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MỞ ðẦU 

1. Tính cấp thiết của ñề tài nghiên cứu:  

Tiền lương là yếu tố rất quan trọng ñối với cả người lao ñộng và người sử 

dụng lao ñộng. Một mặt, tiền lương là nguồn thu nhập chủ yếu ñối với người lao 

ñộng, mặt khác nó là yếu tố chi phí ñầu vào của quá trình sản xuất của các doanh 

nghiệp. Do ñó, cần phải nghiên cứu tiền lương và thu nhập của người lao ñộng ở 

các doanh nghiệp ñể tìm ra các giải pháp phân phối tiền lương, thu nhập phù hợp, 

vừa ñảm bảo tái sản xuất sức lao ñộng và nâng cao ñời sống vật chất tinh thần cho 

người lao ñộng, vừa ñảm bảo tiết kiệm chi phí sản xuất cho doanh nghiệp. 

 Trong những năm qua, các doanh nghiệp ngoài Nhà nước ñã có bước phát 

triển nhanh và ñạt ñược những kết quả ñáng khích lệ trên nhiều mặt trong sản xuất 

kinh doanh như: ñổi mới công nghệ, ñổi mới mặt hàng sản phẩm, chất lượng sản 

phẩm từng bước ñược nâng lên. Nhiều doanh nghiệp hoạt ñộng sản xuất kinh doanh 

ñạt hiệu quả cao, nâng cao tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng, từ ñó tạo ra 

ñộng lực phát triển bên trong doanh nghiệp. Tuy nhiên, trong bối cảnh việt Nam ñã 

gia nhập tổ chức thương mại Thế giới (WTO) thì vấn ñề tiền lương ở các doanh 

nghiệp ngoài Nhà nước vẫn còn nhiều vấn ñề cần nghiên cứu, phân tích, ñánh giá ñể 

ñưa ra những kết luận chính xác, nhằm tiếp tục hoàn thiện cơ chế trả lương cho 

người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước, góp phần tích cực vào việc 

nghiên cứu vấn ñề tiền lương của nước ta trong thời kỳ hội nhập quốc tế ngày càng 

sâu, rộng. 

Khác với các doanh nghiệp Nhà nước, các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

ñược quyền tự chủ hơn trong xây dựng các chính sách tiền lương, tiền thưởng, hệ 

thống thang, bảng lương của riêng mình, phù hợp với quy luật vận ñộng của nền 

kinh tế thị trường và mục tiêu của doanh nghiệp. ðiều ñó, một mặt tạo cho họ một 

"sân chơi" rộng, mặt khác ñặt ra không ít thách thức trong việc xây dựng các chính 

sách phân phối tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng. Bởi vì phần lớn các doanh 

nghiệp ngoài Nhà nước là doanh nghiệp nhỏ và vừa, vốn ít, quy mô lao ñộng ít, 
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thiếu hoặc không có ñội ngũ cán bộ chuyên sâu về lao ñộng - tiền lương nên việc 

xây dựng chính sách phân phối tiền lương cho người lao ñộng gặp rất nhiều khó 

khăn. Thực tế, nhiều doanh nghiệp ngoài nhà nước ñã lúng túng trong quá trình 

phân phối tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng dẫn ñến có doanh nghiệp trả 

lương quá thấp không ñảm bảo tái sản xuất sức lao ñộng, không giữ chân ñược lao 

ñộng có chất lượng. Mặt khác có những doanh nghiệp chưa tính toán ñược chi phí - 

lợi ích dẫn ñến trả lương quá cao, không ñảm bảo ñược lợi ích của doanh nghiệp. 

Tất cả những hạn chế trên ñang ñặt ra hàng loạt câu hỏi: chính sách phân phối tiền 

lương, thu nhập nào phù hợp với các doanh nghiệp ngoài nhà nước? Phân phối tiền 

lương, thu nhập trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trong thời gian qua có ñảm 

bảo công bằng giữa các loại lao ñộng? Tiền lương như thế nào ñể vừa ñảm bảo lợi 

ích của cả người lao ñộng và người sử dụng lao ñộng? Nhà nước cần quản lý tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước như thế 

nào? Cần có cơ chế, chính sách gì ñể tạo ñiều kiện thuận lợi cho các doanh nghiêp 

ngoài Nhà nước trong việc xây dựng các chế ñộ, chính sách tiền lương, thu nhập 

phù hợp trong thời kỳ hội nhập quốc tế ñang diễn ra mạnh mẽ. 

 Nhằm ñáp ứng những ñòi hỏi ñó, ñề tài luận án "Nghiên cứu tiền lương, thu 

nhập trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội" ñã ñược lựa 

chọn nghiên cứu. 

2.  Tổng quan các nghiên cứu về tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong 

doanh nghiệp. 

Chính sách tiền lương có vị trí quan trọng trong hệ thống chính sách kinh tế - 

xã hội của mỗi quốc gia, là ñộng lực trong phát triển kinh tế, nâng cao hiệu lực quản 

lý nhà nước; thúc ñẩy tăng trưởng, phát triển kinh tế - xã hội và sử dụng có hiệu quả 

nguồn lao ñộng cũng như khả năng làm việc của từng người lao ñộng. 

          Trên thế giới ñã có nhiều công trình nghiên cứu về tiền lương và thu nhập nói 

chung, trong khu vực thị trường nói riêng của các tác giả nổi tiếng như W.Petty, 

Adam Smith, David Ricardo, F.Quesnay, K.Mark, Alfred Marshall, Nurkse, Rosein 

– Stein – Rodan, S.Kuznets, Sostaw, Keynes, David Begg, Stanley Fisher và 
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Rudiger Dorn busch…, hình thành nên những học thuyết rất cơ bản về tiền lương 

trong kinh tế thị trường, ñiển hình là học thuyết tiền lương ñủ sống, học thuyết tổng 

quỹ tiền lương, học thuyết năng suất giới hạn, học thuyết Alfred Marshall, học 

thuyết về tiền lương thoả thuận, học thuyết tiền lương như là tư bản ứng trước, ñầu 

tư vào vốn nhân lực…  

         Trong các công trình nghiên cứu về tiền lương cần phải kể ñến lý luận về tiền 

lương ñủ sống dựa trên sự co giãn cung - cầu lao ñộng trước sự thay ñổi các mức 

lương của W.Petty. Luận ñiểm này trở thành tiền ñề của lý thuyết tiền lương tối 

thiểu trong nền kinh tế thị trường sau này. Trong lý luận về tiền lương, W.Petty cho 

rằng tiền lương là khoản tư liệu sinh hoạt tối thiểu cần thiết cho lao ñộng và không 

vượt quá mức này và ông là người ñầu tiên ñề cập ñến “quy luật sắt về tiền lương”. 

Với lý luận này, ông cho rằng việc tăng lương trực tiếp gây thiệt hại cho xã hội. Do 

ñó, ông phản ñối việc trả lương cao, nếu lương cao người lao ñộng sẽ không muốn 

làm việc mà chỉ thích uống rượu. Quan ñiểm này ñã ñược F. Quesnay và D.Ricardo 

ủng hộ trong các học thuyết kinh tế của họ. Tuy nhiên, lý luận này chỉ phù hợp 

trong ñiều kiện của chủ nghĩa tư bản chưa phát triển, năng suất lao ñộng còn thấp, 

chỉ có hạ thấp tiền lương của lao ñộng xuống mức tối thiểu mới ñảm bảo lợi nhuận 

cho nhà tư bản.  

           Sau này, A.Smith ñã có những quan ñiểm tiến bộ hơn. Trong lý luận về tiền 

lương của mình, A.Smith cho rằng tiền lương là thu nhập của người lao ñộng, gắn 

với lao ñộng của họ. Ông cho rằng tiền lương không thể thấp hơn chi phí tối thiểu 

cho cuộc sống của người lao ñộng. Nếu quá thấp, họ sẽ không làm việc và bỏ ra 

nước ngoài. Tiền lương cao sẽ kích thích tiến bộ kinh tế bởi vì nó làm tăng năng 

suất lao ñộng. Ông cũng ñã chỉ ra ñược các nhân tố tác ñộng ñến mức lương của 

người lao ñộng. ðó là: ðiều kiện kinh tế - xã hội, truyền thống văn hoá, thói quen 

tiêu dùng, quan hệ cung - cầu trên thị trường lao ñộng, tương quan lực lượng giữa 

người sử dụng lao ñộng và người lao ñộng trong cuộc ñấu tranh của người lao ñộng 

ñòi tăng lương. Cùng chung quan ñiểm ñó, A.Marshall quan niệm tiền lương phụ 

thuộc vào năng suất lao ñộng cận biên của người lao ñộng và nó tỷ lệ thuận với 

năng suất lao ñộng cận biên.  
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         Tuy nhiên, A.Smith và các nhà kinh tế học cổ ñiển khác không chỉ ra ñược 

bản chất của tiền lương là giá cả sức lao ñộng, họ cho rằng tiền lương là giá cả của 

lao ñộng. Sau này, K.Mark mới là người tìm ra bản chất của tiền lương. Trong phần 

6 (chương 17 -20) “Tiền lương”, trong quyển I bộ “Tư bản”, K.Mark ñã vạch rõ sự 

biến tướng của giá cả và giá trị sức lao ñộng thành giá và giá trị lao ñộng trong xã 

hội tư bản. Tiền lương tư bản chủ nghĩa là giá cả (giá trị) của hàng hoá sức lao ñộng 

chứ không phải là giá cả của lao ñộng như A.Smith và D.Ricardo quan niệm. 

Tiếp theo là công trình nghiên cứu lý thuyết về tiền lương trong nền kinh tế 

thị trường xã hội, Keynes ñã ñưa ra luận ñiểm gắn tiền lương với việc làm. ðó là 

một bước tiến quan trọng trong phân phối tiền lương công bằng. Nghiên cứu có giá 

trị gần ñây là của Ho Chye Kok, chuyên gia tư vấn nhân lực của Bộ nhân lực 

Singapore, ông ñã ñưa ra hệ thống kết cấu tiền lương gắn với hệ thống ñánh giá 

công việc và tương quan trong hệ thống ñó. 

Trong những năm gần ñây, vấn ñề tiền lương và thu nhập của người lao ñộng 

trong các loại hình doanh nghiệp cũng ñược các nhà khoa học, các nhà quản lý 

trong nước quan tâm nghiên cứu. Trong số các công trình nghiên cứu trong nước về 

tiền lương và thu nhập, nổi bật có một số công trình nghiên cứu sau: 

- ðề tài cấp Nhà nước “Luận cứ khoa học cho xây dựng ñề án tiền lương 

mới”, do TS. Lê Duy ðồng, Bộ Lao ñộng –Thương binh và Xã hội làm chủ nhiệm 

năm 2000. Trong ñó, ñề tài ñã ñề cập ñến bản chất tiền lương trong kinh tế thị 

trường và vai trò của Nhà nước trong việc ñiều tiết tiền lương nhằm ñảm bảo công 

bằng xã hội, quán triệt nguyên tắc thị trường và nguyên tắc công bằng xã hội trong 

xác ñịnh mức tiền lương tối thiểu, quan hệ tiền lương tối thiểu – trung bình - tối ña, 

cơ chế tiền lương trong các loại hình doanh nghiệp (doanh nghiệp Nhà nước, doanh 

nghiệp ngoài Nhà nước, doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài). Nghiên cứu này 

ñã bước ñầu quán triệt quan ñiểm tiền lương là ñầu tư cho con người, ñầu tư cho 

phát triển, song tiền lương phải do thị trường quyết ñịnh, cạnh tranh lành mạnh, 

khắc phục bình quân, ñồng thời có biện pháp loại trừ sự bất bình ñẳng do ñộc 

quyền, lợi thế ngành, nghề trong phân phối tiền lương.  
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Ngoài ra, còn nhiều chương trình, ñề tài nghiên cứu cấp Bộ của Bộ Lao ñộng 

– Thương binh và Xã hội, của viện Khoa học Lao ñộng và Xã hội và nhiều luận văn 

thạc sỹ, luận án tiến sỹ ñã nghiên cứu sâu hơn về vấn ñề tiền lương, ñó là: 

- Luận án Tiến sỹ “Hoàn thiện cơ chế trả lương cho người lao ñộng ở các 

doanh nghiệp thuộc ngành Dệt – May ở Việt Nam” của Vũ Văn Khang (năm 2001). 

Luận án ñã hệ thống hóa ñược một số vấn ñề lý luận về tiền lương và cơ chế trả 

lương; phân tích những lý luận và kinh nghiệm về tiền lương, cơ chế trả lương của 

các nước trên thế giới và nêu những vấn ñề có thể vận dụng ở Việt Nam.  

- Luận án Tiến sỹ “Hoàn thiện cơ chế quản lý tiền lương và thu nhập ñối với 

người lao ñộng trong các doanh nghiệp Nhà nước” của ðào Thanh Hương (năm 

2003). Luận án này ñã ñưa ra một số vấn ñề lý luận cơ bản, quan ñiểm và nhận thức 

mới về tiền lương và thu nhập của người lao ñộng trong nền kinh tế thị trường. Trên 

cơ sở thừa nhận sức lao ñộng, tác giả ñã ñưa ra khái niệm tiền lương “tiền lương là 

biểu hiện bằng tiền của giá trị sức lao ñộng, là giá cả của sức lao ñộng mà người sử 

dụng lao ñộng trả cho người có sức lao ñộng”. Như vậy theo khái niệm này, tiền 

lương là giá cả sức lao ñộng, phản ánh giá trị sức lao ñộng mà người người lao ñộng 

ñã ñóng góp, ñây là quan niệm mới và ñược nhiều tác giả sau này sử dụng ñể 

nghiên cứu về tiền lương. 

- ðề tài cấp Bộ “Nghiên cứu chi phí tiền lương trong giá trị mới sáng tạo ra 

trong một số ngành kinh tế chủ yếu”, do TS. Nguyễn Thị Lan hương cùng các cộng 

sự thực hiện năm 2004. ðây là ñề tài nghiên cứu chuyên sâu về chi phí tiền lương, 

chỉ ra những hạn chế của cơ chế quản lý tiền lương của Nhà nước do quan niệm về 

tiền lương và cơ chế xác ñịnh chi phí tiền lương lạc hậu, dẫn ñến tiền lương không 

phản ánh ñúng những ñóng góp của người lao ñộng. ðồng thời, các tác giả ñã ñề 

xuất cách tiếp cận mới về tiền lương, chi phí tiền lương và phương pháp tính chi phí 

tiền lương. 

- ðề tài “Hoàn thiện cơ chế quản lý Nhà nước về tiền lương, tiền công trong 

kinh tế thị trường giai ñoạn 2006 - 2010”, thuộc Chương trình nghiên cứu trọng 

ñiểm của Bộ Lao ñộng – Thương binh và Xã hội do Vụ Tiền lương – Tiền công chủ 
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trì. Công trình nghiên cứu ñã chỉ ra vai trò của Nhà nước về quản lý tiền lương, tiền 

công trong nền kinh tế thị trường, ñánh giá thực trạng cơ chế quản lý tiền lương 

hiện hành ñồng thời ñề xuất những căn cứ, quan ñiểm và khuyến nghị hoàn thiện cơ 

chế quản lý tiền lương giai ñoạn 2006 – 2010. 

ðề tài “Căn cứ ñể thống nhất mức lương tối thiểu của doanh nghiệp có vốn 

ñầu tư nước ngoài với mức lương tối thiểu của doanh nghiệp trong nước” do TS. 

Phạm Minh Huân thực hiện năm 2007. ðề tài ñã chỉ rõ những mặt hạn chế của 

những quy ñịnh về tiền lương tối thiểu trong giai ñoạn trước và chỉ ra những ñiểm 

không phù hợp trong ñiều kiện Việt Nam ñã gia nhập Tổ chức thương mại thế giới 

(WTO). Từ ñó, ñưa ra những căn cứ, phương pháp xác ñịnh tiền lương tối thiểu 

mới, phù hợp hơn. 

- ðề tài cấp Bộ “Nghiên cứu chính sách và giải pháp ñảm bảo công bằng xã 

hội trong phân phối tiền lương và thu nhập trong các loại hình doanh nghiệp” của 

tập thể tác giả: Ths. Huỳnh Thị Nhân; TS. Phạm Minh Huân và TS. Nguyễn Hữu 

Dũng ñã ñề cập ñến vấn ñề công bằng xã hội trong phân phối tiền lương và thu 

nhập. Công trình nghiên cứu ñã ñưa ra hệ thống chỉ tiêu ñánh giá công bằng xã hội 

trong phân phối tiền lương và thu nhập, ñánh giá thực trạng về ñảm bảo công bằng 

xã hội trong phân phối tiền lương, thu nhập và ñề xuất các quan ñiểm, giải pháp 

ñảm bảo công bằng trong phân phối tiền lương, thu nhập. 

- Báo cáo hội thảo “Lý luận về tiền lương trong kinh tế thị trường” của TS. 

Nguyễn Hữu Dũng (Báo cáo ñược trình bày trong hội thảo “Bản chất tiền lương – 

tiền công trong nền kinh tế thị trường do Bộ Lao ñộng Thương binh & Xã hội tổ 

chức, (năm 2002) ñã ñưa ra khái niệm: tiền lương trong nền kinh tế thị trường là giá 

cả sức lao ñộng, một trong những yếu tố ñầu vào của sản xuất; có các chức năng: 

chức năng thước ño giá trị, chức năng kích thích, chức năng tái sản xuất sức lao 

ñộng, chức năng bảo hiểm, tích lũy và chức năng xã hội của tiền lương. 

 Có thể khái quát các công trình nghiên cứu trong nước và ngoài nước  về tiền 

lương, thu nhập trong các loại hình doanh nghiệp ñã giải quyết ñược một số vấn ñề 

rất cơ bản sau ñây: 
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 - Tiền lương là giá cả sức lao ñộng, biểu hiện bằng tiền của giá trị sức lao 

ñộng mà người sử dụng lao ñộng trả cho người lao ñộng. Tiền lương trong các loại 

hình doanh nghiệp là yếu tố ñầu vào của sản xuất kinh doanh, nhưng ñược phân 

phối theo kết quả ñầu ra, phụ thuộc vào năng suất lao ñộng cá nhân, hiệu quả sản 

xuất kinh doanh của doanh nghiệp. 

 - ðể ñảm bảo công bằng xã hội, tiền lương tối thiểu phải ñảm bảo ñủ sống, 

chính sách tiền lương phải ñặt trong tổng thể chính sách việc làm và gắn với việc 

làm, ñược ñiều tiết khách quan và phụ thuộc vào quan hệ cung cầu lao ñộng trên thị 

trường lao ñộng, nhưng không ñược thấp hơn mức lương tối thiểu ñủ sống. 

 - Tiền lương ñược xác ñịnh thông qua cơ chế thoả thuận giữa các bên trong 

quan hệ lao ñộng, ñảm bảo hài hoà lợi ích giữa người lao ñộng, người sử dụng lao 

ñộng và Nhà nước, xây dựng quan hệ lao ñộng hài hoà ñồng thuận vì mục tiêu phát 

triển chung. 

 Tuy nhiên các công trình nghiên cứu trên chủ yếu nghiên cứu ở tầm vĩ mô, 

chưa có nghiên cứu chuyên sâu về tiền lương, thu nhập trong các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước, nhiều công trình nghiên cứu ñã bị lạc hậu về thời gian, không còn 

phù hợp với bối cảnh hiện nay khi Việt Nam ñã gia nhập tổ chức thương mại thế 

giới (WTO) và khi Việt Nam ñã có Luật Doanh nghiệp thống nhất.  

 Các lý luận và thực tiễn ñặt ra cần tiếp tục nghiên cứu là: 

 - Lý luận về tiền lương, thu nhập trong kinh tế thị trường ñịnh hướng xã hội 

chủ nghĩa và hội nhập kinh tế quốc tế. 

 - Phân tích, ñánh giá thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng 

trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. 

 - Trong quá trình thực hiện Luật doanh nghiệp thống nhất cần phải tiếp tục 

cải cách và thống nhất cơ chế quản lý tiền lương, thu nhập ñối với các loại hình 

doanh nghiệp ñể ñảm bảo công bằng, không phân biệt ñối xử. 

 - Cần tìm ra các giải pháp nâng cao tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng 

trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước và các giải pháp nhằm trả lương ñúng với 
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từng vị trí công việc, ñúng với sự ñóng góp, cống hiến của người lao ñộng cho 

doanh nghiệp. 

3. Mục tiêu nghiên cứu 

- Hệ thống hoá một số vấn ñề lý luận về tiền lương, thu nhập của người lao 

ñộng trong doanh nghiệp nói chung và doanh nghiệp ngoài nhà nước nói riêng. 

- Xác ñịnh các nhân tố và phân tích các nhân tố tác ñộng ñến tiền lương, thu 

nhập của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước. 

- Phân tích thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. ðánh giá sự biến ñộng về tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa 

bàn Hà Nội, so sánh tiền lương, thu nhập giữa các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội 

theo các hình thức pháp lý khác nhau (công ty tư nhân, TNHH, CP,…), so sánh tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội với các 

loại hình doanh nghiệp khác cùng trên ñịa bàn Hà Nội (DNNN, FDI); phân tích mối 

quan hệ giữa tiền lương thấp nhất – trung bình – cao nhất (tiền lương thực tế nhận 

ñược hàng tháng của người lao ñộng) trong các DNNNN ñể thấy ñược trả lương 

trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội hiện nay là bình quân hay có sự phân biệt 

lớn giữa các loại lao ñộng,…; phân tích các nhân tố tác ñộng ñến tiền lương, thu 

nhập của người lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội từ ñó chỉ ra những 

mặt tồn tại và nguyên nhân của những tồn tại trong việc trả lương cho người lao 

ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội. 

- ðề xuất những quan ñiểm, khuyến nghị và giải pháp nâng cao tiền lương, 

thu nhập cho người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước và các giải 

pháp nhằm trả lương ñúng với từng vị trí công việc, ñúng với sự ñóng góp, cống 

hiến của người lao ñộng cho doanh nghiệp. 

4. ðối tượng và phạm vi nghiên cứu: 

- ðối tượng nghiên cứu:  

(1) Nghiên cứu mức tiền lương, thu nhập và sự biến ñộng tiền lương, thu 
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nhập của người lao ñộng qua các thời kỳ (So sánh, ñối chiếu giữa các loại hình 

doanh nghiệp). 

(2) Nghiên cứu các nhân tố tác ñộng ñến tiền lương, thu nhập của người lao 

ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội. 

- Phạm vi nghiên cứu:  Doanh nghiệp ngoài nhà nước của Việt Nam trên ñịa 

bàn Hà Nội (chỉ tính những DNNNN ñóng trên ñịa bàn Hà Nội, không tính các 

công ty con, các chi nhánh ñóng ở ñịa bàn các tỉnh khác). 

Doanh nghiệp ngoài nhà nước ñược hiểu là 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 Nhà nước chỉ chiếm từ 50% vốn ñiều lệ trở xuống. 

 Như vậy, doanh nghiệp ngoài nhà nước ñược nghiên cứu trong luận án 

không bao gồm các doanh nghiệp có vốn ñầu tư ngước ngoài. Cụ thể, doanh nghiệp 

ngoài nhà nước mà luận án nghiên cứu bao gồm: 

- Doanh nghiệp tư nhân 

- Công ty hợp danh 

- Công ty trách nhiệm hữu hạn (Kể cả công ty trách nhiệm hữu hạn có vốn 

Nhà nước ≤ 50%). 

- Công ty cổ phần không có vốn Nhà nước. 

- Công ty cổ phần có vốn Nhà nước chiếm ≤ 50%. 

5. Phương pháp nghiên cứu: 

 ðây là ñề tài nghiên cứu chuyên sâu về tiền lương và thu nhập của người lao 

ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. Do ñó, luận án ñã 

sử dụng các phương pháp nghiên cứu chung của khoa học kinh tế như phương pháp 

thống kê mô tả, phân tích so sánh và tổng hợp, phương pháp chuyên gia. Ngoài ra, 

luận án còn sử dụng phương pháp ñiều tra xã hội học nhằm ñánh giá một cách 

khách quan, trung thực cả những mặt mạnh và những mặt còn hạn chế trong quá 

trình phân phối tiền lương, thu nhập trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước hiện 

nay cũng như những thuận lợi, những thách thức ñối với việc xây dựng và thực hiện 
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phân phối tiền lương, thu nhập trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước. Luận án 

thực hiện ñiều tra xã hội học qua ñiều tra mẫu bằng phiếu bảng hỏi với mẫu là 110 

doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội với 3 nhóm ñối tượng là Người 

lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước (trả lời bảng hỏi Mẫu 1); Cán bộ 

làm công tác nhân sự, lao ñộng - tiền lương trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

(trả lời bảng hỏi Mẫu 2) và Cán bộ quản lý trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

trên ñịa bàn Hà Nội (Trả lời bảng hỏi Mẫu 3). 

 ðể ñạt mục tiêu nghiên cứu ñề ra, tác giả ñã thực hiện phân tích ñịnh tính và 

ñịnh lượng, thu thập dữ liệu từ nhiều nguồn khác nhau. Cụ thể, những thông tin 

dùng ñể phân tích trong luận án ñược thu thập từ những nguồn sau: 

- Nguồn thông tin thứ cấp: Những vấn ñề lý luận ñã ñược ñúc rút từ sách 

giáo trình chuyên ngành của các trường ðại học trong nước và quốc tế; các công 

trình nghiên cứu mang tính lý luận về tiền lương, thu nhập trong nền kinh tế thị 

trường của các Bộ, Ban ngành và các tác giả trong và ngoài nước; Các số liệu thống 

kê ñã ñược xuất bản, các báo cáo tổng hợp về thực trạng doanh nghiệp của Tổng 

cục Thống kê, Cục thống kê thành phố Hà Nội và các số liệu về tiền lương, thu 

nhập qua các ñợt ñiều tra của Cục tiền lương, Cục chính sách việc làm và Viện khoa 

học Lao ñộng & các vấn ñề xã hội, Bộ Lao ñộng thương Binh & Xã hội. 

 - Nguồn thông tin sơ cấp: Khảo sát 110 doanh nghiệp ngoài nhà nước trên 

ñịa bàn Hà Nội. ðối tượng trả lời bảng hỏi là người lao ñộng trong các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước (1); Cán bộ làm công tác lao ñộng - tiền lương trong các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước (2) và cán bộ quản lý trong các doanh nghiệp ngoài 

nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội (3). Thời gian khảo sát thực hiện từ năm 2009 ñến 

ñầu năm 2010. 

 Tác giả ñã thiết kế bảng hỏi, sau ñó xin ý kiến các nhà khoa học và chuyên 

gia ñể hoàn thiện phiếu bảng hỏi. Bảng hỏi ñã ñược phỏng vấn thử và hoàn thiện 

trước khi ñiều tra khảo sát trên diện rộng. (Mẫu phiếu bảng hỏi xem ở Phụ lục 1). 
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Nguồn thông tin thứ cấp thu thập ñược ñã ñược tác giả tổng hợp, phân tích kết hợp 

giữa lý luận và thực tiễn. Thông tin thu thập ñược từ phiếu bảng hỏi ñược xử lý và 

phân tích bằng phần mềm thống kê SPSS phiên bản 13. (Kết quả xử lý và phân tích 

thông tin từ phiếu bảng hỏi xem ở phần phụ lục của Luận án).  

6.  ðóng góp mới của luận án: 

* Những ñóng góp mới về mặt học thuật, lý luận và phân tích thực trạng 

     Từ lý luận chung về tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong nền 

KTTT và hội nhập quốc tế, luận án ñã chỉ ra các nhân tố và phân tích các nhân tố 

tác ñộng ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong doanh nghiệp (1); ñưa 

ra hệ thống chỉ tiêu ñánh giá thực trạng tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng 

trong doanh nghiệp (2). 

* Những ñề xuất mới rút ra từ kết quả nghiên cứu 

Luận án ñã phân tích thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng 

trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội và rút ra một số kết luận sau: 

- Tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các DNNNN còn thấp, thấp 

hơn rất nhiều so với hai loại hình doanh nghiệp (DNNN và DN FDI) cùng ñịa bàn 

Hà Nội. Có sự chênh lệch rất lớn về tiền lương, thu nhập giữa các DNNNN hoạt 

ñộng trong các ngành nghề khác nhau, giữa các doanh nghiệp ngoài nhà nước theo 

hình thức pháp lý khác nhau (công ty cổ phần, TNHH, tư nhân,…). Nguyên nhân 

của thực trạng tiền lương, thu nhập thấp và có sự chênh lệch lớn giữa các loại hình 

doanh nghiệp, ngành nghề là do có sự khác nhau về quy mô vốn; mức ñộ trang bị 

máy móc thiết bị, công nghệ; hiệu quả sản xuất kinh doanh; trình ñộ chuyên môn 

tay nghề của người lao ñộng và quan ñiểm trả lương của chủ doanh nghiệp.  

- Chính sách tiền lương, thu nhập của các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội là 

chưa thực sự phù hợp, chưa phản ánh ñúng mức ñộ phức tạp lao ñộng giữa các loại 

lao ñộng trong doanh nghiệp. Phân phối tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng ở 

các DNNNN chưa phản ánh ñúng hiệu quả làm việc của người lao ñộng. Nguyên 

nhân của thực trạng này là do tổ chức công ñoàn cơ sở ở các DNNNN hoạt ñộng 
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chưa hiệu quả, chưa phát huy ñược vai trò bảo vệ quyền lợi của người lao ñộng về 

tiền lương, tiền thưởng (1); công tác tổ chức Lð-TL còn nhiều hạn chế(2). Những 

hạn chế nổi bật trong công tác tổ chức Lð - TL ñó là thiếu các công cụ cần thiết ñể 

trả lương hiệu quả như thiếu hệ thống thang, bảng lương, thiếu hệ thống ñịnh mức 

lao ñộng tiên tiến, thiếu bản phân tích công việc và hệ thống tiêu chí ñánh giá thực 

hiện công việc, chưa xây dựng ñược quy trình và các biểu mẫu cần thiết ñể quản lý 

giờ công, kiểm tra và nghiệm thu sản phẩm. Bên cạnh ñó, ñội ngũ cán bộ Lð - TL 

trong các DNNNN còn thiếu về số lượng, chất lượng còn hạn chế ñã làm ảnh hưởng 

rất lớn ñến việc xây dựng và thực hiện các chế ñộ, chính sách về tiền lương, thu 

nhập trong doanh nghiệp (3). 

       Luận án ñã ñề xuất các giải pháp nhằm hoàn thiện tiền lương, thu nhập của 

người lao ñộng các DNNNN. Trong ñó, luận án tập trung vào các giải pháp hoàn 

thiện công tác tổ chức Lð - TL trong các DNNNN. Cụ thể: kiện toàn và nâng cao 

chất lượng ñội ngũ cán bộ nhân sự phù hợp với quy mô của từng doanh nghiệp (1); 

ðề xuất phương pháp xây dựng thang, bảng lương mới (2), phương pháp ñịnh mức 

lao ñộng trong trường hợp doanh nghiệp sản xuất nhiều loại sản phẩm và thường 

xuyên phải thay ñổi mã hàng sản xuất (3); xây dựng quy trình quản lý giờ công và 

biểu mẫu thống kê, kiểm tra nghiệm thu sản phẩm phù hợp với loại hình DNNNN 

(4); ðề xuất hệ thống tiêu chí ñánh giá thực hiện công việc ñể trả lương (5).  

7. Kết cấu của luận án 

  Ngoài phần mở ñầu, kết luận, danh mục tài liệu tham khảo và phụ lục, luận 

án gồm 3 chương: 

 Chương 1: Cơ sở khoa học về tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong  

doanh nghiệp. 

 Chương 2: Phân tích thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng 

trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. 

 Chương 3: Quan ñiểm, khuyến nghị và giải pháp hoàn thiện tiền lương, 

thu nhập của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa 

bàn Hà Nội. 
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CHƯƠNG 1 

 CƠ SỞ KHOA HỌC VỀ TIỀN LƯƠNG, THU NHẬP CỦA 

NGƯỜI LAO ðỘNG TRONG CÁC DOANH NGHIỆP 

 

1.1. Doanh nghiệp và người lao ñộng trong doanh nghiệp 

1.1.1. Khái niệm và phân loại doanh nghiệp 

Tuỳ theo cách tiếp cận và giai ñoạn phát triển kinh tế mà có quan niệm khác 

nhau về doanh nghiệp. Theo Luật Doanh nghiệp ban hành ngày 29 tháng 11 năm 

2005 thì doanh nghiệp ñược hiều như sau: Doanh nghiệp là tổ chức có tên riêng, có 

tài sản, có trụ sở giao dịch ổn ñịnh ñược ñăng ký kinh doanh theo quy ñịnh của 

pháp luật nhằm mục ñích thực hiện các nhiệm vụ kinh doanh.  

Có nhiều cách phân loại doanh nghiệp dựa theo các tiêu chí khác nhau. 

(1) Căn cứ vào giới hạn trách nhiệm  của chủ sở hữu ñối với các khoản nợ 

của doanh nghiệp, người ta chia doanh nghiệp thành hai loại: 

- Doanh nghiệp chịu trách nhiệm hữu hạn 

- Doanh nghiệp chịu trách nhiệm vô hạn. 

(2) Căn cứ vào hình thức tổ chức quản lý và hoạt ñộng (hình thức pháp lý 

của doanh nghiệp). Theo tiêu chí này, Luật doanh nghiệp năm 2005 chia các doanh 

nghiệp ñang hoạt ñộng tại Việt Nam  thành các loại: 

- Công ty trách nhiệm hữu hạn hai thành viên trở lên. 

- Công ty trách nhiệm hữu hạn một thành viên. 

- Công ty cổ phần. 

- Công ty hợp danh. 

- Công ty tư nhân. 

(3) Căn cứ vào hình thức sở hữu, doanh nghiệp ñược chia thành các loại: 

- Doanh nghiệp nhà nước. 
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- Doanh nghiệp ngoài nhà nước. 

- Doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài. 

  Như vậy, căn cứ theo hình thức sở hữu thì các loại hình doanh nghiệp (doanh 

nghiệp Nhà nước, doanh nghiệp ngoài nhà nước và doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước 

ngoài) cùng ñược tổ chức và hoạt ñộng theo các mô hình công ty trách nhiệm hữu hạn 

hoặc công ty cổ phần,…và chỉ khác nhau về số vốn góp và yếu tố nước ngoài. 

* Khái niệm và phân loại doanh nghiệp ngoài nhà nước 

Tuỳ theo cách tiếp cận và tuỳ từng giai ñoạn phát triển mà có những quan 

niệm khác nhau về doanh nghiệp ngoài nhà nước.  

Theo Luật doanh năm 2005 thì doanh nghiệp ngoài nhà nước là doanh 

nghiệp không có vốn của nhà nước hoặc có vốn của Nhà nước nhưng Nhà nước 

chiếm dưới 50% vốn ñiều lệ của doanh nghiệp. Như vậy theo Luật doanh nghiệp 

năm 2005 này thì doanh nghiệp ngoài nhà nước bao gồm cả các doanh nghiệp có 

vốn ñầu tư nước ngoài.  

Theo phần 1 (khái niệm và giải thích thuật ngữ) trong Báo cáo thực trạng 

doanh nghiệp của Tổng cục thống kê thì doanh nghiệp ngoài nhà nước ñược hiểu là 

doanh nghiệp vốn trong nước, mà nguồn vốn thuộc sở hữu tập thể, tư nhân một 

người  hoặc nhóm người hoặc có sở hữu của Nhà nước nhưng chiếm từ 50% vốn 

ñiều lệ trở xuống. Như vậy, theo khái niệm này thì doanh nghiệp ngoài nhà nước 

không bao gồm các doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài. ðây là khái niệm ñược 

dùng phổ biến hiện nay, nhiều tài liệu ñã sử dụng khái niệm này ñể nghiên cứu 

doanh nghiệp ngoài nhà nước như tài liệu hướng dẫn luật kinh doanh của ðại học 

mở Thành Phố Hồ Chí Minh; Báo cáo thực trạng doanh nghiệp 4 năm 2005 – 2008 

của Tổng cục Thống kê thành phố Hà Nội,… và ñây cũng là khái niệm mà tác giả 

sử dụng trong luận án. Theo khái niệm này thì doanh nghiệp ngoài nhà nước ñược 

chia thành các loại sau: 

- Doanh nghiệp tư nhân 

- Công ty hợp danh 
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- Công ty trách nhiệm hữu hạn (Kể cả công ty trách nhiệm hữu hạn có vốn 

Nhà nước ≤ 50%). 

- Công ty cổ phần không có vốn Nhà nước. 

- Công ty cổ phần có vốn Nhà nước chiếm ≤ 50%. 

1.1.2. Lao ñộng và phân loại lao ñộng trong doanh nghiệp 

Lao ñộng trong doanh nghiệp là toàn bộ những người làm việc cho 

doanh nghiệp và ñược doanh nghiệp trả lương. 

Tùy theo tiêu chí phân loại mà chia lao ñộng trong doanh nghiệp thành các 

loại khác nhau. Trong luận án, ñể thuận lợi cho việc phân tích, so sánh tiền lương, 

thu nhập giữa các loại lao ñộng, luận án chia lao ñộng trong doanh nghiệp thành các 

loại sau: 

(1) Lao ñộng quản lý: là Giám ñốc hoặc tổng giám ñốc (Chỉ nghiên cứu tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng làm thuê, không nghiên cứu tiền lương, thu 

nhập của chủ sở hữu doanh nghiệp) 

(2) Lao ñộng chuyên môn nghiệp vụ: Số lao ñộng này bao gồm nhân viên 

kỹ thuật, nhân viên kinh tế làm công tác chuyên môn nghiệp vụ về kỹ thuật và kinh 

tế ở các phòng ban như phòng công nghệ, phòng thiết kế sản phẩm, phòng kế 

hoạch, phòng nhân sự, phòng kế toán, phòng kinh doanh,… 

(3) Lao ñộng trực tiếp sản xuất, kinh doanh: là số lao ñộng trực tiếp tham 

gia  sản xuất và trực tiếp phục vụ quá trình sản xuất trong doanh nghiệp.  

Số lao ñộng trực tiếp sản xuất, kinh doanh ñược chia thành các loại sau: 

- Lao ñộng chính (lao ñộng công nghệ): là lao ñộng trực tiếp làm việc trên 

các dây chuyền sản xuất, vận hành máy móc thiết bị hoặc sử dụng các dụng cụ ñể 

trực tiếp chế tạo ra sản phẩm. Ví dụ như công nhân ñứng máy tiện, máy bào,…trong 

sản xuất cơ khí, thao tác máy lưu hóa trong sản xuất sản phẩm cao su, thực hiện 

nhiệm vụ chính trên các dây chuyền sản xuất ô tô, ñộng cơ,… hoặc vận hành thiết 

bị sản xuất xi măng… 
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- Lao ñộng phụ trợ, phục vụ: là người phục vụ cho lao ñộng chính ñể lao 

ñộng chính hoàn thành nhiệm vụ sản xuất kinh doanh. Lao ñộng phụ trợ, phục vụ 

bao gồm lao ñộng phụ trợ, phục vụ ở các phân xưởng sản xuất chính và tất cả phụ 

trợ, phục vụ ở các phân xưởng sản xuất phụ thực hiện các công việc phục vụ sản 

xuất nhằm ñảm bảo cho quá trình sản xuất chính hoạt ñộng liên tục, ñạt năng suất 

cao. Như vậy, lao ñộng phụ trợ, phục vụ bao gồm các loại chủ yếu sau ñây: 

+ Những người lao ñộng thực hiện các chức năng cung cấp các dạng năng 

lượng, nước cho doanh nghiệp như ñiện năng, hơi nước, khí nén, nước công 

nghiệp… trong sản xuất. 

+ Những người lao ñộng bảo dưỡng dụng cụ và trang bị công nghệ phục vụ 

cho sản xuất chính. 

+ Những người lao ñộng thực hiện các công việc sửa chữa theo kế hoạch dự 

phòng và phục vụ giữa các thời kỳ sửa chữa máy móc, thiết bị  sử dụng trong sản 

xuất của doanh nghiệp. 

+ Những người lao ñộng bảo dưỡng, phục vụ nhà xưởng, vật kiến trúc, công 

trình,… dùng trong sản xuất của doanh nghiệp. 

+ Những người lao ñộng chuẩn bị cho việc thực hiện quy trình công nghệ 

(phụ trợ công nghệ). 

+ Những người lao ñộng phục vụ kho tàng của doanh nghiệp 

 (4) Nhân viên thừa hành, phục vụ: Bao gồm văn thư và các nhân viên phục 

vụ khác như nhân viên phục vụ nhà ăn tập thể của doanh nghiệp, nhân viên vệ sinh, 

nhân viên tạp vụ,… 

1.2. Tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong doanh nghiệp 

1.2.1. Khái niệm, bản chất của tiền lương 

1.2.1.1. Khái niệm tiền lương 

Theo từ ñiển giải nghĩa Kinh tế – Kinh doanh (Anh – Việt), NXB Khoa học và 

Kỹ thuật Hà Nội, 1996, các khái niệm tiền lương, tiền công, giá cả sức lao ñộng là 

những khái niệm ñồng nghĩa (Wages), gọi chung là giá cả sức lao ñộng, một trong 
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những yếu tố ñầu vào của sản xuất. Tuy nhiên, khái niệm tiền lương thường ñược 

trả cho lao ñộng là công chức, viên chức khu vực hành chính sự nghiệp, còn khái 

niệm 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. [97] 

Theo tổ chức lao ñộng quốc tế (ILO) thì tiền lương là số tiền mà người sử 

dụng lao ñộng trả cho người lao ñộng theo một số lượng nhất ñịnh mà không căn cứ 

vào số giờ làm việc thực tế, thường ñược trả  theo tháng hoặc nửa tháng. Còn tiền 

công (wage) là khoản tiền trả công lao ñộng theo hợp ñồng lao ñộng (chưa trừ thuế 

thu nhập cá nhân và các khoản khấu trừ theo quy ñịnh), ñược tính dựa trên số lượng 

sản phẩm làm ra hoặc số giờ làm việc thực tế. 

Theo Einkomen, tiền lương, tiền công ñược coi là sự trả công cho việc làm ñã 

ñược thực hiện. Tức là khoản tiền người sử dụng lao ñộng trả công cho người lao 

ñộng dưới hình thức tiền lương, tiền công sau khi người lao ñộng ñã thực hiện một 

công việc  nào ñó mà người chủ thuê. Theo khái niệm này, tiền lương, tiền công chỉ 

giới hạn trong quan hệ thuê mướn lao ñộng (có quan hệ lao ñộng), theo nghĩa hẹp. 

Trong kinh tế thị trường, tiền lương, tiền công phụ thuộc vào quan hệ cung – 

cầu lao ñộng. Khi cung lao ñộng lớn hơn cầu lao ñộng, người sử dụng lao ñộng có 

xu hướng hạ thấp tiền lương, tiền công. Ngược lại khi cầu lao ñộng lớn hơn cung 

lao ñộng, tiền lương, tiền công lại có xu hướng tăng lên. Mặc dù tiền lương, tiền 

công phụ thuộc vào quan hệ cung cầu lao ñộng, nhưng mức tiền lương, tiền công 

phải dựa trên cơ sở giá trị sức lao ñộng và có xu hướng là phải trả ñúng giá trị sức 

lao ñộng. 

 Tiền lương, tiền công chia ra làm 2 loại: (i) Tổng mức lương, bao gồm tiền 

lương người lao ñộng nhận ñược trực tiếp bằng tiền và phần không nhận trực tiếp 

(chi phí ñào tạo, tuyển dụng, BHXH). Như vậy trong trường hợp này, tổng mức 

lương ñược hiểu trùng với khái niệm tổng chí phí lao ñộng của người sử dụng lao 

ñộng phải chi trả. (ii) Tiền lương cuối cùng ñến tay người lao ñộng là phần trả trực 

tiếp cho người lao ñộng, phản ánh chi phí lao ñộng sống của người lao ñộng trong 

sản xuất ra sản phẩm và dịch vụ. ðó là những quan niệm rất cơ bản về tiền lương, 



 

 

18 

 

tiền công trong nền kinh tế thị trường và phản ánh quan hệ cá nhân giữa người sử 

dụng lao ñộng và người lao ñộng.  

Theo Durkhein, nhà xã hội học nổi tiếng của Pháp cho rằng trong xã hội công 

nghiệp hiện ñại, tiền lương, tiền công còn ñược coi như là một quan hệ kinh tế – xã 

hội. Ủng hộ quan ñiểm này, các nhà kinh tế thị trường xã hội cho rằng tiền lương, 

tiền công là kết quả của các bên thoả thuận thường có tác dụng như một giá tối thiểu 

nằm bên trên mức cân bằng của thị trường lao ñộng. Như vậy, trên thị trường lao 

ñộng, tiền lương, tiền công không ñược ấn ñịnh bằng tương tác tự do giữa cung và 

cầu lao ñộng, mà là thông qua thoả thuận tiền lương giữa giới thợ (ñại diện là công 

ñoàn) và giới chủ sử dụng lao ñộng.  

Giáo trình Tiền lương - Tiền công của Trường ðại học Lao ñộng – Xã hội do 

PGS.TS Nguyễn Tiệp chủ biên, năm 2004 ñưa ra khái niệm tiền lương trong như 

sau: “Tiền lương là giá cả sức lao ñộng, ñược hình thành trên cơ sở thoả thuận giữa 

người lao ñộng và người sử dụng lao ñộng, chịu tác ñộng của quy luật cung cầu về 

sức lao ñộng trên thị trường lao ñộng và phù hợp với quy ñịnh hiện hành của pháp 

luật”.[86,Tr9]  

Theo giáo trình Kinh tế nguồn nhân lực do PGS.TS. Trần Xuân Cầu, PGS.TS. 

Mai Quốc Chánh biên soạn thì tiền lương trong nền kinh tế thị trường ñược hiểu là 

“số lượng tiền tệ mà người sử dụng lao ñộng trả cho người lao ñộng theo giá trị sức 

lao ñộng mà họ hao phí trên cơ sở thoả thuận (theo hợp ñồng lao ñộng)”.[16,Tr304] 

Từ các quan niệm trên có thể khái quát tiền lương trong nền kinh tế thị trường 

gồm 3 nội dung: 

- Tiền lương là giá cả sức lao ñộng, hay biểu hiện bằng tiền của giá trị sức lao 

ñộng mà người sử dụng lao ñộng trả cho người lao ñộng làm thuê dựa trên cơ sở 

tính ñúng, tính ñủ chi phí lao ñộng. 

- Tiền lương phụ thuộc vào quan hệ cung – cầu lao ñộng trên thị trường lao ñộng. 

- Tiền lương ñược hình thành thông qua cơ chế thoả thuận giữa giới thợ và giới 
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chủ sử dụng lao ñộng, nhưng không ñược thấp hơn mức lương tối thiểu quy ñịnh. 

ðây cũng là quan niệm ñược sử dụng trong luận án ñể nghiên cứu tiền lương 

của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước. 

1.2.1.2. Bản chất của tiền lương trong nền kinh tế thị trường 

Trong nền kinh tế thị trường, tiền lương (tiền công) không chỉ bị chi phối bởi quy 

luật giá trị mà còn bị chi phối bởi quy luật cung - cầu lao ñộng. Nếu cung lao ñộng lớn 

hơn cầu lao ñộng thì tiền lương sẽ giảm xuống. Ngược lại, nếu cung lao ñộng nhỏ hơn 

cầu lao ñộng thì tiền lương sẽ tăng lên. Mặt khác, theo C. Mác, giá trị sức lao ñộng bao 

gồm: “giá trị tư liệu sinh hoạt cần thiết ñể bù ñắp lại sức lao ñộng ñã hao phí trong quá 

trình sản xuất, giá trị của những chi phí nuôi dưỡng con người trước và sau tuổi có khả 

năng lao ñộng, giá trị những chi phí cần thiết cho việc học hành”. Những chi phí này 

không chỉ phụ thuộc vào nhu cầu tự nhiên và sinh lý của con người, mà còn phụ thuộc 

vào trình ñộ phát triển kinh tế - xã hội, trình ñộ văn minh ñạt ñược. Cách phân tích, lý 

giải của C. Mác ñược các nhà kinh tế học thừa nhận như là cách lý giải có sức thuyết 

phục về giá trị sức lao ñộng của công nhân làm thuê. 

Như vậy, tiền lương thường xuyên biến ñộng xoay quanh giá trị sức lao ñộng, 

nó phụ thuộc vào quan hệ cung cầu và giá cả tư liệu sinh hoạt. Sự biến ñộng xoay 

quanh giá trị sức lao ñộng ñó ñược coi như là sự biến ñộng thể hiện bản chất của 

tiền lương.  

Theo các nhà kinh tế học phương Tây thì tiền lương là giá trị sức lao ñộng 

ñược hình thành trên thị trường lao ñộng. Nó không chỉ liên quan trực tiếp tới sự 

tồn tại của người làm công mà còn cả với sự thành công (hay thất bại) của người sử 

dụng lao ñộng. ðó là ñiểm hội tụ của những lợi ích trực tiếp và gián tiếp, trước mắt 

và lâu dài của người làm công và người sử dụng lao ñộng. Tranh chấp về tiền lương 

trong các cuộc tranh chấp lao ñộng giữa người làm công và người sử dụng lao ñộng 

trong hai thế kỷ qua ñều chiếm tỷ trọng rất lớn. 

Mặc dù tiền lương (giá cả sức lao ñộng) ñược hình thành trên cơ sở thoả thuận 
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giữa người lao ñộng và người sử dụng lao ñộng nhưng nó có sự biểu hiện ở hai 

phương diện: kinh tế và xã hội. 

Về mặt kinh tế: Tiền lương là kết quả của thoả thuận trao ñổi hàng hoá sức lao 

ñộng giữa người lao ñộng cung cấp sức lao ñộng của mình trong một khoảng thời 

gian nào ñó và sẽ nhận ñược một khoản tiền lương thoả thuận từ người sử dụng lao 

ñộng. Có thể khái quát mô hình trao ñổi hàng hoá sức lao ñộng như sau: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Sơ ñồ 1.1. Trao ñổi hàng hóa sức lao ñộng 

(Nguồn: Nguyễn Tiệp, Giáo trình tiền lương - tiền công, NXB Lao ñộng – Xã hội, 2004) 

 

Ở nước ta, tiền lương cơ bản là tiền lương ñược xác ñịnh trên cơ sở tính toán 

mức ñộ phức tạp công việc và tiêu hao lao ñộng trong các ñiều kiện lao ñộng trung 

bình của từng ngành nghề và tính ñủ các nhu cầu về sinh học, xã hội học. Tiền 

lương cơ bản ñược sử dụng phổ biến trong các doanh nghiệp Nhà nước, khu vực 

hành chính, sự nghiệp và ñược xác ñịnh thông qua hệ thống thang lương, bảng 

lương do Nhà nước quy ñịnh. Còn phụ cấp là khoản tiền trả công lao ñộng bổ sung 

Người lao ñộng Người sử dụng lao ñộng 

Các yếu tố của cung sức lao 

ñộng từ người lao ñộng: 

- Lượng thời gian cung ứng 

- Năng suất lao ñộng 

- Tinh thần, ñộng cơ làm 

việc 

- Trình ñộ chuyên môn- kỹ 

thuật 

Các yếu tố cam kết từ người 

sử dụng trả lương cho người 

lao ñộng: 

- Tiền lương  

- Phụ cấp 

- Bảo hiểm xã hội 

- Thưởng 

- Cơ hội thăng tiến và phát 

triển nghề  
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ngoài tiền lương cơ bản, bù ñắp thêm cho người lao ñộng khi họ phải làm việc trong 

các ñiều kiện không ổn ñịnh, không thuận lợi mà chưa ñược tính ñến trong tiền 

lương cơ bản...   

Về mặt xã hội, thì tiền lương còn là số tiền ñảm bảo cho người lao ñộng có thể 

mua ñược những tư liệu sinh hoạt cần thiết ñể tái sản xuất sức lao ñộng của bản thân 

và dành một phần ñể nuôi thành viên gia ñình cũng như bảo hiểm lúc hết tuổi lao 

ñộng. Ngoài tiền lương cơ bản, trong quá trình lao ñộng người lao ñộng còn nhận 

ñược các khoản phụ cấp lương, tiền thưởng và các loại phúc lợi. Trong xã hội phát 

triển ngày nay, khoa học - công nghệ có bước tiến nhảy vọt, các nền kinh tế của các 

nước ngày càng hoà nhập mạnh mẽ với nhau, mức sống và trình ñộ chuyên môn - 

kỹ thuật (CM- KT) của nguồn nhân lực xã hội ñược nâng cao không ngừng, thì 

ngoài tiền lương cơ bản, phụ cấp, thưởng và phúc lợi, người lao ñộng còn cần phải 

có cơ hội thăng tiến nghề nghiệp, có vị trí xã hội và làm chủ trong công việc... Do 

ñó, tiền lương còn có ý nghĩa như là khoản tiền ñầu tư cho người lao ñộng không 

ngừng phát triển về trí lực, thể lực, thẩm mỹ và ñạo ñức. 

Trong hạch toán kinh tế tại các doanh nghiệp, tiền lương là một bộ phận chi 

phí cấu thành chi phí SX - KD. Vì vậy, tiền lương ñược tính toán và quản lý chặt 

chẽ. ðối với người lao ñộng, tiền lương là bộ phận thu nhập từ quá trình lao ñộng, 

ảnh hưởng trực tiếp ñến mức sống của họ. Phấn ñấu nâng cao tiền lương, trên cơ sở 

nâng cao năng suất lao ñộng (NSLð) là mục ñích của doanh nghiệp và của người 

lao ñộng. Mục ñích này tạo ñộng lực ñể phát triển doanh nghiệp và nâng cao trình 

ñộ CM - KT và khả năng lao ñộng của người lao ñộng.  

1.2.2. Khái niệm và cấu trúc thu nhập của người lao ñộng trong doanh nghiệp 

 Tuỳ theo cách tiếp cận khác nhau và tuỳ theo từng thời kỳ mà có những quan 

niệm khác nhau về thu nhập. 

Trước hết, theo ñề tài “Bản chất của tiền lương trong nền kinh tế thị trường”, 

ñề tài nhành của ñề tài cấp Nhà nước của Viện Khoa học Lao ñộng & các vấn ñề xã 

hội thì thu nhập của người lao ñộng ñược hiểu như sau:  
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- Theo nghĩa rộng: Thu nhập của người lao ñộng là toàn bộ các khoản tiền 

hoặc hiện vật mà người lao ñộng nhận ñược và có toàn quyền ñịnh ñoạt chúng. 

- Theo nghĩa hẹp: Thu nhập của người lao ñộng trong doanh nghiệp là những 

khoản thu nhập do hoạt ñộng lao ñộng trong doanh nghiệp ñó mang lại. Những khoản 

thu nhập từ những nguồn khác như: Cho tặng, lãi tiền gửi,… không liên quan ñến quan 

hệ lao ñộng thì không ñược tính thu nhập của người lao ñộng trong doanh nghiệp. 

Theo nghĩa hẹp, thu nhập của người lao ñộng bao gồm: 

i. Tiền lương. 

ii. Phụ cấp có tính chất lương. 

iii. Các khoản thu nhập khác từ doanh nghiệp mà không tính vào chi phí sản 

xuất kinh doanh, song người lao ñộng ñược hưỏng (tiền thưởng từ lợi nhuận, 

BHXH trả thay lương). 

Theo báo cáo tổng hợp “Kết quả ñiều tra doanh nghiệp thành phố Hà Nội 4 

năm 2005 – 2008” của Cục Thống Kê thành phố Hà Nội, phần một số khái niệm và 

giải thích chung có ñưa ra khái niệm thu nhập của người lao ñộng như sau: 

Thu nhập của người lao ñộng là tổng các khoản tiền mà người lao ñộng nhận 

ñược do sự tham gia của họ vào quá trình sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. 

Cụ thể, thu nhập của người lao ñộng bao gồm: 

- Tiền lương, thưởng và các khoản phụ cấp, thu nhập khác có tính chất lương 

gồm: tiền lương, tiền công và các khoản phụ cấp và tiền thưởng trong lương. Các 

khoản phụ cấp và thu nhập khác của người lao ñộng ñược hạch toán vào chi phí sản 

xuất, vào giá thành sản phẩm như phụ cấp ca 3, phụ cấp ñi lại, phụ cấp tiền ñiện 

thoại cố ñịnh, di ñộng, tiền công tác phí, ăn giữa ca (trường hợp thuê dịch vụ ăn 

uống bên ngoài không tính vào yêu tố này), trợ cấp thuê nhà và các khoản phụ cấp 

thường xuyên, không thường xuyên khác cho người lao ñộng, bao gồm các hình 

thức trả bằng tiền, bằng hiện vật như thực phẩm, ñồ uống, nhiệt liệu, quần áo (từ 

quần áo bảo hộ lao ñộng). 
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- Bảo hiệm xã hội trả thay lương: là khoản bảo hiểm xã hội chi trả cho 

người lao ñộng của doanh nghiệp trong thời gian nghỉ ốm ñau, thai sản, tai nạn 

lao ñộng… (theo chế ñộ quy ñịnh của BHXH hiện hành). 

- Các khoản thu nhập khác không tính vào chi phí sản xuất kinh doanh: là 

các khoản chi trực tiếp cho người lao ñộng nhưng không hạch toán vào chi phí 

sản xuất mà nguồn chi lấy từ quỹ khen thưởng, quỹ phúc lợi, lợi nhuận của chủ 

doanh nghiệp hoặc từ các nguồn khác. 

Theo Giáo trình Kinh tế nguồn nhân lực của Trường ðại học Kinh tế Quốc 

dân do PGS.TS. Trần Xuân Cầu và PGS.TS. Mai Quốc Chánh biên soạn thì thu 

nhập ñược hiểu là toàn bộ khoản thu nhập mà người lao ñộng nhận ñược (cả 

bằng tiền và hiện vật), ñó là những khoản thu nhập mà người lao ñộng nhận 

ñược từ tổ chức, bao gồm tiền lương, tiền thưởng, tiền ăn giữa ca...[18,Tr306] 

 Như vậy có rất nhiều quan niệm khác nhau về thu nhập ñược ñưa ra 

nhưng nhìn chung các quan niệm này ñều thống nhất quan ñiểm thu nhập là toàn 

bộ các khoản thu nhập mà người lao ñộng nhận ñược từ tổ chức. Cụ thể, có thể 

khái quát thu nhập của người lao ñộng từ doanh nghiệp là các khoản tiền lương, 

tiền thưởng, phụ cấp, các khoản thu nhập khác có tính chất lương; tiền BHXH 

chi trả thay lương và các khoản thu nhập khác không tính vào chi phí sản xuất 

kinh doanh như các khoản chi lấy từ quỹ khen thưởng, quỹ phúc lợi của doanh 

nghiệp. Theo cách hiểu này thì thu nhập của người lao ñộng từ doanh nghiệp 

không bao gồm các khoản thu nhập mà người lao ñộng có ñược từ các nguồn 

khác ngoài doanh nghiệp như tiền cho thuê nhà, tiền lãi cho vay tiền,… ðây 

cũng là khái niệm ñược sử dụng trong luận án ñể nghiên cứu thu nhập của người 

lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước. Sơ ñồ sau ñây sẽ thể hiện rõ 

hơn khái niệm thu nhập của người lao ñộng. 
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Sơ ñồ 1.2: Thu nhập của người lao ñộng trong doanh nghiệp 

 

THU NHẬP 
của người lao ñộng từ DN 

 

 
Tiền lương 
theo HðLð 

 
 

Tiền thưởng  

 
 

Tiền khuyến 
khích, trợ cấp  

 
 

Các khoản PC 

 
 

BHXH trả 
thay lương 

 
 

Các khoản thu 
nhập khác 
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Như vậy, thu nhập là khái niệm rộng hơn so với tiền lương. Tiền lương và 

thu nhập không chỉ khác nhau về quy mô (thu nhập thường lớn hơn tiền lương) mà 

còn khác nhau về nguồn hình thành, theo ñó tiền lương ñược trả gắn liền với hao 

phí lao ñộng và phụ thuộc vào kết quả lao ñộng, còn thu nhập có những bộ phận 

không phụ thuộc vào kết quả lao ñộng (tiền ăn giữa ca, các khoản trợ cấp,...). Sự 

khác biệt giữa quy mô giữa thu nhập và tiền lương có nhiều nguyên nhân, như do 

hiệu quả sản xuất kinh doanh khác nhau, do tính ñộc quyền của một số ngành, do sự 

tác ñộng của Nhà nước... Xét trên bình diện chung, hiện nay tiền lương và thu nhập 

trong khu vực doanh nghiệp ngoài nhà nước thường linh hoạt và cao hơn so với Nhà 

nước mà nguyên nhân chủ yếu là do sư ñiều tiết của Nhà nước về ñề tiền lương còn 

chậm so với sự biến ñổi nhanh chóng của thực tế, của thị trường, mà biểu hiện rõ 

nhất là sự chậm thay ñổi tiền lương tối thiểu cũng như trong sự lạc hậu của chế ñộ 

tiền nói chung. ðể so sánh tiền lương cũng như thu nhập giữa các doanh nghiệp ở 

các loại hình khác nhau, chỉ tiêu ñược dùng phổ biến nhất hiện nay là tiền lương 

(thu nhập) bình quân tháng của một người lao ñộng trên cơ sở lấy tổng quỹ lương 

(quỹ thu nhập) tháng chia cho tổng số lao ñộng bình quân tháng.[18,Tr306] 

1.2.3. Hệ thống chỉ tiêu ñánh giá thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao 

ñộng trong doanh nghiệp. 

 Tiền lương và thu nhập là một trong những phạm trù kinh tế mà cụ thể là 

phạm trù phân phối quan trọng trong kinh tế học. ðể ñánh giá thực trạng tiền lương, 

thu nhập của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước cần phải xây 

dựng một hệ thống các chỉ tiêu kinh tế của nó liên quan ñến quan hệ phân phối. 

 ðể phân tích thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các 

doanh nghiệp nói chung và doanh nghiệp ngoài nhà nước nói riêng có thể sử dụng 

hệ thống chỉ tiêu sau: 

1.2.3.1. Các chỉ tiêu ñánh giá sự biến ñộng tiền lương, thu nhập  

a) Tiền lương, thu nhập  bình quân  

Tiền lương bình quân ñược xác ñịnh theo công thức: 
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- Xuất phát từ quỹ tiền lương của doanh nghiệp và số lao ñộng sử dụng thì 

tiền lương bình quân ñược tính như sau: 

     F 

                                   X
_

 = -------                            (1.1) 

      L 
Trong ñó:  

+ X
_

 là tiền lương bình quân. 

+ F là Quỹ tiền lương (Quỹ tiền lương là tổng số tiền mà doanh nghiệp dùng ñể 

trả lương cho cán bộ công nhân viên của doanh nghiệp trong một thời kỳ nhất ñịnh). 

+ L là tổng số lao ñộng (tổng số cán bộ công nhân viên) của doanh nghiệp 

ñược doanh nghiệp trả lương. 

- Xuất phát từ mức lương nhận ñược của mỗi người lao ñộng trong doanh 

nghiệp thì tiền lương bình quân ñược tính như sau: 

      Σ
n

i=1Xi. Li 

                             X
-

  = --------------                      (1.2) 
     L 

  Trong ñó:  + X
_

 là tiền lương (thu nhập) bình quân 1 lao ñộng trong doanh nghiệp 

+ Xi là mức tiền lương (thu nhập) mà người lao ñộng i nhận ñược 

+ Li là số lao ñộng ñược hưởng mức lương (thu nhập) Xi 

+ L là tổng số lao ñộng trong doanh nghiệp (L = ΣLi) 

+ n là số nhân viên trong doanh nghiệp. 

b) Phân tích sự biến ñộng tiền lương, thu nhập bình quân: 

 Một số phương pháp ñược dùng phổ biến khi phân tích sự biến ñộng tiền 

lương, thu nhập bình quân là phương pháp chỉ số và phương pháp tính tốc ñộ tăng 

tiền lương, thu nhập bình quân. Việc vận dụng các phương pháp này cho phép nêu 

tính quy luật biến ñộng của mức lương, thu nhập bình quân, dự báo ngắn hạn mức 

lương, thu nhập bình quân.  
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 - Phương pháp chỉ số:                     X
-

i 
                                          IXi = -----                                    (1.3) 

      X
-

i-1 

Trong ñó:  

+ IXi: là chỉ số tiền lương (thu nhập) bình quân năm i (ñơn vị: lần) 

+ X
-

i: Tiền lương (thu nhập) bình quân của năm i 

+ X
-

i-1: Tiền lương (thu nhập) bình quân của năm trước (năm i – 1). 

Phương pháp này phản ánh tiền lương, thu nhập bình quân năm sau tăng hay 

giảm so với năm trước bao nhiêu lần. 

- Tốc ñộ tăng tiền lương (thu nhập) bình quân:  

                                                             X
-

i - X
-

i-1 
                                           r = ----------- x 100%                           (1.4) 

                                                       X
-

i-1 

Trong ñó: 

+ r: là tốc ñộ tăng tiền lương (thu nhập) bình quân của năm sau so với năm trước  

+ X
-

i : là tiền lương (thu nhập) bình quân của năm i 

+ X
-

i-1: là tiền lương (thu nhập) bình quân của năm trước (năm i -1). 

Phương pháp này phản ánh tốc ñộ tăng tiền lương (thu nhập) bình quân của năm 

sau cao hơn năm trước bao nhiêu phần trăm (%). Với phương pháp này, ta có thể dự 

báo ñược tiền lương (thu nhập) ngắn hạn theo tốc ñộ tăng của những năm trước. 

1.2.3.2. Chỉ tiêu quan hệ tiền lương tối thiểu – tối ña trong doanh nghiệp 

 Chỉ tiêu quan hệ tối thiểu – tối ña trong doanh nghiệp phản ánh chênh lệch 

về tiền lương, thu nhập giữa lao ñộng ñảm nhận công việc ñơn giản nhất với tiền 

lương, thu nhập của lao ñộng ñảm nhận công việc phức tạp nhất trong doanh 

nghiệp. Chỉ tiêu này cho biết trả lương trong doanh nghiệp là bình quân hay có sự 

phân biệt lớn giữa lao ñộng trình ñộ thấp và lao ñộng trình ñộ cao. ðiều này ảnh 
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hưởng rất lớn ñến khả năng thu hút và sử dụng lao ñộng trong doanh nghiệp. 

 Thực tế cho thấy, quan hệ tiền lương tối thiểu – tối ña có sự khác nhau giữa 

các loại hình doanh nghiệp, cụ thể là: 

 Các doanh nghiệp áp dụng công nghệ với mức ñộ tiên tiến khác nhau thì ñộ 

phức tạp công việc cao thấp cũng khác nhau và quan hệ tiền lương tối thiểu – tối ña 

cũng khác nhau. 

 Doanh nghiệp hoạt ñộng trong các ngành khác nhau cũng có quan hệ  tiền 

lương tối thiểu – tối ña khác nhau. 

 Quan hệ tiền lương tối thiểu – tối ña cũng có thể khác nhau ñối với các loại 

hình doanh nghiệp có quy mô khác nhau và hiệu quả SXKD khác nhau. 

1.2.3.3. Chỉ tiêu quan hệ tiền lương tối thiểu – trung bình – tối ña 

 Có thể dùng khoảng cách tối thiểu (thấp nhất) – trung bình – tối ña (cao nhất) 

ñể ño mức ñộ mức ñộ chênh lệch về tiền lương và thu nhập của người lao ñộng ñảm 

nhận các công việc khác nhau trong các loại hình doanh nghiệp. 

 Khoảng cách tối thiểu – trung bình – tối ña về tiền lương, thu nhập phản ánh 

quan hệ tiền lương theo mức ñộ phức tạp của công việc, phản ánh mức ñộ chênh 

lệch về tiền lương giữa những người ñảm nhận công việc ñơn giản nhất với những 

người ñảm nhận công việc ở mức ñộ trung bình và những người ñảm nhận công 

việc có mức ñộ phức tạp cao nhất. ðiều này cho biết, doanh nghiệp ñang trả lương 

bình quân hay trả lương có sự phân biệt lớn giữa các loại lao ñộng ñảm nhận các 

công việc có mức ñộ phức tạp khác nhau. Thực tế cho thấy, sự khác biệt về tiền 

lương và thu nhập theo thang, bảng lương chưa phản ánh ñầy ñủ quan hệ phân phối 

tiền lương và thu nhập trong các loại hình doanh nghiệp. Do ñó, cần phân tích ñến 

quan hệ tối thiểu – trung bình – tối ña theo tiền lương và thu nhập thực tế mà doanh 

nghiệp trả cho người lao ñộng theo vị trí làm việc, năng suất cá nhân và hiệu quả 

sản xuất của doanh nghiệp. Khi tính ñược quan hệ này có thể xem xét trong một 

doanh nghiệp ñể so sánh giữa các bộ phận trong doanh nghiệp và so sánh giữa các 

loại hình doanh nghiệp. 
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1.2.3.4. Chỉ tiêu quan hệ giữa tốc ñộ tăng tiền lương bình quân và tốc ñộ tăng 

năng suất lao ñộng trong doanh nghiệp. 

 Tiền lương và thu nhập trả cho người lao ñộng phụ thuộc vào năng suất lao 

ñộng cá nhân của người lao ñộng. ðiều ñó là hoàn toàn ñúng với nguyên tắc thị 

trường và công bằng, sòng phẳng của doanh nghiệp với người lao ñộng. Trên cơ sở 

ñịnh mức lao ñộng và ñơn giá tiền lương ñã ñược xác ñịnh trong doanh nghiệp 

thông qua thương lượng và thỏa thuận giữa các bên trong quan hệ lao ñộng (người 

lao ñộng hoặc ñại diện của người lao ñộng – công ñoàn và người sử dụng lao ñộng), 

người lao ñộng làm nhiều thì hưởng nhiều (tiền lương bằng ñơn giá 1 ñơn vị sản 

phẩm nhân với số sản phẩm làm ra). 

 Tuy nhiên, ở cấp doanh nghiệp, cần phải xem xét tổng thể mối quan hệ giữa 

tốc ñộ tăng tiền lương và tốc ñộ tăng năng suất lao ñộng trong doanh nghiệp. Mối 

quan hệ này phải duy trì sao cho tốc ñộ tăng tiền lương thấp hơn tốc ñộ tăng năng 

suất lao ñộng thì mới ñảm bảo cho doanh nghiệp phát triển, tăng lợi nhuận. Tuy 

nhiên, quan hệ giữa tốc ñộ tăng tiền lương bình quân với tốc ñộ tăng năng suất lao 

ñộng và lợi nhuận phải xác ñịnh một cách hợp lý mới ñảm bảo lợi ích của cả doanh 

nghiệp và người lao ñộng. 

Bởi vậy, ðây là chỉ tiêu rất quan trọng, vừa phản ánh hiệu quả kinh tế của doanh 

nghiệp ñồng thời thể hiện sự phân chia lợi ích giữa doanh nghiệp và người lao ñộng. 

Do ñó, ñể ñảm bảo công bằng và hiệu quả thì các doanh nghiệp cần xác ñịnh mối 

quan hệ hợp lý về tốc ñộ tăng của các chỉ tiêu này ñể vừa ñảm bảo doanh nghiệp phát 

triển, có lợi nhuận, vừa ñảm bảo lợi ích của cả người lao ñộng và doanh nghiệp. 

1.2.3.5. Phương pháp ñánh giá 

 Trên cơ sở hệ thống chỉ tiêu ñánh giá thực trạng tiền lương và thu nhập 

trên ñây, với một nguồn thông tin có thể thu thập ñược và bằng một phương pháp 

thống nhất có thể phân tích, ñánh giá mức ñộ chênh lệch về tiền lương và thu 

nhập giữa các loại lao ñộng trong doanh nghiệp, mức ñộ chênh lệch về tiền 

lương, thu nhập giữa các doanh nghiệp có quy mô khác nhau, giữa các doanh 

nghiệp hoạt ñộng theo ngành nghề khác nhau và so sánh chênh lệch về tiền 
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lương, thu nhập của người lao ñộng giữa các loại hình doanh nghiệp (DNNN, 

DNNNN và DN FDI). 

 Một trong những phương pháp ñánh giá hiệu quả và dễ hiểu ñó là phương 

pháp so sánh mối tương quan về tiền lương và thu nhập trong doanh nghiệp và giữa 

các loại hình doanh nghiệp. Phương pháp này dựa trên các chỉ tiêu nêu trên và số 

liệu thống kê của doanh nghiệp hoặc các loại hình doanh nghiệp ñể tính toán và 

phân tích, ñánh giá theo từng tiêu chí, cụ thể là: 

 * ðối với các loại hình doanh nghiệp, có thể so sánh: 

 - Mức tiền lương bình quân, thu nhập bình quân trả cho người lao ñộng trong 

các loại hình doanh nghiệp (DNNN, DNNNN, DN FDI), giữa các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước theo ngành kinh tế. 

 - Quan hệ tiền lương tối thiểu – tối ña giữa các loại hình doanh nghiệp. 

 - Quan hệ tiền lương tối thiểu – trung bình – tối ña thực tế chi trả của các loại 

hình doanh nghiệp. 

 - Mức ñộ chênh lệch về tiền lương, thu nhập của các loại lao ñộng trong các 

loại hình doanh nghiệp. 

1.2.4. Các học thuyết về tiền lương, thu nhập trong nền kinh tế thị trường 

Trong lịch sử phát triển của kinh tế thị trường ñã xuất hiện rất nhiều học 

thuyết tiền lương. Mỗi học thuyết tiền lương ñều gắn với một mô hình phát triển 

nhất ñịnh. Trong ñó, nổi bật là mô hình kinh tế thị trường tự do, ñiều tiết bởi thị 

trường không có sự can thiệp của Nhà nước (thị trường một bàn tay) và mô hình 

kinh tế thị trường có sự kết hợp giữa ñiều tiết của thị trường và ñiều tiết của nhà 

nước (thị trường 2 bàn tay). 

Trong nền kinh tế thị trường tự do bao gồm một số học thuyết chủ yếu về 

tiền lương sau ñây:  

(1) Học thuyết tiền lương ñủ sống 

Theo học thuyết này, tiền lương của người lao ñộng phổ thông trong xã hội 

chỉ cần ñủ lớn ñể trang trải các chi phí duy trì cuộc sống của bản thân và gia ñình 

họ, sao cho cung ứng lao ñộng xã hội không tăng, giảm trong một thời kỳ dài. Học 
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thuyết về tiền lương ñủ sống dựa trên lý thuyết co giãn cung – cầu lao ñộng trước sự 

thay ñổi các mức lương. Nếu các mức lương cao hơn hay thấp hơn các mức lương 

ñủ sống sẽ kéo theo sự tăng hay giảm cung lao ñộng trên thị trường lao ñộng, làm 

thay ñổi  cán cân cung – cầu và kết quả làm giảm hoặc tăng các mức lương ñủ sống. 

ðây là học thuyết sau này trở thành tiền ñề của lý thuyết về tiền lương tối thiểu 

trong kinh tế thị trường.[8] 

(2) Học thuyết tổng quỹ lương 

ðây là học thuyết do các nhà kinh tế cổ ñiển Anh ñề xuất. Nội dung cơ bản 

của nó là coi quỹ lương là một phần vốn ứng trước của sản xuất. Vì vậy, tiền lương 

chỉ có thể tăng lên khi giảm cung về lao ñộng (so với vốn không ñổi) hoặc tăng vốn 

ñầu tư trên một lao ñộng. Nếu tăng quỹ lương vượt quá khả năng sản xuất sẽ xảy ra 

nạn thất nghiệp hoặc giảm tích luỹ của nhà tư bản, dẫn ñến giảm quỹ tiền lương 

trong tương lai. Như vậy, lý thuyết này coi tiền lương là yếu tố sản xuất (yếu tố ñầu 

vào), chứ không phải là yếu tố của phân phối.[8] 

(3) Học thuyết năng suất giới hạn 

Học thuyết năng suất giới hạn ra ñời từ cuối thế kỷ 19, là học thuyết lý giải 

tiền lương khá thuyết phục. Nguyên lý chung của học thuyết này là tiền lương phụ 

thuộc vào giá trị sử dụng của sản phẩm giới hạn do người lao ñộng làm ra. Các yếu 

tố của sản xuất có mối quan hệ phụ thuộc lẫn nhau. Giá trị của các yếu tố ñầu vào sẽ 

phụ thuộc vào mối quan hệ tỷ lệ giữa chúng và giá cả của chúng sẽ ñược xác ñịnh 

bằng giá trị của sản phẩm giới hạn cho các yếu tố ñó tạo ra ở mức thấp nhất. Theo 

học thuyết này có thể thấy: 

- Trong ñiều kiện số lao ñộng cố ñịnh, nếu lượng lao ñộng tăng lên thì mức 

sản phẩm cận biên sẽ giảm ñi và tương ứng tiền lương sẽ giảm ñi. Nói cách khác, 

cung lao ñộng sẽ là yếu tố chi phối ñộ lớn của tiền lương và quyết ñịnh mức năng 

suất giới hạn của lao ñộng. 

- Trong ñiều kiện số lao ñộng cố ñịnh, nếu số vốn tăng lên sẽ làm tăng mức 

năng suất giới hạn, tức là tăng tiền lương hoặc sẽ làm tăng lượng cầu lao ñộng nếu 

giữ nguyên mức tiền lương. 
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- Mức tăng (giảm) cung – cầu lao ñộng sẽ quyết ñịnh mức giảm (tăng) của 

tiền lương trên cơ sở của sản phẩm giới hạn. 

Học thuyết về năng suất giới hạn ñược áp dụng rộng rãi trong một thời gian dài, 

sau ñó, người ta nhận ra ñây là học thuyết tiền lương thiên lệch vì nó chỉ xem xét vai 

trò cầu lao ñộng, mà không xem xét một cách thoả ñáng vai trò của cung lao ñộng.[8] 

(4) Học thuyết của Alfred Marshall 

ðây là học thuyết của nhà kinh tế học người Anh, có ảnh hưởng lớn ñến lý 

luận kinh tế hiện ñại. Ông coi thuyết năng suất giới hạn là học thuyết lý giải nhu cầu 

lao ñộng và không thừa nhận ñó là học thuyết tiền lương ñầy ñủ. Ông khẳng ñịnh cả 

cầu và cung ñều ảnh hưởng ñến tiền lương. Thực tế, cung – cầu lao ñộng thay ñổi 

ñều ảnh hưởng ñến mức lương cuối cùng chứ không phải chỉ sản phẩm giới hạn 

ñược coi là duy nhất quyết ñịnh mức lương.[8] 

(5) Học thuyết về tiền lương thoả thuận (Thoả ước tập thể) 

Trong những thập kỷ gần ñây, Quan hệ lao ñộng, nhất là quan hệ công 

nghiệp (chủ – thợ) phát triển trên cơ sở chủ thuyết 2 bên và 3 bên do ILO ñề xướng. 

Theo chủ thuyết này, các bên trong quan hệ lao ñộng hay quan hệ công nghiệp (ñại 

diện giới chủ và giới thợ) tiến hành ñối thoại, thương lượng và thoả thuận về quan 

hệ lao ñộng, trong ñó nhất là tiền lương (cấp doanh nghiệp hay cấp ngành). Cơ chế 

tiền lương thoả thuận cho phép các bên thương lượng (mặc cả) và tự ñịnh ñoạt về 

tiền lương, trước hết là tiền lương tối thiểu trong phạm vi nhất ñịnh mà không làm 

nảy sinh những hậu quả trái ngược về cơ hội việc làm và giảm cung lao ñộng, tạo sự 

ñồng thuận xã hội và vì mục tiêu phát triển chung của doanh nghiệp. Cơ chế tiền 

lương thoả thuận phụ thuộc rất nhiều vào năng lực của các bên trong hiệp thương 

(ñàm phán, thương lượng, thoả thuận).[8] 

(6) Học thuyết tiền lương như là tư bản ứng trước, ñầu tư vào vốn con người, 

vốn nhân lực 

ðây là học thuyết rất tiến bộ về tiền lương trong kinh tế thị trường của thế 

giới hiện ñại, nhất là trong nền kinh tế tri thức. Vốn nhân lực là toàn bộ trình ñộ chuyên 
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môn mà một người lao ñộng tích luỹ ñược. Tuy nhiên tư tưởng ñầu tư vào con người 

ñược hình thành rất sớm, từ thời Adam Smith năm 1776, lần ñầu tiên ông so sánh việc 

ñầu tư vào con người, nguồn nhân lực tương tự ñầu tư vào máy móc thiết bị. Smith cho 

rằng, sự khác biệt trong mức tiền lương cá nhân là do sự khác biệt về trình ñộ tay nghề 

và ñào tạo chính là sự hoàn trả cho sự khác biệt về chi phí ñể ñạt ñược các mức trình ñộ 

ñào tạo và kỹ năng tương ứng. Giống như các ñầu tư khác, sự ñầu tư hôm nay cho phát 

triển nguồn nhân lực sẽ ñược hoàn trả trong tương lai. 

Ngày nay, học thuyết tiền lương như là tư bản ứng trước, ñầu tư vào vốn con 

người, vốn nhân lực ñược áp dụng rộng rãi trên thế giới. Cơ sở lý luận của nó là ñầu 

tư vào con người, nhất là cho giáo dục ñào tạo là ñầu tư có hiệu quả nhất. Theo 

Garry Becker (Nhà kinh tế học Mỹ ñược giải thưởng Nobel năm 1992): Không có 

ñầu tư nào mang lại nguồn lợi lớn như ñầu tư vào nguồn nhân lực, ñặc biệt ñầu tư 

cho giáo dục. Bởi vì, trình ñộ cao hơn sẽ tạo ra mức năng suất lao ñộng cao hơn 

và theo lý thuyết cạnh tranh trong kinh tế thị trường, năng suất lao ñộng cá nhân 

sẽ quyết ñịnh mức tiền lương thực tế của họ. ðó là nguyên tắc cao nhất của tiền 

lương trong nền kinh tế thị trường. Như vậy, hiệu quả của sự ñầu tư vào con 

người chủ yếu thông qua giáo dục, ñào tạo ñược ño bằng mức thu nhập do trình 

ñộ tay nghề của  mang lại trong tương lai. Hay nói cách khác, vốn nhân lực là kết 

quả ñầu tư trong quá khứ với mục ñích tạo ra thu nhập trong tưong lai. Và do ñó, 

nếu muốn mức thu nhập cao hơn trong tương lai thì cần thiết phải tăng cường ñầu tư 

cho hiện tại.[8] 

* Những vấn ñề có thể vận dụng vào các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

- Tiền lương tối thiểu phải ñảm bảo ñủ sống, ñáp ứng nhu cầu tối thiểu cho 

bản thân và gia ñình người lao ñộng, phản ánh ñược tiền công trên thị trường. 

- Về nguyên tắc, tiền lương phải tuân thủ các nguyên tắc của thị trường (trả 

ñúng giá trị lao ñộng, có tính ñến quan hệ cung – cầu lao ñộng, ñảm bảo tính linh 

hoạt, cạnh tranh...), song cần phải ñược xác ñịnh trên cơ sở thoả thuận giữa các bên 

trong quan hệ lao ñộng  giữa chủ doanh nghiệp và người lao ñộng (công ñoàn cơ 

sở), giữa cấp doanh nghiệp và cấp ngành thông qua ký kết hợp ñộng lao ñộng cá 

nhân và thoả ước lao ñộng tập thể. 



 

 

34 

 

- Chính sách tiền lương phải ñược ñổi mới, tiền lương phải ñược coi là sự 

ñầu tư vào vốn con người, vốn nhân lực, ñầu tư cho phát triển, là yếu tố quyết ñịnh 

nâng cao khả năng cạnh tranh của lao ñộng, của sản phẩm, doanh nghiệp, ñặc biệt 

trong ñiều kiện tiến bộ khoa học và áp dụng công nghệ mới, ñi vào kinh tế tri thức 

và hội nhập. 

1.3. Các nhân tố tác ñộng ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong 

doanh nghiệp. 

Các nhân tố ảnh hưởng ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong 

các doanh nghiệp ñược thể hiện khái quát trong sơ ñồ xương cá dưới ñây. 

 

Sơ ñồ 1.3. Các nhân tố tác ñộng ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng 

trong doanh nghiệp. 

1.3.1. Các nhân tố bên trong doanh nghiệp 

* ðặc ñiểm về sản phẩm dịch vụ và ngành nghề hoạt ñộng của doanh nghiệp 

 Tổ chức tiền lương luôn phải gắn với ñặc ñiểm ngành nghề hoạt ñộng của 

Tiền 
lương, thu 

nhập 

Nhân tố thuộc về doanh nghiệp 

•Lĩnh vực hoạt ñộng 

•Quy mô doanh nghiệp 

•Hiệu quả SXKD 

•Quan ñiểm, triết lý về trả lương 

• Công tác tổ chức lao ñộng – 
tiền lương 

•Vai trò của công ñoàn cơ sở 

•Chất lượng lao ñộng: chuyên 
môn, thâm niên, kinh nghiệm, 
kỹ năng 

• Tuổi 

•Mức ñộ trung thành 

•Kết quả thực hiện công việc 

•Tiềm năng 
Nhân tố thuộc về NLð  

• Quy mô và chất lượng lực lao 
ñộng trên thị trường lao ñộng 

• Nhu cầu sử dụng lao ñộng  

•Mức lương bình quân trên thị 
trường 

• … 
Nhân tố thuộc về thị trường 
lao ñộng 
-  

Hệ thống chính sách, pháp 
luật của NN ñối với DNNNN 

•Hệ thống chính sách tiền 
lương, thu nhập  

•Hệ thống chính sách, pháp 
luật có liên quan ñến hoạt 
ñộng của doanh nghiệp 

•Sự kiểm tra, giám sát của cơ 
quan quản lý lao ñộng tại ñịa 
phương 
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doanh nghiệp. ðặc ñiểm ngành nghề sẽ quyết ñịnh ñến ñặc ñiểm, tích chất mức ñộ 

phức tạp công việc, hệ thống thang lương, bảng lương, hình thức trả lương (trả 

lương theo thời gian hay theo kết quả công việc), ñơn giá tiền lương, chế ñộ phụ cấp 

từ ñó ảnh hưởng ñến các mức tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong doanh 

nghiệp. Những doanh nghiệp sản xuất, kinh doanh những sản phẩm có hàm lượng 

chất xám cao thì ñơn giá tiền lương sẽ cao hơn và ngược lại. 

*  Quy mô của doanh nghiệp 

 Quy mô của doanh nghiệp bao gồm quy mô về vốn, quy mô về lao ñộng, quy 

mô về không gian (mặt bằng hoạt ñộng, ñịa bàn hoạt ñộng, lĩnh vực hoạt ñộng). 

 Lợi nhuận của doanh nghiệp thường tỷ lệ thuận với vốn ñầu tư. Theo quy 

luật tỷ suất lợi nhuận, doanh nghiệp có vốn ñầu tư lớn hơn thường thu ñược lợi 

nhuận nhiều hơn. Theo nguyên tắc tài chính, khi doanh nghiệp làm ăn có lãi (hay lợi 

nhuận) thì phải tiến hành phân bổ lợi nhuận, trong ñó có một phần dành cho quỹ 

tiền lương, tiền thưởng. 

*  Trình ñộ trang bị kỹ thuật của doanh nghiệp 

 Trong các yếu tố làm tăng năng suất lao ñộng như nâng cao kỹ năng làm 

việc, trình ñộ tổ chức quản lý lao ñộng, ñổi mới công nghệ, nâng cao trình ñộ trang 

bị kỹ thuật,... thì trình ñộ trang bị kỹ thuật có tác ñộng rất lớn. Doanh nghiệp trang 

bị máy móc thiết bị, công nghê hiện ñại thì năng suất lao ñộng tăng lên và ngược 

lại. Năng suất lao ñộng lại có quan hệ mật thiết với tiền lương, khi năng suất lao 

ñộng tăng thì doanh nghiệp sẽ tiết kiệm ñược chi phí sản xuất còn người lao ñộng 

ñược tăng lương. Như vậy, trình ñộ trang bị kỹ thuật cũng là một yếu tố ảnh hưởng 

ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng. 

*  Hình thức sở hữu doanh nghiệp 

 ðây là cơ sở kinh tế ñể hình thành cơ chế quản lý doanh nghiệp (trong ñó có 

lĩnh vực lao ñộng, tiền lương). Theo lý thuyết kinh tế chính thống, quan hệ sở hữu 

quyết ñịnh quan hệ quản lý và phân phối kết quả của hoạt ñộng kinh tế. Vì vậy, hình 

thức sở hữu khác nhau của doanh nghiệp sẽ quy ñịnh những nguyên tắc, cách thức 
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và sự linh hoạt khi vận hành cơ chế tiền lương. ðây cũng là nhân tố quy ñịnh rõ 

quan hệ giữa người lao ñộng và người sử dụng lao ñộng, giữa người nhận lương và 

người trả lương, giữa tính khách quan của thị trường sức lao ñộng với quyền quản 

lý ñiều hành của chủ doanh nghiệp từ ñó ảnh hưởng ñến tiền lương, thu nhập của 

người lao ñộng. 

* Hiệu quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp 

Bên cạnh những nhân tố trên thì nhân tố hiệu quả sản xuất kinh doanh của 

doanh nghiệp cũng là một nhân tố ảnh hướng rất lớn ñến tiền lương, thu nhập của 

người lao ñộng. Doanh nghiệp hoạt ñộng sản xuất kinh doanh ñạt hiệu quả cao, thu 

ñược lợi nhuận thì sẽ có ñiều kiện trả lương cao và ngược lại. Thực tế cho thấy, các 

loại hình doanh nghiệp khác nhau, nhưng về cơ bản do hiệu quả sản xuất kinh 

doanh, khả năng cạnh tranh của các loại hình doanh nghiệp khác nhau nên tiền 

lương, thu nhập cũng khác nhau. Trong tương lai, ngay cả khi “luật chơi” về tiền 

lương là bình ñẳng ñối với các loại hình doanh nghiệp thì tiền lương trong các loại 

hình doanh nghiệp vẫn có xu hướng khác nhau do hiệu quả sản xuất kinh doanh 

khác nhau. 

ðối với doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài ( DN FDI), lợi thế cơ bản là 

công nghệ sản xuất tiên tiến, năng suất lao ñộng cao, thị trường bán hàng chủ ñộng 

nên mức tiền lương, thu nhập trả cho người lao ñộng cao hơn các loại hình doanh 

nghiệp khác, ñặc biệt là cán bộ quản lý và công nhân kỹ thuật trình ñộ cao. 

ðối với doanh nghiêp Nhà nước ñang trong quá trình cổ phần hoá, sắp xếp lại, 

hơn nữa sự bảo hộ của Nhà nước sẽ chấm dứt, tuy nhiên lợi thế của doanh nghiệp 

Nhà nước, nhất là các tập ñoàn lớn là ñang hoạt ñộng sản xuất kinh doanh trong một 

số lĩnh vực, ngành quan trọng của nền kinh tế quốc dân, ñặc biệt có một số lĩnh vực 

còn mang tính chất ñộc quyền, mặc dù hiệu quả sản xuất kinh doanh chưa cao 

nhưng vẫn có xu hướng trả lương ở mức cao hơn doanh nghiệp ngoài nhà nước. 

Doanh nghiệp ngoài Nhà nước, ưu thế cơ bản là ñang trong giai ñoạn phát 

triển mạnh, nhưng chủ yếu là doanh nghiệp nhỏ và vừa, khả năng cạnh tranh yếu 
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nên thường gặp khó khăn trong SX - KD và do ñó, tiền lương trả cho người lao 

ñộng tuy có tăng, song vẫn ở mức thấp hơn DNNN và doanh nghiệp FDI. 

* Quan ñiểm  trả lương của chủ doanh nghiệp 

Trong nền kinh tế thị trường hiện nay, quan ñiểm trả lương của người chủ 

doanh nghiệp có ảnh hưởng rất lớn ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng. Cụ 

thể, quan ñiểm của người chủ doanh nghiệp sẽ ảnh hưởng ñến việc trả lương theo 

chiều hướng bình quân hay có sự phân biệt lớn giữa các loại lao ñộng có trình ñộ 

chuyên môn kỹ thuật khác nhau; Quan ñiểm của chủ doanh nghiệp cũng ảnh hưởng 

rất lớn ñến quỹ tiền lương, tỷ lệ trích thưởng từ lợi nhuận ñể thưởng cho người lao 

ñộng từ ñó ảnh hưởng ñến tiền lương, thu nhập mà người lao ñộng nhận ñược; quan 

ñiểm coi tiền lương là khoản ñầu tư hay là một khoản chi phí cũng ảnh hưởng rất 

lớn ñến việc xác ñịnh mức lương cho người lao ñộng trong từng thời kỳ. Cũng phải 

nhấn mạnh rằng, trong doanh nghiệp và ñặc biệt là doanh nghiệp ngoài Nhà nước, 

việc trả lương như thế nào chịu sự áp ñặt của chủ doanh nghiệp là rất lớn còn thông 

tin của thị trường lao ñộng chỉ là tham khảo.  

* Công tác tổ chức lao ñộng – tiền lương trong doanh nghiệp 

 Công tác tổ chức Lao ñộng - Tiền lương bao gồm việc xây dựng và lựa chọn 

hình thức và chế ñộ trả lương, xây dựng các công cụ cần thiết ñể trả lương như hệ 

thống thang, bảng lương, hệ thống ñịnh mức lao ñộng, hệ thống tiêu chí ñánh giá 

thực hiện công việc ñể trả lương, xây dựng hệ thống biểu mẫu chấm công, thông kê 

và nghiệm thu sản phẩm, thực hiện tổ chức lao ñộng khoa học… Do ñó, công tác tổ 

chức lao ñộng - tiền lương sẽ ảnh hưởng quyết ñịnh ñến việc lựa chọn hình thức và 

chế ñộ trả lương, tính công bằng trong trả lương, khả năng phát huy năng lực của 

người lao ñộng và khả năng thu hút và lưu giữ ñược nhân viên giỏi làm việc cho 

doanh nghiệp.  

ðể thực hiện tốt công tác tổ chức lao ñộng – tiền lương thì ñòi hỏi phải kiện 

toàn và xây dựng ñội ngũ cán bộ nhân sự, cán bộ lao ñộng tiền lương có số lượng 

phù hợp với quy mô của doanh nghiệp và ñược trang bị tốt các kiến thức về Luật 
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lao ñộng, các nghiệp vụ lao ñộng – tiền lương, bảo hiểm xã hội… Bởi thực tế trong 

nền kinh tế thị trường hiện nay, bộ phận cán bộ nhân sự, lao ñộng - tiền lương có 

vai trò tư vấn cho giám ñốc về các vấn ñề tiền lương, phúc lợi trong doanh nghiệp 

và là bộ phận trực tiếp thực hiện xây dựng các chế ñộ, chính sách tiền lương trong 

doanh nghiệp dưới ñịnh hướng của chủ doanh nghiệp. Do ñó, số lượng và chất 

lượng ñội ngũ cán bộ làm công tác nhân sự, lao ñộng tiền lương sẽ ảnh hưởng lớn 

ñến tính hiệu quả, mức ñộ công bằng trong phân phối tiền lương, thu nhập, khả 

năng tạo ñộng lực lao ñộng  tiết kiệm chi phí tiền lương cho doanh nghiệp. 

* Các nhân tố thuộc về người lao ñộng 

 Các nhân tố thuộc về người lao ñộng có thể kể ñến là trình ñộ văn hóa, trình 

ñộ chuyên môn kỹ thuật, sức khoẻ, tâm lý lao ñộng, tác phong làm việc, tiềm năng 

phát triển của người lao ñộng. Những nhân tố này thể hiện chất lượng nguồn nhân 

lực trong doanh nghiệp. Chất lượng nguồn nhân lực sẽ ảnh hưởng trực tiếp ñến 

năng suất lao ñộng, hiệu quả công việc, khả năng ñảm nhận những công việc có 

mức ñộ phức tạp khác nhau từ ñó ảnh hưởng ñến tiền lương, thu nhập mà họ nhận 

ñược. Cụ thể, nếu nguồn nhân lực của doanh nghiệp có chất lượng cao thì sẽ ñảm 

nhận ñược những công việc có mức ñộ phức tạp cao, nhiều áp lực, khả năng hoàn 

thành tốt công việc từ ñó góp phần nâng cao tiền lương, thu nhập của người lao 

ñộng. Ngược lại, chất lượng nguồn nhân lực thấp sẽ cản trở việc tăng tiền lương, 

thu nhập của người lao ñộng. 

* Vai trò của tổ chức công ñoàn cơ sở 

 Các chức năng chủ yếu của tổ chức công ñoàn cơ sở trong việc xây dựng các 

mức lương, hoàn thiện cơ chế trả công lao ñộng là: 

- Bảo vệ quyền lợi hợp pháp và chính ñáng của người lao ñộng về tiền lương. 

- Tuyên truyền ñối với người lao ñộng trong thực hiện các quy ñịnh của Nhà 

nước và doanh nghiệp về tiền lương. 

 - ðàm thoại, thương lượng với người sử dụng lao ñộng trong ký kết thỏa ước 

lao ñộng tập thể, trong ñó có nội dụng về tiền lương. 
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 - Tham gia góp ý về quy chế trả lương, thưởng của doanh nghiệp. 

 - Tham gia hòa giải, giải quyết tranh chấp về tiền lương . 

 - … 

Do ñó, tổ chức công ñoàn cơ sở ở doanh nghiệp có năng lực tốt, thực hiện 

ñúng các chức năng bảo vệ quyền lợi của người lao ñộng về tiền lương, tiền thưởng, 

các chế ñộ phúc lợi cho người lao ñộng sẽ góp phần ñảm bảo phân phối tiền lương, 

thu nhập công bằng hơn, minh bạch hơn, hiệu quả hơn và ngược lại. 

1.3.2. Các nhân tố bên ngoài doanh nghiệp 

1.3.2.1. Các nhân tố thuộc về Nhà nước 

* Hệ thống chính sách, pháp luật của Nhà nước về tiền lương, thu nhập của 

người lao ñộng  trong doanh nghiệp: 

 Nghiên cứu kinh tế thị trường cho thấy: Bên cạnh những ưu việt của kinh tế 

thị trường thì kinh tế thị trường cũng tồn tại nhiều khuyết tật. Do ñó ñể các doanh 

nghiệp phát triển ñúng hướng, khắc phục ñược những khuyết tật của nền kinh tế thị 

trường thì các nước ñều có sự quản lý về kinh tế nói chung và về vấn ñề lao ñộng 

tiền lương nói riêng. Cụ thể ở Việt Nam, Nhà nước ñưa ra những quy ñịnh sau về 

lao ñộng, tiền lương:  

 Nhà nước quy ñịnh mức tiền lương tối thiểu (chung, vùng) ñể làm căn cứ ñể 

các doanh nghiệp xác ñịnh mức lương trả cho người lao ñộng; ban hành nguyên tắc 

xây dựng thang lương, bảng lương ñể các doanh nghiệp dựa vào ñó tự xây dựng 

thang, bảng lương phù hợp với ñặc ñiểm sản xuất, ñặc ñiểm lao ñộng của mỗi doanh 

nghiệp; ñưa ra các quy ñịnh về xây dựng ñơn giá tiền lương, xác ñịnh quỹ tiền 

lương, quy ñịnh về trả lương làm thêm, làm ñêm, trả lương cho những ngày nghỉ 

quy ñịnh (lễ, tết, phép, việc riêng); quy ñịnh pháp lý về cơ chế ñối thoại, thương 

lượng và thoả thuận về tiền lương (trong quan hệ lao ñộng) cấp doanh nghiệp... và 

thanh tra việc thực hiện những quy ñịnh ñó ở doanh nghiệp. 

 Do ñó, hệ thống chính sách, chế ñộ của Nhà nước ảnh hưởng rất lớn ñến tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng ở các doanh nghiệp. Nếu hệ thống chính sách, 
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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 lai, 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. 

* Hệ thống chính sách, pháp luật của Nhà nước có liên quan ñến hoạt ñộng của 

các doanh nghiệp 

 Tiền lương luôn gắn với kết quả hoạt ñộng của doanh nghiệp. Khi nhà nước 

có những tác ñộng ñiều chỉnh ñến hoạt ñộng của doanh nghiệp thì tiền lương cũng 

bị ảnh hưởng theo. 

 Trong nền kinh tế thị trường, Nhà nước có vai trò tạo môi trường hoạt ñộng, 

ñịnh hướng cho sự phát triển của các ngành, các doanh nghiệp. Do ñó, hệ thống 

chính sách của Nhà nước ñược xây dựng tốt, phù hợp với bối cảnh từng thời kỳ sẽ 

có tác dụng khuyến khích, tạo ñiều kiện thuận lợi cho các doanh nghiệp phát triển, 

tăng sức cạnh tranh, thu ñược lợi nhuận cao từ ñó nâng cao tiền lương, thu nhập cho 

người lao ñộng trong doanh nghiệp và ngược lại.   

* Sự kiểm tra, giám sát của các cơ quan quản lý lao ñộng – tiền lương 

 Sự kiểm tra, giám sát của các cơ quan quản lý lao ñộng tiền lương ñối với 

việc thực hiện trả lương ñối với người lao ñộng trong doanh nghiệp có ảnh hưởng 

rất lớn ñến tiền lương, thu nhập mà người lao ñộng nhận ñược. Nếu cơ quan quản lý 

lao ñộng – tiền lương có biện pháp kiểm tra, giám sát chặt chẽ và có chế tài ñủ 

mạnh ñể buộc các doanh nghiệp thực hiện ñúng quy ñịnh của pháp luật về tiền 

lương thì việc thực hiện các chế ñộ, chính sách về tiền lương, thu nhập sẽ ñảm bảo 

quyền lợi của cả doanh nghiệp và người lao ñộng. Ngược lại, cơ quan quản lý lao 

ñộng – tiền lương không có biện pháp kiểm tra, giám sát chặt chẽ cũng như chế tài 

không ñủ mạnh sẽ dẫn ñến việc các doanh nghiệp không thực hiện hoặc thực hiện 

sai các quy ñịnh của Nhà nước về tiền lương như không thực hiện hoặc thực hiện 
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sai quy ñịnh về tiền lương làm thêm,  làm ñêm, tiền lương trả cho những ngày 

ngừng việc, những ngày nghỉ quy ñịnh (lễ, tết, phép, việc riêng), trốn ñóng bảo 

hiểm xã hội, bảo hiểm y tế cho người lao ñộng, làm ảnh hưởng ñến quyền lợi của 

người lao ñộng.  

1.3.2.2. Các nhân tố thuộc về thị trường  

 Các nhân tố thuộc về thị trường có thể kể ñến là quan hệ cung cầu về lao 

ñộng trên thị trường lao ñộng, mức lương của các vị trị công việc theo từng ngành 

nghề, khu vực. Nếu thị trường lao ñộng phát triển, nhu cầu sử dụng lao ñộng lớn 

thì các doanh nghiệp phải cạnh tranh với nhau trong thu hút lao ñộng, từ ñó mức 

lương, thu nhập của người lao ñộng sẽ cao. Do ñó, một doanh nghiệp muốn thu 

hút và duy trì ñược lực lượng lao ñộng trình ñộ cao, ñảm nhận ñược các công việc 

phức tạp trong doanh nghiệp thì ñỏi hỏi phải trả lương cho người lao ñộng xứng 

ñáng, có tính ñến mức lương trên thị trường và ngược lại. Ví dụ, Hà Nội và thành 

phố Hồ Chí Minh là nơi có số lượng doanh nghiệp lớn, nhu cầu sử dụng lao ñộng 

lớn nên mức tiền lương của người lao ñộng trong các doanh nghiệp khá cao do ñó 

các doanh nghiệp ñóng trên ñịa bàn của 2 thành phố này phải ñưa ra chính sách 

tiền lương hợp lý, cạnh tranh thì mới có khả năng thu hút và duy trì ñược lao ñộng 

giỏi cho doanh nghiệp. 

1.4. Sự cần thiết của nghiên cứu tiền lương và thu nhập của người lao ñộng 

trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. 

Việc nghiên cứu tiền lương, thu nhập ở các doanh nghiệp ngoài nhà nước có 

các ý nghĩa sau: 

 Thứ nhất, tiền lương có ý nghĩa rất lớn ñối với cả người lao ñộng và doanh 

nghiệp. Bởi vì ñối với doanh nghiệp tiền lương vừa là yếu tố chi phí ñầu vào của 

sản xuất, vừa là công cụ ñể kích thích tạo ñộng lực cho người lao ñộng. ðối với 

người lao ñộng, tiền lương là một khoản thu nhập chủ yếu của người lao ñộng, giúp 

người lao ñộng thỏa mãn các nhu cầu vật chất và tinh thần trong ñời sống sinh hoạt. 

Do ñó, cần nghiên cứu tiền lương, thu nhập của người lao ñộng ñể xác ñịnh mức 
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tiền lương, thu nhập hợp lý ñể vừa ñảm bảo kích thích, tạo ñộng lực lao ñộng, vừa 

tiết kiệm chi phí lao ñộng, nâng cao hiệu quả sử dụng lao ñộng trong doanh nghiệp.  

 Thứ hai, nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 

 Theo quan ñiểm của các nhà quản lý, ñầu tư cho con người là ñầu tư có hiệu 

quả, thể hiện trong doanh nghiệp là ñầu tư cho người lao ñộng. Tuy nhiên ñể ñầu tư 

ñạt hiệu quả thì phải có phương thức ñầu tư hợp lý. Vì vậy, các doanh nghiệp không 

ngừng thay ñổi các phương pháp quản lý, trong ñó có phương phương sử dụng 

“cộng cụ” tiền lương với mục ñích nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực. Với 

“công cụ” này, người sử dụng lao ñộng có thể duy trì, gìn giữ và thu hút những 

người lao ñộng giỏi, có năng lực phù hợp với công việc của doanh nghiệp. Do ñó, 

việc nghiên cứu tiền lương, thu nhập của người lao ñộng ñể ñề ra các giải pháp 

nhằm nâng cao tiền lương, thu nhập và ñảm bảo phân phối tiền lương, thu nhập 

công bằng, hiệu quả trong các doanh nghiệp nói chung và các doanh nghiệp ngoài 

Nhà nước nói riêng là rất cần thiết, giúp các doanh nghiệp xây dựng ñược chính 

sách tiền lương tốt ñể lưu giữ và thu hút nhân tài, nâng cao hiệu quả sử dụng lao 

ñộng trong doanh nghiệp. 

Thứ ba, tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong doanh nghiệp luôn 

biến ñộng theo từng thời kỳ do ñó cần nghiên cứu tiền lương, thu nhập của người 

lao ñộng và sự biến ñộng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong những năm 

qua ñể thấy ñược xu hướng vận ñộng, biến ñộng của tiền lương, thu nhập của người 

lao ñộng trong các DNNNN nhằm ñưa ra những chính sách quản lý tiền lương, thu 

nhập của người lao ñộng phù hợp với DNNNN trong từng thời kỳ. 

Nền kinh tế luôn vận ñộng, ñặc biệt trong thời kỳ giao lưu, hội nhập quốc tế 

diễn ra mạnh mẽ, do ñó mọi nhân tố trong nền kinh tế ñều bị ảnh hưởng và phải vận 

ñộng, thay ñổi ñể phù hợp với tình hình mới. Nhà nước luôn ñưa ra các chính sách 

nhằm ñiều tiết nền kinh tế (trong ñó có chính sách tiền lương ñối với các loại hình 

doanh nghiệp ở các thành phần kinh tế) nhằm hướng nền kinh tế vận ñộng theo ñịnh 

hướng của ñất nước nhưng cũng không ñi ngược lại quy luật phát triển chung của 

thế giới, của thị trường. Sự thay ñổi về chính sách tiền lương của Nhà nước trong 
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các thời kỳ từ năm 1993 ñến nay ñã chứng minh ñiều ñó và khi chính sách mới ra 

ñời thì các doanh nghiệp cũng cần phải có những thay ñổi cho phù hợp. Thị trường 

là nhân tố rất nhạy bén, luôn vận ñộng, biến ñổi nên các doanh nghiệp cũng cần có 

những thay ñổi ñể phù hợp với sự vận ñộng của thị trường trong mỗi thời kỳ, trong 

ñó có vấn ñề tiền lương. Bản thân doanh nghiệp cũng có những thay ñổi về ngành 

nghề sản xuất kinh doanh, về phương pháp quản lý, về số lượng và chất lượng lao 

ñộng nên tiền lương, thu nhập cũng phải biến ñổi theo ñể ñáp ứng những thay ñổi 

ñó. Trước những sự thay ñổi ñó, Nhà nước cũng cần có cơ chế quản lý tiền lương, 

thu nhập của người lao ñộng trong các DNNNN phù hợp trong từng thời kỳ nhằm 

ñáp ứng sự thay ñổi của thị trường và nâng cao sức cạnh tranh của DNNNN trong 

nền kinh tế thị trường và hội nhập kinh tế quốc tế. 

Thứ tư, việc nghiên cứu tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các 

DNNNN trên ñịa bàn Hà nội sẽ giúp các doanh nghiệp nói chung và các DNNNN 

trên ñịa bàn Hà Nội hoàn thiện công tác tổ chức lao ñộng – tiền lương ñể lưu giữ và 

thu hút lao ñộng giỏi, nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh. 

 Từ khi nước ta chuyển sang phát triển nền kinh tế hàng hóa nhiều thành 

phần, vận ñộng theo cơ chế thị trường có sự quản lý của Nhà nước cho ñến nay, số 

DNNNN có sự phát triển rất nhanh, chiếm số lượng lớn trong tổng số doanh nghiệp 

(tính ñến năm 2008, trong cả nước có 196.779 DNNNN, chiếm 95,65% tổng số 

doanh nghiệp của cả nước). Tuy nhiên, phần lớn DNNNN có quy mô nhỏ và vừa 

(theo số liệu thống kê năm 2008, số DNNNN có vốn dưới 10 tỷ ñồng chiếm tới 

83,82%; số lao ñộng bình quân 1 DNNNN là 24 lao ñộng), hiệu quả sản xuất kinh 

doanh thấp, thiếu ñội ngũ cán bộ lao ñộng – tiền lương ñược ñào tạo chuyên sâu về 

nghiệp vụ nên tiền lương và thu nhập của người lao ñộng ở các DNNNN còn thấp 

và phân phối chưa công bằng. Do ñó, việc nghiên cứu tiền lương, thu nhập của 

người lao ñộng trong các DNNNN sẽ giúp tìm ra nguyên nhân của thực trạng tiền 

lương, thu nhập thấp, phân phối chưa công bằng ñể từ ñó ñề ra các giải pháp phân 

phối tiền lương, thu nhập công bằng, trả lương xứng ñáng với sức lao ñộng mà 

người lao ñộng cống hiến cho doanh nghiệp, ñảm bảo nâng cao ñời sống vật chất, 

tinh thần cho người lao ñộng trong các DNNNN. 
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 Hà Nội là một thành phố có số lượng DNNNN rất lớn, ñứng thứ hai sau 

thành phố Hồ Chí Minh (tính ñến năm 2008, Hà Nội có 36.760 DNNNN, chiếm 

96,11% tổng số doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội). Do ñó, việc nghiên cứu tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội sẽ ñưa 

ra cái nhìn tổng quát nhất về thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng 

trong các DNNNN. Bên cạnh ñó, việc nghiên cứu chuyên sâu về tiền lương, thu 

nhập của người lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội sẽ góp phần nâng 

cao hiệu quả tổ chức lao ñộng - tiền lương ở các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội, góp 

phần nâng cao ñời sống vật chất, tinh thần cho người lao ñộng làm việc trong các 

DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội, ñồng thời giúp các doanh nghiệp thu hút và giữ chân 

lao ñộng giỏi trong bối cảnh thị trường lao ñộng luôn biến ñộng và hội nhập quốc tế 

ngày càng sâu, rộng. 

 Thứ năm, nghiên cứu tiền lương, thu nhập của người lao ñộng và ñề ra các 

chế ñộ, chính sách tiền lương, thu nhập phù hợp ñối với các doanh nghiệp ngoài nhà 

nước sẽ có tác ñộng rất lớn ñến ñời sống của số lượng rất lớn người lao ñộng ñang 

làm công ăn lương trong xã hội. 

 Theo số liệu thống kế của Tổng cục Thống kê, tính ñến năm 2008 số lao 

ñộng làm việc trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước là 4.717.759 lao ñộng, chiếm 

57,13% tổng số lao ñộng làm việc trong khu vực doanh nghiệp cả nước, cao gấp 

2,76 lần doanh nghiệp Nhà nước và gấp 2,58 lần doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước 

ngoài. ðặc biệt ở các thành phố lớn như Hà Nội và thành phố Hồ Chí Minh số lao 

ñộng làm việc trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước chiếm tỷ lệ rất lớn trong tổng 

số lao ñộng làm việc trong khu vực doanh nghiệp trên ñịa bàn. (Theo báo cáo kết 

quả ñiều tra doanh nghiệp 4 năm 2005 – 2008 của Cục Thống kê thành phố Hà Nội, 

tính ñến năm 2008 số lao ñộng làm việc trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

trên ñịa bàn Hà Nội là 772.760 lao ñộng, chiếm 65,81% tổng số lao ñộng làm việc 

trong khu vực doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội). Do ñó, việc nghiên cứu tiền 

lương, thu nhập và ñề ra các chế ñộ, chính sách tiền lương phù hợp sẽ có tác ñộng 

rất lớn ñến ñời sống của người lao ñộng làm việc trong khu vực doanh nghiệp ngoài 

nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội, một bộ phận rất lớn trong xã hội. 
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1.5. Kinh nghiệm rút ra từ nghiên cứu tiền lương, thu nhập của người lao ñộng 

trong doanh nghiệp của một số quốc gia trên thế giới. 

1.5.1. Kinh nghiệm của Trung Quốc 

ðể ñạt ñược các mục tiêu của cải cách tiền lương trong các loại hình doanh nghiệp 

trong nền kinh tế thị trường, Trung Quốc ñã ñưa ra một số các nguyên tắc sau ñây: 

a. Tôn trọng triệt ñể nguyên tắc phân phối theo lao ñộng 

Phân phối theo lao ñộng ñược coi là nguyên tắc quan trọng nhất, kết hợp với 

các hình thức phân phối khác làm ñịnh hướng phân phối tiền lương là một tiêu 

chuẩn khoa học ñể thực hiện sự công bằng trong phân phối. 

Theo nguyên tắc này thì thu nhập của người lao ñộng phụ thuộc vào kết quả 

lao ñộng của họ. Sự phân hoá thu nhập do sự khác biệt về kết quả lao ñộng có thể 

ñược mở rộng hoặc thu hẹp. Nếu thu hẹp sự khác nhau quá giới hạn thì sẽ dẫn ñến 

chủ nghĩa bình quân. Phân phối bình quân ñi ngược lại nguyên tắc phân phối theo 

lao ñộng, gây ra phân phối bất bình ñẳng, hạn chế sáng tạo trong công việc của con 

người và ảnh hưởng ñến sự ổn ñịnh xã hội. 

Phân phối theo lao ñộng ñược xác ñịnh theo hiệu quả của người lao ñộng và 

hiệu quả kinh tế của doanh nghiệp. Chỉ với sự tuân thủ chính xác nguyên tắc phân 

phối theo lao ñộng thì mới tạo ñược ñộng lực cho người lao ñộng, năng suất lao 

ñộng và hiệu quả kinh tế cũng ñược tăng lên theo và quản lý doanh nghiệp mới 

ñược cải thiện.[9] 

b. Chính sách vĩ mô của Nhà nước về tiền lương phải hướng tới hiệu quả kinh tế 

và sự công bằng trong phân phối 

Trung Quốc ñã ñưa ra chính sách tiền lương phải có sự kết hợp chặt chẽ với 

chỉ tiêu về năng suất lao ñộng, hiệu quả sản xuất và mục tiêu của sản xuất kinh 

doanh. Dựa trên cơ sở này ñể khuyến khích các lực lượng sản xuất phát triển, tạo ra 

các ñiều kiện ñể ñạt ñược sự công bằng xã hội. 

Tuy nhiên chính sách này vẫn phải tạo cho các doanh nghiệp có quyền quyết 

ñịnh phân phối tiền lương của mình. 
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Quyền phân phối tiền lương là một phần sự tự chủ của các doanh nghiệp ñối 

với các hoạt ñộng SX - KD của họ trong nền kinh tế thị trường. Trong nền kinh tế 

kế hoạch hoá, tiền lương của doanh nghiệp ñược thực hiện theo kế hoạch hoá mệnh 

lệnh của Chính phủ và tiền lương ñược trả cho từng công nhân ñược xác ñịnh thông 

qua sự ñiều chỉnh tiền lương thống nhất. Trong nền kinh tế thị trường các doanh 

nghiệp với tư cách là chủ thể kinh tế ñộc lập, tham gia cạnh tranh thị trường một 

cách ñộc lập, bình ñẳng và cần có sự ñộc lập, bình ñẳng trong phân phối tiền lương.  

Mục tiêu của cải cách tiền lương ở Trung Quốc là phải thiết lập một hệ thống 

trả lương có sự “ñiều chỉnh của thị trường, tự quyết ñịnh của doanh nghiệp và kiểm 

tra, kiểm soát của Chính phủ” trên cơ sở nguyên tắc trả lương theo công việc. Hệ 

thống này nhằm loại trừ sự bất bình ñẳng trong phân phối tiền lương và thu nhập, 

nâng cao tiền lương cho người lao ñộng trên cơ sở phát triển kinh tế, sự kiểm tra 

hợp lý và làm giảm những sự cách biệt về tiền lương giữa các khu vực, các ngành, 

các doanh nghiệp và người lao ñộng.[7] 

c. Các biện pháp và kiến nghị nhằm ñạt ñược mục tiêu của cải cách tiền lương 

ñối với khu vực doanh nghiệp. 

- Thiết lập và hoàn thiện sự quản lý vĩ mô của Nhà nước ñối với việc phân 

phối tiền lương, thu nhập trong các doanh nghiệp. 

- Xây dựng, hướng dẫn biên ñối với việc tăng tiền lương. 

ðường biên tăng tiền lương là một hình thức kiểm tra vĩ mô của Nhà nước ñối 

với việc xác ñịnh tăng tiền lương và hướng dẫn phân phối tiền lương theo mức ñộ 

tăng trưởng kinh tế xã hội, chỉ số giá sinh hoạt và các chỉ tiêu kinh tế - xã hội khác 

trong nền kinh tế thị trường, bảo ñảm việc thực hiện ñầy ñủ các mục tiêu kinh tế vĩ 

mô. ðường biên tăng tiền lương ñang ñược sử dụng rộng rãi trong các nước có nền 

kinh tế thị trường ñể hướng dẫn thoả ước tập thể và xác ñịnh tăng tiền lương hợp lý 

cho người lao ñộng. 

Chính phủ xây dựng một ñường biên tăng tiền lương quốc gia dựa theo các chỉ 

tiêu về GDP, việc làm, giá cả và ñầu tư ñể làm cơ sở cho các ñịa phương và các 
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ngành xác ñịnh các giá trị cận biên tăng tiền lương ñối với các doanh nghiệp. 

ðường biên này cũng dùng làm mục tiêu và tiêu chuẩn ñối với các doanh nghiệp 

trong việc xác ñịnh tiền lương của họ hoặc xác ñịnh tiền lương thông qua thoả ước 

tập thể. 

- Xác ñịnh tiền lương thông qua thoả ước tập thể 

Thoả ước tập thể là hình thức cơ bản thông qua ñó các nước trong nền kinh tế 

thị trường duy trì quan hệ lao ñộng và giải quyết các vấn ñề liên quan ñến tiền 

lương. Với thị trường lao ñộng ngày càng phát triển và với cuộc cải cách về quyền 

sở hữu ñang ñược tiến hành cần phải thiết lập một mối quan hệ phụ thuộc lẫn nhau 

và trung hoà giữa Công ñoàn và những người ñang sử dụng lao ñộng nhằm ñạt ñược 

một sự nhất trí và thoả thuận về những vấn ñề như tăng tiền lương.[7] 

d. Cải cách hệ thống phân phối tiền lương ñối với các nhà quản lý doanh nghiệp 

Nhà nước và thiết lập hệ thống tiền lương năm nhằm tìm một con ñường có hiệu 

quả cho các doanh nghiệp 

       Bốn nguyên tắc cải cách tiền lương trong các doanh nghiệp của Trung Quốc là: 

- Mở rộng quyền tự chủ của doanh nghiệp trong lĩnh vực tiền lương, gắn tiền 

lương với hiệu quả sản xuất của doanh nghiệp. 

- Tăng cường sự tham gia của người lao ñộng trong quá trình xác ñịnh tiền 

lương thông qua thoả ước lao ñộng tập thể. 

- ðổi mới cơ chế quản lý tiền lương thông qua việc tăng cường vai trò giám 

sát và quản lý của Chính quyền ñịa phương trong việc quy ñịnh và áp dụng tiền 

lương tối thiểu. 

- Bộ Lao ñộng chỉ tập trung vào việc xây dựng khung chính sách về tiền lương 

và các tiêu chuẩn lao ñộng cũng như ñiều kiện lao ñộng trong doanh nghiệp.[7] 

1.5.2. Kinh nghiệm của Singapore 

1.5.2.1. Hệ thống tiền lương tháng linh hoạt (1998 ñến nay) 

Nhằm giúp ñỡ các doanh nghiệp có hệ thống tiền lương mềm dẻo ñể ñiều 

chỉnh kịp thời với các biến ñộng về kinh tế, vào năm 1998, Hội ñồng tiền lương 
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quốc gia Singapore ñã khuyến nghị các doanh nghiệp áp dụng hệ thống tiền lương 

linh hoạt theo tháng. 

Các mục tiêu cụ thể của hệ thống tiền lương tháng linh hoạt 

- Kích thích người lao ñộng không ngừng nâng cao hiệu quả hoạt ñộng của 

doanh nghiệp và cá nhân. 

- Nâng cao tính linh hoạt trong hệ thống trả lương, gắn tiền lương một cách 

linh hoạt hơn với kết quả của người lao ñộng và doanh nghiệp. 

- Giúp ñỡ các doanh nghiệp cắt giảm chi phí, nâng cao khả năng cạnh tranh, 

duy trì việc làm cho người lao ñộng và giảm tối ña mức thất nghiệp. 

Với việc áp dụng hệ thống tiền lương tháng linh hoạt các mức tăng tiền lương 

trong tháng sẽ dưới hình thức phần tiền lương mềm và như vậy doanh nghiệp có 

khả năng ñiều chỉnh phần tiền lương này theo kết quả cụ thể trong tháng và duy trì 

chỗ làm việc cho người lao ñộng trong ñiều kiện kinh tế biến ñộng và suy thoái. 

Các nguyên tắc xác ñịnh tiền lương tháng trong doanh nghiệp: 

- Mức tăng tiền lương cần phản ánh giá trị của công việc. 

- Mức tăng tiền lương cần phản ánh hiệu quả hoạt ñộng của cá nhân và 

doanh nghiệp. 

- Mức tăng tiền lương cần linh hoạt, tách ra khỏi tiền lương cơ bản. 

- Việc ñiều chỉnh tiền lương theo tháng cần bảo ñảm nguyên tắc ổn ñịnh thu 

nhập của người lao ñộng. 

- ðối với những người có thu nhập thấp, việc ñiều chỉnh tiền lương tháng cần 

dựa trên số tiền tuyệt ñối (không tính bằng % so với mức tiền lương cơ bản) ñể bảo 

ñảm thu nhập tối thiểu cho họ. 

Cơ cấu tiền lương của người lao ñộng trong doanh nghiệp: 

- Tiền lương cơ bản. 

- Tiền lương theo thâm niên (chiếm tỷ lệ nhỏ). 

- Tiền lương tăng giá của thị trường (lao ñộng và hàng hoá)… 
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- Tháng lương thứ 13. 

- Tiền lương mềm theo năm (chiếm khoảng 20% gắn với kết quả hoạt ñộng và 

lợi nhuận của doanh nghiệp và 10% mềm theo tháng ñể ñiều chỉnh chi phí tiền 

lương theo biến ñộng của sản xuất - kinh doanh trong tháng. 

- Tiền bảo hiểm hưu trí.[7] 

1.5.2.2. Mô hình tiền lương trả theo 3PS trong ñiều kiện nền kinh tế tri thức của 

Singapore 

Nhằm mục tiêu thu hút và giữ lao ñộng tài năng ñể thúc ñẩy doanh nghiệp 

phát triển, cần phải có hệ thống trả lương tiên tiến. Yêu cầu này có thể thực hiện 

thông qua nguyên tắc trả lương 3PS (Pay for position; pay for person; pay for 

performance), ñược áp dụng rộng rãi trong các doanh nghiệp công nghiệp hàng ñầu 

của Singapore.[7] 

a. Trả lương theo vị trí - Pay for Position 

Trả lương theo vị trí ñược thực hiện thông qua xây dựng hệ thống chức danh 

công việc hợp lý và so sánh mức tiền lương doanh nghiệp với mức tiền công trên thị 

trường thông qua việc thu thập các thông tin ñịnh kỳ về tiền lương các ngành, nghề 

tương tự. 

Thông thường việc trả lương theo công việc ñược căn cứ vào khả năng trả 

lương của Công ty cũng như các mức lương hiện hành trên thị trường. Hệ thống tiền 

lương theo công việc ñược xây dựng trên cơ sở ñánh giá công việc sau ñó sẽ ñiều 

chỉnh với các mức lương cho các công việc tương ứng trên thị trường.[7] 

b. Trả lương theo cá nhân - Pay for Person 

Xác ñịnh các yêu cầu về trình ñộ và khả năng của người lao ñộng ñối với từng 

vị trí công việc, từ ñó trả lương cho người lao ñộng tương ứng và khả năng ñảm 

nhiệm của họ ñối với từng vị trí cụ thể. ðồng thời xác ñịnh và áp dụng các mức 

lương cao ñối với các kỹ năng và tay nghề có nhu cầu cao trong thị trường. 

Theo nguyên tắc này, mỗi người lao ñộng có thể nhận các mức lương thấp hơn 

mức dự kiến nếu như họ có trình ñộ tay nghề thấp hoặc chưa có ñiều kiện ñáp ứng 
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các yêu cầu của vị trí tương ứng (bao gồm trình ñộ ñào tạo, kinh nghiệm và kiến 

thức). Trái lại, ñối với những người có trình ñộ tay nghề, kỹ năng và kiến thức mà 

thị trường ñòi hỏi nhiều, họ có thể ñược trả lương cao hơn mức dự kiến ñể bảo ñảm 

khả năng cạnh tranh.[7] 

c. Trả lương cho kết quả hoàn thành công việc - Pay for Performance 

Nếu như kết quả SXKD của doanh nghiệp tốt, hoặc khi mỗi cá nhân hoàn 

thành vượt mức công việc ñược giao, có thể áp dụng các hình thức thưởng theo năm 

cũng như thưởng theo tháng ñể khuyến khích kịp thời cho người lao ñộng.[9] 

1.5.3. Kinh nghiệm của Mỹ 

Hầu hết các công ty ở Mỹ và Tây Âu ñều sử dụng cơ sở công việc ñể xác ñịnh 

mức lương cơ bản, mặc dù có một số nghề (thiết bị kỹ thuật và máy tính) vẫn dựa 

trên cơ sở những yếu tố con người. ðối với các doanh nghiệp nằm trong khu vực tư 

nhân ở Mỹ, mức lương trong khu vực tư nhân không thống nhất cho tất cả các vùng 

trên lãnh thổ Hoa Kỳ. Cơ chế quản lý của Nhà nước ñối với khu vực tư nhân chủ 

yếu thông qua mức tiền lương tối thiểu ñược quy ñịnh trong Luật về tiêu chuẩn lao 

ñộng (FLSA). 

Với lịch sử phát triển kinh tế theo thị trường lâu dài, các doanh nghiệp của Mỹ 

chủ yếu là khu vực tư nhân, thậm chí cả trong những lĩnh vực nhạy cảm như quân 

sự cũng do các doanh nghiệp tư nhân ñảm nhiệm. Các thể chế Nhà nước cũng như 

xã hội ñã tạo lập lên nền kinh tế thị trường ñảm bảo sự phân bổ và sử dụng các 

nguồn lực một cách tối ưu. Có thể nói cơ chế chung cho các doanh nghiệp trong  

phân phối tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng là sự thoả thuận theo thị trường 

và tuân thủ luật pháp của Nhà nước cũng như pháp luật các nước khác mà doanh 

nghiệp sử dụng lao ñộng. 

Tổ chức công ñoàn Mỹ ñã thể hiện ñầy ñủ vai trò của mình và cùng với Chính 

phủ chỉ can thiệp vào quá trình thoả thuận tiền lương khi có sự phương hại lợi ích của 

các bên. Chính cơ chế này tạo ñiều kiện cho các doanh nghiệp tự chủ hoàn toàn trong 

trả lương. Mặt khác nó lại hạn chế rất hiệu quả những sai lệch do thị trường gây ra hoặc 

những quyết ñịnh cực ñoan của các bên trong quá trình thương thảo tiền lương.[7] 
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1.5.4. Bài học kinh nghiệm rút ra cho các doanh nghiệp ngoài nhà nước của 

Việt Nam 

Nghiên cứu tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các doanh 

nghiệp của Trung quốc, Singgapore và Mỹ rút ra một số kinh nghiệm ñối với 

tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các doanh nghiệp của Việt Nam 

như sau: 

- Tầm vĩ mô cần xác ñịnh ñường biên của việc tăng tiền lương, nghĩa là 

việc tăng lương phải gắn với tốc ñộ tăng năng suất lao ñộng, tăng GDP, giải 

quyết việc làm, lạm phát, ñầu tư của từng thời kỳ làm căn cứ ñể doanh nghiệp 

xác ñịnh mức tăng tiền lương của mình. 

- Tăng quyền tự chủ của doanh nghiệp trong trả lương, gắn trả lương với 

hiệu quả sản xuất - kinh doanh của doanh nghiệp. 

- Tăng cường vai trò của thoả ước lao ñộng tập thể trong việc thực hiện 

chính sách tiền lương vi mô ñể bảo ñảm tiền lương gắn với kết quả hoạt ñộng 

của doanh nghiệp và cá nhân. 

- ðổi mới việc trả lương ñối với cán bộ quản lý doanh nghiệp theo hướng 

trả lương theo năm và gắn với hiệu quả của doanh nghiệp. 

- Chính sách tiền lương vĩ mô cũng như chính sách tiền lương ở các doanh 

nghiệp cần xác lập trên cơ sở các giá trị lao ñộng và thúc ñẩy các mối quan hệ 

lao ñộng một cách hài hoà. 

- Tiền lương phải ñược hiểu như là tổng hợp chi phí cho lao ñộng, bao gồm 

tiền lương và các khoản trả ngoài lương, kể cả lương cho hưu trí sau này. Phải 

giảm thiểu phần trả ngoài tiền lương ñể nâng cao tính linh hoạt của tiền lương 

theo thị trường và gắn kết tiền lương với giá trị lao ñộng hay công việc. 

- Nâng cao tính linh hoạt của hệ thống tiền lương ñể bảo ñảm cho các chính 

sách tiền lương có hiệu quả. 
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- Vai trò can thiệp của Chính phủ là có giới hạn, thể hiện trong việc quy 

ñịnh chính sách tiền lương trên các vấn ñề cơ bản có tính nguyên tắc và ñịnh 

hướng. Sự can thiệp trực tiếp chỉ cần thiết khi xảy ra tranh chấp lao ñộng theo 

pháp luật lao ñộng quy ñịnh và khi Nhà nước có những chính sách kinh tế tác 

ñộng trực tiếp ñến lợi ích của cả hai bên trong quan hệ lao ñộng. 

- ðể giảm bớt các tranh chấp về lao ñộng trong ñó có các tranh chấp về 

tiền lương, cần tăng cường mối liên kết giữa người lao ñộng và người sử dụng 

lao ñộng. 

- Việc thu thập hệ thống thông tin về thu nhập và tiền lương ñịnh kỳ là rất 

cần thiết ñể bảo ñảm tiền lương có tính cạnh tranh giữa các ngành, nghề, khu vực 

kinh tế. Nhà nước cần có hệ thống thu thập thông tin về tiền lương trên toàn 

quốc và công bố ñể các doanh nghiệp làm căn cứ xác ñịnh các mức lương của 

mình. Tiền lương là một yếu tố chi phí ñầu vào của sản xuất nên doanh nghiệp 

cũng cần phải có hệ thống nghiên cứu tiền lương trên thị trường của mình nhằm 

ñảm bảo tính linh hoạt và chủ ñộng trong trả lương. 

- Trong nền kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế ñang diễn ra mạnh mẽ, 

Nhà nước cần có cơ chế, chính sách tiền lương, thu nhập cho phù hợp với khu 

vực doanh nghiệp nói chung và DNNNN nói riêng. Cơ chế, chính sách tiền 

lương ñối với DNNNN cần tạo sự chủ ñộng cho người lao ñộng và doanh nghiệp 

thỏa thuận mức lương trong khuôn khổ quy ñịnh của pháp luật lao ñộng. Trong 

ñó, Nhà nước cần tạo hành lang pháp lý thuận lợi ñể doanh nghiệp và người lao 

ñộng thỏa thuận tiền lương phù hợp với mức lương trên thị trường và quy ñịnh 

của pháp luật. Bên cạnh ñó, công ñoàn cơ sở ở các doanh nghiệp cũng cần nâng 

cao năng lực ñể ñại diện người lao ñộng thỏa thuận mức lương, thưởng với chủ 

doanh nghiệp, bảo vệ quyền lợi hợp pháp và chính ñáng về tiền lương, thu nhập 

cho người lao ñộng. 
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Tiền lương và thu nhập 
của người lao ñộng trong 
DN 
- Khái niệm và phân loại 
DN, DNNNN 
- Khái niệm và bản chất 
của tiền lương. 
- Khái niệm và cấu trúc 
thu nhập của người lao 
ñộng trong doanh nghiệp. 
 

Hệ thống chỉ tiêu ñánh 
giá  

- ðánh giá sự biến ñộng 
tiền lương, thu nhập 

+ Mức tiền lương, thu 
nhập bình quân. 

+ Chỉ số tiền lương bình 
quân 

+ Tốc ñộ tăng tiền lương 
bình quân 

- Quan hệ tiền lương tối 
thiểu – tối ña 

- Quan hệ tiền lương tối 
thiểu – Trung bình – Tối 
ña. 

- Quan hệ giữa tốc ñộ 
tăng TLBQ và tốc ñộ tăng 
NSLð 

- Phương pháp ñánh giá 

Các học thuyết về tiền lương, thu nhập 
trong nền KTTT 
- Học thuyết tiền lương ñủ sống. 
- Học thuyết tổng quỹ tiền lương. 
- Học thuyết năng suất giới hạn. 
- Học thuyết của Alfred Marshall. 
- Học thuyết về tiền lương thoả thuận. 
- Học thuyết tiền lương như là tư bản ứng 
trước, ñầu tư vào vốn con người, vốn 
nhân lực. 
- Những vấn ñề có thể vận dụng vào các 
doanh nghiệp ngoài Nhà nước 
 

Các nhân tố tác ñộng ñến tiền lương, 
thu nhập của người lao ñộng trong 
doanh nghiệp 
- Các nhân tố bên trong doanh nghiệp. 

- Các nhân tố bên ngoài doanh nghiệp 

Kinh nghiệm của các quốc gia trên Thế giới 
(Kinh nghiệm của Trung quốc, Singapore và Mỹ) 

Sự cần thiết của nghiên cứu tiền lương, 
thu nhập của người lao ñộng trong các 

DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội 

TÓM TẮT CHƯƠNG 1 
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CHƯƠNG 2 

PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG TIỀN LƯƠNG, THU NHẬP CỦA  

NGƯỜI LAO ðỘNG TRONG CÁC DOANH NGHIỆP NGOÀI NHÀ 

NƯỚC TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI 
 

 

2.1. ðặc ñiểm tự nhiên, kinh tế - xã hội của Hà Nội ảnh hưởng ñến sự phát 

triển doanh nghiệp ngoài Nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. 

2.1.1. ðặc ñiểm tự nhiên 

Hà Nội là thủ ñô, ñồng thời là thành phố ñứng ñầu Việt Nam về diện tích 

(Sau ñợt mở rộng ñịa giới hành chính vào tháng 8 năm 2008, thành phố có diện 

tích 3.324,92 km²) và ñứng thứ hai về dân số với hơn 6 triệu người (tính ñến năm 

2010 dân số Hà Nội là  6.617.900 người), là trung tâm chính trị, kinh tế xã hội 

của cả nước. Hà Nội nằm ở phía tây bắc của vùng ñồng bằng châu thổ sông 

Hồng, tiếp giáp với các tỉnh Thái Nguyên, Vĩnh Phúc ở phía Bắc, Hà Nam, Hòa 

Bình phía Nam, Bắc Giang, Bắc Ninh và Hưng Yên phía ðông, Hòa Bình cùng 

Phú Thọ phía Tây.  

Hà Nội là một trong năm thành phố trực thuộc Trung ương của Việt Nam, 

cùng với Thành phố Hồ Chí Minh, Hải Phòng, ðà Nẵng và Cần Thơ. Riêng Hà Nội 

và Thành phố Hồ Chí Minh còn ñược xếp vào ñô thị loại ñặc biệt, thỏa mãn các tiêu 

chuẩn như tỷ lệ lao ñộng phi nông nghiệp trên tổng số lao ñộng chiếm trên 90%, 

quy mô dân số trên 1,5 triệu người (tính ñến năm 2009, mật ñộ dân số Hà Nội là 

1.935 người/km2). 

Cùng với quy mô dân số lớn, Hà Nội cũng là một trong những thành phố có 

quy mô lao ñộng lớn nhất cả nước (hiện nay, Hà Nội có khoảng 3,2 triệu người 

trong ñộ tuổi lao ñộng). 

Sau những thay ñổi về ñịa giới và hành chính năm 2008, Hà Nội hiện có 29 

ñơn vị hành chính cấp huyện – gồm 10 quận, 18 huyện, 1 thị xã – và 577 ñơn vị 

hành chính cấp xã – gồm 401 xã, 154 phường và 22 thị trấn.[124]. 

          Dưới ñây là danh sách các quận, huyện và bản ñồ ñịa giới hành chính Hà Nội. 
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Danh sách các ñơn vị hành chính cấp huyện của Hà Nội 

Tên Diện tích Dân số 

Quận 

Ba ðình 9,25 225.282 

Cầu Giấy 12,04 147.000 

ðống ða 10,09 352.000 

Hà ðông 33,30 135.000 

Hai Bà Trưng 14,65 350.000 

Hoàn Kiếm 5,29 178.000 

Hoàng Mai 41,04 214.759 

Long Biên 60,38 170.000 

Tây Hồ 24,00 109.163 

Thanh Xuân 9,13 173.000 

Thị xã 

Sơn Tây 113,47 110.827 

Huyện 

Ba Vì 428,00 250.000 

Chương Mỹ 232,90 271.761  

Tên Diện tích Dân số 

ðan Phượng 76,80 132.000 

ðông Anh 182,30 276.750 

Gia Lâm 114,00 205.275 

Hoài ðức 94,30 190.612 

Mê Linh 141,64 187.255 

Mỹ ðức 226,14 170.200 

Phú Xuyên 170,80 186.452 

Phúc Thọ 117,00 155.000 

Quốc Oai 129,54 147.311 

Sóc Sơn 306,09 254.000 

Thạch Thất 128,19 147.792 

Thanh Oai 141,80 204.729 

Thanh Trì 63,27 158.413 

Thường Tín 127,70 200.598 

Từ Liêm 75,32 240.000 

Ứng Hòa 182,70 192.216  

Bản ñồ 

 

 

Bản ñồ hành chính Hà Nội năm 2008 
 

ðơn vị diện tích: km². Nguồn: trang chính thức của Hà Nội. 
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2.1.2. ðặc ñiểm kinh tế - xã hội 

Sau một thời gian dài của thời kỳ bao cấp, từ ñầu thập niên 1990, kinh tế Hà 

Nội bắt ñầu ghi nhận những bước phát triển mạnh mẽ. Tốc ñộ tăng trưởng GDP 

bình quân của thành phố thời kỳ 1991–1995 ñạt 12,52%, thời kỳ 1996–2000 là 

10,38%. Tiếp ñà tăng trưởng của các giai ñoạn trước, kinh tế Hà Nội tiếp tục tăng 

trưởng cao trong những năm gần ñây, trở thành 1 trong 2 thành phố có tốc ñộ tăng 

GDP cao nhất cả nước (Hà Nội và Thành phố Hồ Chí Minh). Cụ thể, biểu ñồ 2.1 

dưới ñây phản ánh rõ tốc ñộ tăng trưởng của Hà Nội trong những năm gần ñây. 
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Biểu ñồ 2.1: So sánh tốc ñộ tăng GDP của Hà Nội với cả nước (ðơn vị: %) 

(Nguồn: Số liệu tổng hợp qua các năm của tác giả) 

Biểu ñồ 2.1 cho thấy tốc ñộ tăng GDP của Hà Nội rất cao và cao hơn so với 

tốc ñộ tăng GDP trung bình của cả nước từ 1,2 – 1,62 lần. Trong giai ñoạn từ 2005 

cho ñến nay tốc ñộ tăng GDP của Hà Nội luôn ñạt trên 10 %, riêng chỉ có năm 2009 

tốc ñộ tăng GDP của Hà Nội chỉ ñạt 6,7%, ñây là mức tăng thấp nhất trong những 

năm gần ñây. Nguyên nhân của tốc ñộ tăng GDP của Hà Nội năm 2009 chỉ ñạt 

6,7% là do các nguyên nhân sau: 

- Kinh tế Thế giới cũng như Việt Nam rơi vào thời kỳ suy thoái, ñiều này 

cũng làm ảnh hưởng ñến sự phát triển kinh tế của mỗi tỉnh, thành phố, trong ñó có 

Hà Nội. 
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    - Năm 2008, Hà Nội thực hiện mở rộng ñịa giới hành chính, lấy một số 

quận, huyện của Hà Tây, Hoà Bình và Vĩnh Phúc. Năm 2009, Hà Nội gặp phải 

trận lũ lụt lớn vào ñầu năm làm mất mùa, khiến nông nghiệp sụt giảm trong nửa 

ñầu năm 2009.  

Tuy nhiên so với mức tăng GDP chung của cả nước thì năm 2009 tốc ñộ tăng 

GDP của Hà Nội vẫn tăng cao gấp 1,3 lần so với mức chung của cả nước. Trong năm 

2010 Hà Nội ñã khắc phục ñược suy thoái kinh tế và tiếp tục ñạt tốc ñộ tăng trưởng 

cao (tốc ñộ tăng GDP 6 tháng ñầu năm 2010 ước ñạt 10,1 %, trong ñó nhóm ngành 

Công nghiệp – xây dựng tăng mạnh nhất với mức 11,5%, kế ñến là dịch vụ tăng 

9,1%; nông lâm thuỷ sản tăng 7,3%). ðây là kết quả ñáng khích lệ và ñược các tổ 

chức trong nước và quốc tế ñánh giá cao về kết quả này. Theo một nghiên cứu vừa 

ñược thực hiện bởi công ty tư vấn và kiểm toán PricewaterhouseCoopers (PwC) của 

Anh, Hà Nội và TPHCM ñược dự ñoán sẽ là hai thành phố ñứng ñầu thế giới về tốc 

ñộ tăng trưởng tổng sản phẩm quốc nội (GDP) trung bình trong giai ñoạn từ năm 

2008 ñến năm 2025. Cuộc nghiên cứu ñược thực hiện trên 151 thành phố, trong ñó có 

TPHCM và Hà Nội thông qua việc ñánh giá ảnh hưởng của sự suy thoái kinh tế hiện 

nay và của kịch bản phi toàn cầu hóa trong tương lai lên các thành phố này. Xét về 

tốc ñộ tăng trưởng kinh tế trong giai ñoạn từ năm 2008 ñến năm 2025, Hà Nội và 

TPHCM giữ hai vị trí ñầu bảng trong danh sách 30 thành phố có tốc ñộ phát triển 

nhanh nhất với mức tăng trưởng GDP trung bình là 7% trong giai ñoạn này. 

Cơ cấu kinh tế Hà Nội cũng có sự thay ñổi theo hướng tích cực: tăng tỷ trọng 

các ngành công nghiệp, dịch vụ, giảm các ngành nông lâm ngư nghiệp. Ngành công 

nghiệp của Hà Nội vẫn tập trung vào 5 lĩnh vực chính là cơ–kim khí, ñiện–ñiện tử, 

dệt–may–giày, chế biến thực phẩm và công nghiệp vật liệu. Bên cạnh ñó, nhiều làng 

nghề truyền thống như gốm Bát Tràng, may ở Cổ Nhuế, ñồ mỹ nghệ Vân Hà... cũng 

dần phục hồi và phát triển 

Cùng với sự tăng trưởng kinh tế cao, mức sống dân cư cũng ngày càng tăng 

lên. Năm 2007, GDP bình quân ñầu người của Hà Nội là 31,8 triệu ñồng, ñến nay 

(2010) GDP bình quân ñầu người của Hà Nội lên tới 34,28 triệu ñộng. Trong khi 

con số của cả Việt Nam năm 2007 là 13,4 triệu ñồng và 2010 là 15 triệu ñồng.[124] 
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Hà Nội cũng là một trong những ñịa phương nhận ñược ñầu tư trực tiếp từ 

nước ngoài nhiều nhất, với 1.681,2 triệu USD và 290 dự án. Thành phố cũng là ñịa 

ñiểm của 1.600 văn phòng ñại diện nước ngoài, 14 khu công nghiệp cùng 1,6 vạn cơ 

sở sản xuất công nghiệp.  

Với vị trí ñịa lý thuân lợi, tốc ñộ tăng trưởng kinh tế cao, dân cư ñông ñúc, 

nguồn nhân lực dồi dào, Hà Nội có những tiềm năng to lớn cần ñược khai thác một 

cách có hiệu quả trong việc phát triển các doanh nghiệp ngoài nhà nước, góp phần 

tăng trưởng kinh tế, tạo việc làm và nâng cao ñời sống của người lao ñộng.  

2.2. ðặc ñiểm của doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội ảnh 

hưởng tới tiền lương, thu nhập của người lao ñộng. 

2.2.1. Tình hình phát triển doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. 

Trong bối cảnh thể chế chính trị, luật pháp ngày càng ñược cải thiện, ñiều 

kiện tự nhiên thuận lợi, KT - XH có những bước tăng trưởng vượt bậc, các DNNNN 

ñã có nhiều ñiều kiện thuận lợi ñể phát triển. Với những ñiều kiện thuận lợi này, các 

DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội ñã tăng mạnh về số lượng trong những năm gần ñây. 

Cụ thể, biểu ñồ 2.2 cho thấy năm 2005 Hà Nội mới chỉ có 17676 DNNNN thì ñến 

năm 2008 số DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội là 36.760 doanh nghiệp, gấp 2,1 lần so 

với năm 2005; bình quân giai ñoạn 2005 – 2008 tăng mỗi năm 6.361 doanh nghiệp. 
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Biểu ñồ 2.2: Số doanh nghiệp ngoài nhà nước giai ñoạn 2005 - 2008 

(Nguồn:Kết quả ñiều tra doanh nghiệp Thành phố Hà Nội 4 năm 2005- 2008) 
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      Trong giai ñoạn 2005 – 2008, khu vực DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội luôn chiếm 

tỷ trọng lớn nhất, chiếm từ 93 – 96% tổng số doanh nghiệp hoạt ñộng trên ñịa bàn 

Hà Nội. Còn lại số DNNN và DN FDI ngoài chỉ chiếm lần lượt là 1,85% và 2,04%. 

Bảng 2.1: Số doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội chia theo loại hình doanh nghiệp 

Năm 2005 Năm 2006 Năm 2007 Năm 2008 Loại hình 

doanh 

nghiệp 

Số 

DN 

Tỷ lệ 

% 

Số 

DN 

Tỷ lệ 

% 

Số 

DN 

Tỷ lệ 

% 

Số 

DN 

Tỷ lệ 

% 

DNNNN 17676 93,32 21831 94,38 25318 94,80 36760 96,11 

DNNN 805 4,25 753 3,26 714 2,67 706 1,85 

DN FDI 460 2,43 548 2,37 675 2,53 780 2,04 

Tổng số 18941 100,00 23132 100,00 26707 100,00 38246 100,00 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp Thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 

2008 của Cục Thống kê thành phố Hà Nội) 

2.2.2. ðặc ñiểm của doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội 

2.2.2.1. ðặc ñiểm về phân bố doanh nghiệp ngoài nhà nước 

* Số doanh nghiệp ngoài nhà nước phân theo hình thức pháp lý. 

Theo số liệu bảng 2.2, số DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội hoạt ñộng SX - KD 

theo loại hình công ty trách nhiệm hữu hạn chiếm tỷ lệ cao nhất; tiếp ñến là công ty 

cổ phẩn (Bao gồm cả công ty cổ phần có vốn nhà nước ≤ 50% và công ty cổ phần 

không có vốn nhà nước); công ty tư nhân; hợp tác xã và thấp nhất là công ty hợp 

danh. ðiều này cho thấy loại hình công ty tư nhân, hợp tác xã và công ty hợp danh 

không có sức hấp dẫn ñối với các nhà ñầu tư. Trong khi, loại hình công ty trách 

nhiệm hữu hạn và công ty cổ phần với khả năng huy ñộng vốn tốt hơn, linh hoạt, 

thích ứng với cơ chế thị trường hơn ñang ngày càng hấp dẫn các nhà ñầu tư ngoài 

nhà nước khi thành lập doanh nghiệp. ðặc biệt trong ñiều kiện thị trường chứng 

khoán Việt Nam ñang có những sự phát triển tốt thì việc thành lập công ty cổ phần 

sẽ tạo ñiều kiện thuận lợi cho chủ doanh nghiệp dễ dàng huy ñộng vốn hơn.  
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Bảng 2.2: Số doanh nghiệp HðSXKD phân theo hình thức pháp lý 

Năm 2005 Năm 2006 Năm 2007 Năm 2008 
Loại  

doanh nghiệp 
Số 

DN 

Tỷ lệ 

% 

Số 

DN 

Tỷ lệ 

% 

Số 

DN 

Tỷ lệ 

% 

Số 

DN 

Tỷ lệ 

% 

Tổng số DNNNN 17676 100,00 21831 100,00 25318 100,00 36760 100,00 

DN tư nhân 1169 6,61 1190 5,45 1113 4,40 1538 4,18 

Công ty hợp 

danh 
9 0,05 7 0,03 11 0,04 16 0,04 

Công ty TNHH 11622 65,75 13594 62,27 14679 57,98 20317 55,27 

Công ty cổ phần 4876 27,59 7040 32,25 9515 37,58 14889 40,50 

Trong ñó: 

Công ty CP có vốn 

Nhà nước ≤ 50% 

4684 26,50 6792 31,11 9232 36,46 14526 39,52 

Công ty CP không 

có vốn Nhà nước 
192 1,09 248 1,14 283 1,12 363 0,99 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp Thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 của 

Cục thống kê Thành phố Hà Nội) 

Trong loại hình công ty cổ phần thì số công ty cổ phần có vốn của Nhà nước 

≤ 50% chiếm bộ phận chủ yếu, số công ty cổ phần không có vốn của Nhà nước chỉ 

chiếm phần rất nhỏ (năm 2008, số công ty CP có vốn của Nhà nước ≤ 50%  chiếm 

39,52% tổng số DNNNN trong khi số công ty CP không có vốn của Nhà nước chỉ 

chiếm 0,99% tổng số DNNNN). ðiều này cho thấy trong những năm qua, việc cổ 

phần hóa DNNN diễn ra mạnh mẽ, ñã chuyển một số lượng lớn DNNN thành 

DNNNN, góp phần làm gia tăng số lượng DNNNN trong những năm qua. 

* Số doanh nghiệp ngoài nhà nước phân theo ngành kinh tế - kỹ thuật 

Năm 2008, các DNNNN hoạt ñộng trên ñịa bàn Hà Nội tham gia vào hầu hết 

các ngành kinh tế nhưng tập chung chủ yếu vào ngành: thương mại (42,9%); kinh 
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doanh tài sản và dịch vụ tư vấn (17,9%); công nghiệp chế biến (14,5%); xây dựng 

(12,2%)…Nếu chia theo ba lĩnh vực lớn của nền kinh tế là công nghiệp – xây dựng 

(CNXD); Thương mại - dịch vụ (TM-DV) và nông lâm thuỷ sản (NLN) thì số 

doanh nghiệp hoạt ñộng trong ngành TM-DV chiếm tỷ trọng lớn nhất (chiếm 

70,6%), tiếp ñến là ngành CN-XD (chiếm 27,2%); thấp nhất là ngành NLN (chiếm 

2,2%). Cơ cấu này cũng phù hợp với cơ cấu kinh tế Thành phố hiện nay là dịch vụ, 

công nghiệp – xây dựng và nông, lâm thuỷ sản.(xem biểu ñồ 2.3 dưới ñây).  

                                                                                                  ðơn vị: % 
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Biểu ñồ 2.3: Cơ cấu DNNNN phân theo ngành kinh tế-kỹ thuật năm 2008 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp Thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 của 

Cục thống kê Thành phố Hà Nội) 

Xét về tốc ñộ phát triển, số doanh nghiệp hoạt ñộng trong ngành xây dựng và 

dịch vụ có tốc ñộ gia tăng nhanh nhất. Cụ thể tính ñến năm 2008, số lượng doanh 

nghiệp hoạt ñộng trong ngành công nghiệp chế biến tăng 1,6 lần năm 2005 thì 

ngành xây dựng số doanh nghiệp tăng gấp 2,4 lần so với năm 2005; ngành thương 

mại tăng gấp 1,9 lần năm 2005; ngành kinh doanh tài sản và dịch vụ tư vấn gấp 2,8 

lần năm 2005; ngành tài chính tín dụng gấp 2 lần năm 2005. 

* Số doanh nghiệp ngoài nhà nước phân theo ñịa giới hành chính 

Về phân bố ñịa lý thì các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội tập trung chủ yếu ở 

các quận nội thành Hà Nội (cũ) là nơi có ñiều kiện kinh doanh, vận chuyển hàng 

hoá thuận lợi, ñặc biệt ñối với lĩnh vực thương mại, dịch vụ… Cụ thể, theo số liệu 
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của Cục Thống Kê Hà Nội, năm 2008, số DNNNN ñóng ở quận ðống ða chiếm là 

107.461 doanh nghiệp, chiếm tỷ lệ lớn nhất (chiếm 13,91% tổng số DNNNN trên 

ñịa bàn Hà Nội), tiếp ñến là quận Hai Bà Trưng (số DNNNN ở quận Hai Bà Trưng 

là 75.372 doanh nghiệp, chiếm 9,75% tổng số DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội), quận 

Ba ðình (có 71.518 doanh nghiệp, chiếm 9,25%), quận Thanh Xuân (có 

71.345doanh nghiệp, chiếm 9,23 %)… Như vậy, số DNNNN ñóng trụ sở chính trên 

ñịa bàn 9 quận Hà Nội (cũ) chiếm tới 73,7% tổng số DNNNN. Số DNNNN ñóng 

trên ñịa bàn các huyện của Hà Tây (cũ) và Vĩnh Phúc (cũ) sáp nhập vào Hà Nội 

chiếm tỷ lệ rất thấp. Trung bình một huyện chỉ có khoảng trên 2000 – 5000 

DNNNN. Cụ thể, huyện Mỹ ðức có 2745 doanh nghiệp ngoài nhà nước (chiếm 

0,35%); Số DNNNN của huyện Phú Xuyên là 3766 doanh nghiệp (chiếm 0,48%); 

Quận Hà ðông và huyện Mê Linh có số DNNNN nhiều hơn so với các huyện mới 

sáp nhập vào Hà Nội những cũng chỉ có 23.175 doanh nghiêp (chiếm 2,99%), còn 

huyện Mê Linh có  9.066 DNNNN (chiếm 1,17%). 

2.2.2.2. Quy mô vốn của các doanh nghiệp ngoài nhà nước          

Trong những năm gần ñây, với những ñiều kiện thuận lợi về luật pháp, sự 

tăng trưởng phát triển kinh tế ñất nước, số lượng DNNNN tăng lên rất nhanh. Tuy 

nhiên, phần lớn DNNNN là doanh nghiệp nhỏ và vừa. Cụ thể, số liệu bảng 2.3 cho 

thấy, năm 2005 có tới 90,95% DNNNN có số vốn dưới 10 tỷ ñồng. Trong số ñó, số 

DNNNN có số vốn dưới 5 tỷ ñồng chiếm bộ phận chủ yếu (chiếm 82,60%). Thậm 

chí, có ñến 21,54% DNNNN có số vốn dưới 0,5 tỷ ñồng. Cùng với sự phát triển 

kinh tế của ñất nước và ñể tăng sức cạnh tranh, số vốn của DNNNN có tăng lên qua 

các năm nhưng nhìn chung số doanh nghiệp có vốn dưới 10 tỷ ñồng vẫn là chủ yếu, 

chỉ có rất ít doanh nghiệp có số vốn trên 10 tỷ ñồng  (năm 2008, số DNNNN có vốn 

dưới 10 tỷ ñồng vẫn chiếm 83,82%; có 16,18% số doanh nghiệp có vốn trên 10 tỷ 

ñồng và chỉ có 0,26% số doanh nghiệp có vốn từ 500 tỷ ñồng trở lên).  
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Bảng 2.3: Số doanh nghiệp ngoài nhà nước chia theo quy mô vốn 

 

Năm 2005 Năm 2006 Năm 2007 Năm 2008 
Quy mô vốn 

Số DN % Số DN % Số DN % Số DN % 

Dưới 0,5 tỷ ñồng 3807 21,54 1674 7,67 2101 8,30 1687 4,59 

Từ 0,5 tỷ ñồng ñến dưới 1 tỷ ñồng 3396 19,21 3720 17,04 3157 12,47 3110 8,46 

Từ 1 tỷ ñồng ñến dưới 5 tỷ ñồng 7397 41,85 12673 58,05 13776 54,41 19850 54,00 

Từ 5 tỷ ñồng ñến dưới 10 tỷ ñồng 1476 8,35 1864 8,54 3218 12,71 6165 16,77 

Từ 10 tỷ ñồng ñến dưới 50 tỷ ñồng 1303 7,37 1476 6,76 2365 9,34 4521 12,30 

Từ 50 tỷ ñồng ñến dưới 200 tỷ ñồng 249 1,41 349 1,60 529 2,09 1165 3,17 

Từ 200 tỷ ñồng ñến dưới 500 tỷ ñồng 37 0,21 59 0,27 114 0,45 165 0,45 

Từ 500 tỷ ñồng trở lên 11 0,06 15 0,07 58 0,23 96 0,26 

Tổng số 17676 97,57 21831 100,00 25318 100,00 36760 100,00 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp Thành Phố Hà Nội 4 năm (2005 – 2008) của Cục Thống Kê Thành phố Hà Nội)
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Xét về mức vốn bình quân thì trung bình một doanh nghiệp ngoài nhà 

nước chỉ có mức vốn là 7,63 tỷ ñồng (năm 2005), năm 2006 tăng lên 9,03 tỷ 

ñồng, năm 2007 tăng lên 15,14 tỷ ñồng và cao nhất là năm 2008 cũng chỉ có 

18,28 tỷ ñồng. 

Trong số các DNNNN thì các công ty cổ phần và công ty trách nhiệm hữu 

hạn có mức vốn bình quân lớn nhất. Mức vốn bình quân của hai loại hình doanh 

nghiệp này cao hơn rất nhiều so với các loại hình doanh nghiệp còn lại. Cụ thể: 

Năm 2008, mức vốn bình quân 1 công ty TNHH là 8,53 tỷ ñồng, cao gấp 1,66 

lần so với mức vốn bình quân của doanh nghiệp tư nhân và gấp 2,04 lần công ty 

hợp danh; Mức vốn bình quân một công ty cố phần (tính chung cho cả công ty 

cổ phần có vốn nhà nước và công ty cổ phần không có vốn của nhà nước năm 

2008) là 34,17 tỷ ñồng, gấp 6,65 lần doanh nghiệp tư nhân và gấp 8,16 lần công 

ty hợp danh (Cụ thể xem bảng 2. 4).  

Sở dĩ hai loại hình doanh nghiệp (công ty cổ phần và công ty TNHH) 

có mức vốn cao hơn hẳn so với mức vốn bình quân của các loại hình doanh 

nghiệp còn lại là do hai loại hình doanh nghiệp này dễ huy ñộng vốn góp từ 

các thành viên góp vốn và huy ñộng vốn góp từ các cổ ñông. ðặc biệt trong 

ñiều kiện hiện nay, thị trường chứng khoán của Việt Nam có bước phát triển 

mạnh thì các công ty cổ phần có thể huy ñộng vốn thông qua việc phát hành 

cổ phiếu trên thị trường chứng khoán.  

Trong loại hình công ty cổ phần thì mức vốn bình quân một công ty cổ 

phần không có vốn Nhà nước cao hơn nhiều so với công ty cổ phần có vốn Nhà 

nước ≤ 50% (tính theo năm 2008 thì mức vốn bình quân 1 công ty CP không có 

vốn Nhà nước cao hơn gấp 13,22 lần công ty cổ phần có vốn Nhà nước ≤50%). 

ðiều này cho thấy, các DNNN ñược cổ phần hóa chuyển thành DNNNN thường 

là những doanh nghiệp nhỏ, hoạt ñộng SX-KD không hiệu quả, Nhà nước không 

cần nắm giữ nhiều vốn nên cổ phần hóa và chuyển thành doanh nghiệp ngoài 

nhà nước. 
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Bảng 2.4. Vốn bình quân một DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội (ðơn vị: Tỷ ñồng) 

CHỈ TIÊU 2005 2006 2007 2008 

Vốn bình quân 1 DNNNN 

Trong ñó: 

7,63 9,03 15,14 18,28 

 Vốn bình quân 1 DN tư nhân 2,15 2,47 3,01 5,14 

Vốn bình quân 1 Công ty hợp danh 0,78 1,57 3,73 4,19 

Vốn bình quân 1 Công ty TNHH 4,55 4,97 6,58 8,53 

Vốn bình quân 1  Công ty cổ phần 16,62 18,16 30,09 34,17 

Trong ñó: 

Công ty CP có vốn Nhà nước ≤50% 

Công ty CP không có vốn Nhà nước 

 

10,209 

173,016 

 

12,624 

169,680 

 

22,972 

262,354 

 

26,325 

348,123 
 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 của 

Cục Thống Kê thành phố Hà Nội ). 
 

So với các DNNNN trong cả nước thì mức vốn bình quân 1 DNNNN trên ñịa 

bàn Hà Nội cao hơn 1,15 – 1,31 lần DNNNN trong cả nước (Vốn bình quân 1 

DNNNN của cả nước năm 2005, 2006, 2007, 2008 lần lượt là 6,6; 8,0; 12,4; 13,9 tỷ 

ñồng). Tuy nhiên, nếu so sánh với các DNNN và các DN FDI trên ñịa bàn Hà Nội 

thì mức vốn bình quân một DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội thấp hơn rất nhiều. Trong 

ñó, DNNN có mức vốn cao nhất (Nguồn vốn bình quân một DNNN năm 2008 là 

798,17 tỷ ñồng); ñứng thứ hai là DN FDI (Nguồn vốn bình quân một DN FDI năm 

2008 là 214,31 tỷ ñồng) và thấp nhất là DNNNN (Nguồn vốn bình quân một 

DNNNN năm 2008 là 18,28 triệu ñồng). Như vậy, nguồn vốn bình quân một 

DNNN gấp 43,66 lần vốn bình quân một DNNNN; nguồn vốn bình quân một DN 

FDI cao gấp 11,72 lần DNNNN. Sở dĩ có sự chênh lệch về vốn lớn như vậy là do 

trong những năm qua Nhà nước tiến hành cổ phần hoá DNNN, chỉ giữ lại những 

doanh nghiệp có vai trò quan trọng trong nền kinh tế do ñó số doanh nghiệp mà Nhà 
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nước nắm giữ 51% vốn trở lên thường là các tập ñoàn kinh tế, các tổng công ty,… 

có quy mô vốn rất lớn. ðặc biệt ñịa bàn Hà Nội là nơi ñóng trụ sở chính của các tập 

ñoàn kinh tế lớn như Tập ñoàn dầu khí Quốc gia Việt Nam, tập ñoàn ñiện lực, tập 

ñoàn VinaShin, ... và các tổng công ty xây dựng của Nhà nước như Tổng công ty 

xây dựng Sông ðà, Tổng công ty xây dựng công trình giao thông I,...Trong khi ñó, 

các doanh nghiệp ñược cổ phần hoá mà Nhà nước giữ từ 50% vốn trở xuống hoặc 

Nhà nước không nắm giữ vốn thường là những doanh nghiệp nhỏ, hoạt ñộng kém 

hiệu quả (chuyển thành doanh nghiệp ngoài nhà nước, theo khái niệm Luật doanh 

nghiệp năm 2005). Bên cạnh ñó, trong những năm gần ñây thủ tục và ñiều kiện 

thành lập doanh nghiệp rất ñơn giản do ñó có rất nhiều DNNNN mới ñược thành lập 

với mức vốn rất thấp, chủ yếu hoạt ñộng trong lĩnh vực thương mại và dịch vụ. 

ðơn vị: tỷ ñồng 
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Biểu ñồ 2.4: So sánh mức vốn bình quân một doanh nghiệp giữa các loại 

hình doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp Thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 của 

Cục Thống Kê Thành phố Hà Nội) 

2.2.2.3. Quy mô lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

Cùng với mức vốn thấp, quy mô lao ñộng của DNNNN cũng rất thấp. Số liệu 

bảng 2.5 cho thấy, số DNNNN sử dụng dưới 300 lao ñộng chiếm trên 99,32% (năm 
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2008); số DNNNN sử dụng từ 300 lao ñộng trở lên rất ít, giai ñoạn 2005 – 2008 số 

DNNNN sử dụng từ 300 lao ñộng trở lên chiếm tỷ lệ dưới 1% (ðặc biệt năm 2008, 

số DNNNN sử dụng từ 300 lao ñộng trở lên chỉ chiếm 0,68%). 

Bảng 2.5: Số DNNNN chia theo quy mô lao ñộng trên ñịa bàn Hà Nội 
ðơn vị: người 

2005 2006 2007 2008 
Quy mô lao ñộng 

Số DN % Số DN % Số DN % Số DN % 

Dưới 10 người 9338 52,83 13845 63,42 14482 57,20 21225 57,74 

Từ 10 ñến 49 người 6924 39,17 6351 29,09 8894 35,13 13307 36,20 

Từ 50 ñến 199 người 1152 6,52 1297 5,94 1560 6,16 1797.6 4,89 

Từ 200 ñến 299 người 90 0,51 135 0,62 144 0,57 180.12 0,49 

Từ 300 ñến 499 người 92 0,52 103 0,47 127 0,50 117.63 0,32 

Từ 500 ñến 999 người 64 0,36 70 0,32 76 0,30 88.224 0,24 

Từ 1000 người trở lên 16 0,09 31 0,14 35 0,14 44.112 0,12 

Tổng số 17676 100,00 21831 100,00 25318 100,00 36760 100,00 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp Thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 

của Cục Thống Kê Thành phố Hà Nội). 
 

Xét về số lao ñộng bình quân thì số lao ñộng bình quân trong DNNNN 

trên ñịa bàn Hà Nội rất thấp, thấp hơn so với DNNNN trong cả nước (Số lao 

ñộng bình quân 1 DNNNN trong cả nước năm 2005; 2006; 2007; 2008 lần lượt 

là 28; 27; 27; 24 lao ñộng) và thấp hơn rất nhiều so với các DNNN và DN FDI 

trên ñịa bàn Hà Nội. 

Theo số liệu bảng 2.6, số lao ñộng bình quân 1 DNNNN rất thấp và có xu 

hướng ngày càng giảm. Năm 2005 bình quân 1 DNNNN có 24 lao ñộng, ñến năm 
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2008 số lao ñộng bình quân một DNNN giảm xuống còn 20 lao ñộng. Trong khi ñó, 

số lao ñộng bình quân 1 DNNN năm 2008 là 527 lao ñộng, gấp 26,35 lần DNNNN; 

còn số lao ñộng bình quân 1 DN FDI là 165 lao ñộng, gấp 8,25 lần DNNNN. Sở dĩ 

số lao ñộng bình quân trong DNNNN thấp như vậy là do ñại bộ phận DNNNN là 

doanh nghiệp nhỏ, có ít vốn nên thường ñầu tư vào những lĩnh vực thu hồi vốn 

nhanh, sử dụng ít lao ñộng như thương mại, du lịch, dịch vụ... Hơn nữa, chủ các 

DNNNN với mục tiêu tối ña hoá lợi nhuận, thường tìm cách tiết kiệm tối ña chi phí 

lao ñộng bằng cách sử dụng lao ñộng kiêm nhiệm. Ví dụ, ñối với các DNNN và DN 

FDI thì có ñầy ñủ các bộ phận phòng, ban chuyên môn ñể giải quyết các nghiệp vụ 

mà giám ñốc giao cho thì trong DNNNN một người có thể kiêm nhiều vị trí, làm 

nhiều chuyên môn khác nhau như một nhân viên kế toán có thể phải kiêm cả nhân 

viên nhân sự, kinh doanh,...  

Bảng 2.6. Số lao ñộng bình quân 1 doanh nghiệp theo các loại hình doanh 

nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội.  

ðơn vi: Người 

Năm 2005 Năm 2006 Năm 2007 Năm 2008 
Loại hình 

doanh nghiệp 
Số Lð 

BQ 1 DN 

Số Lð 

BQ 1 DN 

Số Lð 

BQ 1 DN 

Số Lð 

BQ1 DN 

DNNN 539 513 529 527 

DN FDI 155 170 161 165 

DNNNN 24 23 23 20 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp Thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 

của Cục Thống Kê Thành phố Hà Nội). 
 

2.2.2.4. ðặc ñiểm về kỹ thuật, công nghệ trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

 Mức ñộ trang bị máy móc, công nghệ của các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

ñược thể hiện thông qua mức tài sản cố ñịnh và ñầu tư dài hạn của doanh nghiệp 

ngoài nhà nước và ñược thể hiện ở biểu ñồ 2.5 dưới ñây. 
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                                                                             ðơn vị: Triệu ñồng 
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Biểu ñồ 2.5: Mức tài sản cố ñịnh và ñầu tư dài hạn bình quân 1 lao ñộng trong 

doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội và cả nước 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp Thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 

của Cục Thống Kê Thành phố Hà Nội). 
 

Biểu ñồ 2.5 cho thấy tài sản cố ñịnh và ñầu tư dài hạn bình quân 1 lao ñộng 

trong DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội có tăng lên trong những năm gần ñây và so với 

các DNNNN trong cả nước thì mức TSCð và ñầu tư dài hạn bình quân 1 lao ñộng 

trong DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội cao hơn khá nhiều. Tuy nhiên, so với DNNN và 

DN FDI trên ñịa bàn Hà Nội thì mức TSCð và ñầu tư dài hạn bình quân một lao 

ñộng ở các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội thấp hơn rất nhiều. Năm 2008, mức tài sản 

cố ñịnh và ñầu tư dài hạn bình quân một lao ñộng của DNNNN là 5858 triệu 

ñồng/lao ñộng trong khi ở DNNN là 406.283 triệu ñồng/lao ñộng và DN FDI là 

85.403 triệu ñồng/lao ñộng. Như vậy, mức TSCð và ñầu tư dài hạn bình quân một 

lao ñộng ở DNNN cao gấp 69,35 lần DNNNN còn doanh nghiệp FDI thì cao hơn 

DNNNN là 14,58 lần (tính theo năm 2008). (Cụ thể, xem biểu ñồ 2.6). Sở dĩ có sự 

chênh lệch lớn về mức TSCð và ñầu tư dài hạn bình quân một lao ñộng giữa các 

loại hình doanh nghiệp như vậy là do hạn chế về vốn nên khả năng trang bị máy 

móc thiết bị công nghệ hiện ñại, giá trị cao là rất khó. Trong khi ñó, DNNN và DN 
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FDI với ưu thế về vốn lớn, quy mô SX-KD lớn nên có ñiều kiện trang bị TSCð và 

ñầu tư dài hạn tốt hơn. Với mức TSCð và ñầu tư dài hạn bình quân một lao ñộng ở 

DNNNN thấp như vậy nên phần lớn máy móc thiết bị trong các DNNNN là những 

máy móc thiết bị cũ kỹ, lạc hậu, tiêu hao nhiều năng lượng, khả năng áp dụng công 

nghệ thông tin còn nhiều hạn chế. ðiều này sẽ làm giảm năng suất lao ñộng và gia 

tăng chi phí sản xuất của các DNNNN. 

                                                                                               ðơn vị: Triệu ñồng 
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Biểu ñồ 2.6: Mức tài sản cố ñịnh và ñầu tư dài hạn bình quân một lao ñộng 

phân theo loại hình doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội          

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp Thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 

của Cục Thống Kê Thành phố Hà Nội). 
 

2.3. Phân tích thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. 

2.3.1. Phân tích sự biến ñộng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng  trong 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước. 

2.3.1.1. Phân tích sự biến ñộng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng qua các năm. 

Số liệu bảng 2.7 cho thấy tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các 

DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội trong những năm gần ñây có sự tăng lên rõ rệt. Cụ thể: 

- Năm 2005, tiền lương bình quân 1 lao ñộng (chưa tính tiền lương làm 
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thêm) chỉ là 920.000 ñồng/tháng thì ñến năm 2010, tiền lương bình quân tăng lên 

2.229.000 ñồng/tháng (tăng 2,42 lần so với năm 2005).  

- Thu nhập bình quân 1 lao ñộng năm 2005 chỉ là 1.421.000 ñồng/tháng, ñến 

năm 2010 thu nhập bình quân 1 lao ñộng tăng lên 3.379.500 ñồng/tháng (tăng 2,38 

lần so với năm 2005).  

- Tiền lương, thu nhập tăng trung bình trên 20%/năm trong thời kỳ 2005 – 

2010. Mức tăng cao nhất là năm 2007 (năm 2007, tiền lương bình quân tăng 

57,14%; thu nhập bình quân tăng 55,31%). Sở dĩ năm 2007 có sự tăng cao như vậy 

là do năm 2007 kinh tế Việt Nam vừa ñón nhận sự kiện Việt Nam ra nhập tổ chức 

thương mại Thế giới (WTO) và nền kinh tế Việt Nam nói chung, Hà Nội nói riêng 

có bước tăng trưởng cao nên các DNNNN cũng có nhiều ñiều kiện thuận lợi ñể phát 

triển sản xuất, tăng tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng. ðến năm 2008, năm 

2009 nền kinh tế nước ta cũng như các nước trên Thế giới lâm vào thời kỳ lạm phát 

cao và suy thoái kinh tế nên các doanh nghiệp, ñặc biệt là các DNNNN gặp nhiều 

khó khăn trong SX-KD, xuất khẩu hàng hoá nên mức tăng tiền lương, thu nhập có 

giảm so với năm 2006, 2007 nhưng nhìn chung mức tăng tiền lương, thu nhập vẫn 

khá cao (tăng 6-10%).  

So với các DNNNN trong cả nước, thì tiền lương, thu nhập bình quân 1 lao 

ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội cao hơn tiền lương, thu nhập bình 

quân 1 DNNNN trong cả nước khoảng 1,24 lần (tính theo năm 2010). 

Tốc ñộ tăng tiền lương, thu nhập bình quân qua các năm của các DNNNN trên 

ñịa bàn Hà Nội cũng cao hơn tốc ñộ tăng tiền lương, thu nhập bình quân của các 

DNNNN trong cả nước. Cụ thể trong thời kỳ 2005 – 2010, tốc ñộ tăng tiền lương bình 

quân của các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội ñạt  20,65%/năm, trong khi tốc ñộ tăng tiền 

lương bình quân của các DNNNN trong cả nước chỉ tăng 16,49%/năm. 

Xét về tỷ lệ % tiền lương trong tổng thu nhập thì tiền lương (chưa tính tiền 

lương làm thêm) chiếm khoảng 64-65% tổng thu nhập; còn tiền lương (tính cả tiền 

lương làm thêm) chiếm 80 – 83% tổng thu nhập. (Xem bảng 2.7) 
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Bảng 2.7: Tiền lương, thu nhập bình quân 1 lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội 

Năm 2005 Năm 2006 Năm 2007 Năm 2008 Năm 2009 Năm 2010 
Tiền lương, thu nhập 

bình quân Nghìn 
ñồng 

Nghìn 
ñồng 

% so 
với 

2005 

Nghìn 
ñồng 

% so 
với 

2006 

Nghìn 
ñồng 

% so 
với 

2007 

Nghìn 
ñồng 

% so 
với 

2008 

Nghìn 
ñồng 

% so 
với 

2009 

Tiền lương, thu nhập bình quân 1 lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội 

Tiền lương (chưa tính 

tiền lương làm thêm) 
920 1050 114,30 1650 157,14 1750 106,06 1935 110,57 2229 115,2 

Tiền lương (ñã tính tiền 

lương làm thêm) 
1150 1325 115,22 2040 153,96 2080 101,96 2410 115,90 2815 116,8 

Thu nhập 1421 1638 115,27 2544 155,31 2728 107,23 3004 110,12 3379.5 112,5 

Tiền lương, thu nhập bình quân 1 lao ñộng trong các DNNNN trong phạm vi cả nước 

Tiền lương (chưa tính 

tiền lương làm thêm) 
847 975 115,11 1.254 128,61 1.460 116,43 1.618 110,81 1804 111,5 

Tiền lương (ñã tính tiền 

lương làm thêm) 
1.042,4 1.198 114,92 1.571 131,14 1.885 119,99 2.314 110,80 2606 112,6 

Thu nhập 1.303 1.488 114,19 1.901 127,76 2.281 119,98 2.528 110,82 2841 112,4 

(Nguồn:Kết quả ñiều tra doanh nghiệp thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 của Cục Thống Kê Thành phố Hà Nội, thực 

trạng doanh nghiệp qua kết quả ñiều tra 2006,2007, 2008,2009 của Tổng cục thống kê và số liệu cập nhật của tác giả) 
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Phụ cấp lương và các khoản phúc lợi từ doanh nghiệp 

Ngoài tiền lương cơ bản, tiền lương làm thêm thì người lao ñộng trong các 

DNNNN còn nhận ñược các khoản tiền thưởng, phụ cấp và các khoản thu nhập 

khác từ doanh nghiệp như BHXH chi trả thay lương, tiền ăn ca, ñi lại, nghỉ 

mát,... Các khoản này chiếm khoảng 20% tổng thu nhập.  

Các loại phụ cấp mà các DNNNN áp dụng ñó là phụ cấp chức vụ, phụ cấp 

ñộc hại nguy hiểm, phụ cấp trách nhiệm, phụ cấp lưu ñộng, phụ cấp ñiện thoại, 

phụ cấp xăng xe, phụ cấp ngoại ngữ và 1 số loại phụ cấp khác như công tác phí, 

phụ cấp ăn ca, phụ cấp thâm niên, phụ cấp kiêm nhiệm, hỗ trợ nhà ở... 

Trong các loại phụ cấp kể trên thì phụ cấp chức vụ, phụ cấp trách nhiệm, 

phụ cấp xăng xe, phụ cấp ñiện thoại là những loại phụ cấp mà các doanh nghiệp 

áp dụng nhiều nhất. Cụ thể: Theo kết quả ñiều tra bằng phiếu bảng hỏi ñối với 

cán bộ lao ñộng - tiền lương ở các DNNNN thì có 69 doanh nghiệp, chiếm 

62,7% tổng số doanh nghiệp ñược ñiều tra áp dụng phụ cấp chức vụ; phụ cấp 

trách nhiệm có 69 doanh nghiệp áp dụng, chiếm 62,7%; phụ cấp ñiện thoại có 65 

doanh nghiệp áp dụng, chiếm 59,1 %; phụ cấp xăng xe có 72 doanh nghiệp áp 

dụng, chiếm 65,5%. (xem bảng 2.8).  
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Bảng 2.8: Thống kê các loại phụ cấp mà các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội áp dụng 

 

PC chức vụ 
PC ñộc hại 

nguy hiểm 
PC lưu ñộng 

PC trách 

nhiệm 

PC ñiện 

thoại 
PC xăng xe 

PC ngoại 

ngữ 
PC khác Các chế ñộ phụ cấp 

mà DN ñang áp dụng 

(Cán bộ Lð – TL trả lời) 
Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

DN áp dụng PC 69 62,7 31 28,2 34 30,9 69 62,7 65 59,1 72 65,5 5 4,6 17 15,5 

DN không áp 

dụng PC 
40 36,4 78 70,9 75 68,2 40 36,4 44 40 37 33,6 104 94,5 92 83,6 

Phiếu 

trả 

lời  Tổng số phiếu 

trả lời 
109 99,1 109 99.0 109 99,1 109 99,1 109 99.0 109 99.0 109 99,1 109 99.0 

Phiếu không trả lời 1 0,9 1 0,9 1 0,9 1 0,1 1 0,9 1 0,9 1 0,9 1 0,9 

Tổng số phiếu 110 100,0 110 100,0 110 100.0 110 100.0 110 100,0 110 100,0 110 100,0 110 100,0 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra 110 DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội của tác giả) 
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Về tiền thưởng 

Bên cạnh tiền lương và phụ cấp, các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội cũng áp 

dụng rất nhiều loại tiền thưởng. Theo kết quả ñiều tra bằng phiếu bảng hỏi ñối với 

cán bộ Lao ñộng – Tiền lương ở các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội thì thu ñược kết 

quả như sau: Có 61,8 % số người ñược hỏi trả lời doanh nghiệp thưởng cho người 

lao ñộng hàng năm, 26,4% trả lời doanh nghiệp thưởng cho người lao ñộng vào các 

quý trong năm, có 22,8 % người ñược hỏi trả lời doanh nghiệp thưởng cho người 

lao ñộng theo tháng, có 70 % doanh nghiệp thưởng cho người lao ñộng vào các 

ngày lễ. Ngoài ra, doanh nghiệp còn có một số loại thưởng ñột suất như thưởng khi 

ký ñược hợp ñồng mới, thưởng tăng doanh thu bán hàng… (Xem bảng 2.9)  

Như vậy, các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội ñã sử dụng rất nhiều chế ñộ tiền 

thưởng, phụ cấp và các khoản thu nhập khác ñể bổ sung vào tổng thu nhập của 

người lao ñộng. So với các doanh nghiệp Nhà nước thì các DNNNN ñã sử dụng 

nhiều chế ñộ thưởng, phụ cấp và các khoản thu nhập khác từ doanh nghiệp hơn, ñặc 

biệt là các loại phụ cấp như phụ cấp ñiện thoại, xăng xe và tiền ăn trưa. (ðối với các 

DNNN thì tỷ lệ % các khoản tiền thưởng, phụ cấp lương và các khoản thu nhập 

khác từ doanh nghiệp chỉ chiếm 10 – 15% tổng thu nhập). Lý do khiến các DNNNN 

thường ñể tỷ trọng tiền lương trong tổng thu nhập thấp còn tỷ trọng các khoản tiền 

thưởng, phụ cấp và các khoản thu nhập khác cao hơn so với các DNNN là vì các 

DNNNN hoạt ñộng vì mục tiêu chính là tối ña hoá lợi nhuận. ðể ñạt ñược mục tiêu 

này thì các DNNNN cần tìm mọi biện pháp giảm chi phí sản xuất, trong ñó việc 

giảm chi phí ñóng BHXH, BHYT là một trong những biện pháp mà các DNNNN 

thường dùng. Việc ñể tỷ trọng tiền lương trong tổng thu nhập của người lao ñộng 

thấp sẽ giúp cho các DNNNN giảm ñược rất nhiều chi phí ñóng BHXH, BHYT, ñặc 

biệt là các DNNNN có quy mô lớn, sử dụng nhiều lao ñộng. ðây là tình trạng lách 

luật trong ñóng BHXH, BHYT phổ biến hiện nay ở các DNNNN. Vì vậy trong thời 

gian tới, Nhà nước cần tiếp tục nghiên cứu, sửa ñổi chính sách lao ñộng, tiền lương, 

BHXH và có chế tài nghiêm nhằm ngăn chặn tình trạng lách luật trong ñóng 

BHXH, BHYT như hiện nay. 
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Bảng 2.9: Thống kê các loại tiền thưởng mà các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội áp dụng 

 

Thưởng theo 

năm 

Thưởng theo 

quý 

Thưởng theo 

tháng 

Thưởng vào 

ngày lễ 
Thưởng khác Những loại tiền thưởng mà các DNNNN 

trên ñịa bàn Hà Nội ñang áp dụng 

(Cán bộ Lð – TL trả lời) 
Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

DN có áp dụng tiền thưởng 68 61,8 29 26,4 25 22,8 77 70 17 15,5 

DN không áp dụng tiền thưởng 42 38,2 76 69,1 80 72,7 29 26,4 89 80,9 
Phiếu trả 

lời  

Tổng số phiếu trả lời 110 100,0 105 95,5 105 95,5 106 96,4 106 96,4 

Phiếu không trả lời 0 0 5 4,5 5 4,5 4 3,6 4 3,6 

Tổng số phiếu 110 100,0 110 100,0 110 100,0 110 100,0 110 100,0 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra 110 DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội của tác giả) 
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2.3.1.2. Phân tích sự biến ñộng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng theo 

hình thức sở hữu. 

Như trên ñã phân tích, tiền lương thu nhập của người lao ñộng trong các 

DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội có sự tăng lên trong những năm gần ñây và cao hơn 

so với các DNNNN trong phạm vi cả nước. Tuy nhiên, xét trên cùng ñịa bàn Hà Nội 

thì tiền lương, thu nhập bình quân 1 lao ñộng của các DNNNN thấp hơn rất nhiều 

so với loại hình DNNN và DN FDI. Cụ thể, theo biểu ñồ 2.7 thì thu nhập bình quân 

1 lao ñộng trong DN FDI cao nhất, tiếp ñến là thu nhập bình quân 1 lao ñộng trong 

các DNNN và thấp nhất là thu nhập bình quân 1 lao ñộng trong các DNNNN.  

Xét về tốc ñộ tăng tiền lương, thu nhập bình quân thì tốc ñộ tăng tiền lương, 

thu nhập bình quân của các DN FDI cũng cao nhất. Cụ thể trong thời kỳ 2005 – 

2009, tốc ñộ tăng thu nhập bình quân 1 lao ñộng trong DN FDI là 26,6%/năm trong 

khi tốc ñộ này ở DNNN và DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội chỉ ñạt trên 21%/năm. 

ðơn vị: nghìn ñồng 
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Biểu ñồ 2.7: So sánh thu nhập bình quân giữa các doanh nghiệp theo loại hình 

sở hữu trên ñịa bàn Hà Nội giai ñoạn 2005 – 2009 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp Thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 của 

Cục Thống Kê thành phố Hà Nội và số liệu cập nhật năm 2009) 

 Như vậy, trong tất cả các năm từ 2005 – 2009, tiền lương, thu nhập bình 

quân 1 lao ñộng của các DNNNN luôn thấp nhất, ñứng thứ 2 là DNNN và cao nhất 

là doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài.  
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Nếu lấy thu nhập bình quân 1 lao ñộng trong DNNNN (thấp nhất) là 1 thì thu 

nhập bình quân 1 lao ñộng trong các DNNN cao gấp từ 1,19 – 1,38 lần và DN FDI 

cao gấp 1,34 – 2,34 lần thu nhập bình quân 1 lao ñộng trong DNNNN.  

Bảng 2.10: Chênh lệch về thu nhập bình quân giữa các loại hình doanh nghiệp 

trên ñịa bàn Hà Nội 

Loại hình doanh nghiệp 2005 2006 2007  2008  2009 

DNNNN 1 1 1 1 1 

DNNN 1,35 1,39 1,19 1,42 1,38 

DN FDI 2,19 2,14 1,34 2,34 2,33 

     (Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp  thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 

của Cục thống kê thành phố Hà Nội, năm 2010) 
 

2.3.1.3. Phân tích sự biến ñộng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước phân theo hình thức pháp lý.  

So sánh tiền lương, thu nhập giữa các loại DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội thì 

tiền lương, thu nhập bình quân 1 lao ñộng trong công ty hợp danh cao nhất (năm 

2008 thu nhập bình quân 1 lao ñộng trong công ty hợp danh là 6.542.000 

ñồng/tháng), ñây là loại hình doanh nghiệp không ñòi hỏi vốn lớn nhưng ñòi hỏi lao 

ñộng làm việc trong các công ty này phải có trình ñộ chuyên môn tay nghề cao, có 

uy tín nghề nghiệp do ñó mức tiền lương, thu nhập mà người lao ñộng trong loại 

hình doanh nghiệp này khá cao. ðứng thứ 2 và 3 là tiền lương, thu nhập bình quân 1 

lao ñộng trong công ty cổ phần (2.30.000 ñồng/tháng)  và  công ty TNHH 

(2.625.000 ñồng/tháng). Hai loại hình DNNNN có mức tiền lương, thu nhập bình 

quân 1 lao ñộng thấp nhất là doanh nghiệp tư nhân (2.071.000 ñồng/tháng) và Hợp  

tác  xã (1.080.000 ñồng/tháng). Trong loại hình công ty cổ phần thì công ty cổ phần 

có vốn Nhà nước ≤ 50% có thu nhập bình quân 1 lao ñộng 1 tháng cao hơn so với 

công cổ phần không có vốn Nhà nước 
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  Xét về tốc ñộ tăng tiền lương, thu nhập thì công ty cổ phần (ñặc biệt là công 

ty CP có vốn của Nhà nước) và công ty hợp danh có tốc ñộ tăng tiền lương, thu 

nhập cao nhất, tiếp theo là công ty tư nhân và công ty TNHH, thấp nhất là hợp tác 

xã. Cụ thể: 

- Trong giai ñoạn 2005 – 2008, tốc ñộ tăng thu nhập bình quân của công ty 

cổ phần là 63,42%/năm. ðặc biệt công ty cổ phần có vốn của Nhà nước ≤50% có 

mức tăng thu nhập bình quân 1 lao ñộng rất cao, ñạt 64,78%/năm. 

- Tốc ñộ tăng thu nhập bình quân 1 lao ñộng của công ty hợp danh trong thời 

kỳ 2005 – 2008 là 52,47%/năm. 

- Tốc ñộ tăng thu nhập bình quân 1 lao ñộng của công ty tư nhân và công ty 

TNHH trong thời kỳ 2005 – 2008 lần lượt là 27,96%/năm và 23,86%/năm. 

Như vậy, có sự chênh lệch lớn về thu nhập của người lao ñộng trong các loại 

hình DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội. ðiều này cho thấy giữa các loại DNNNN có sự 

khác biệt lớn về sử dụng lao ñộng, khả năng cạnh tranh, hiệu quả sản xuất kinh 

doanh. Những doanh nghiệp có quy mô lớn (Công ty cổ phần, công ty TNHH) và 

những công ty sử dụng nguồn lao ñộng có chất lượng cao, sử dụng hiệu quả nguồn 

nhân lực thì có khả năng cạnh tranh tốt hơn trong cơ chế thị trường, từ ñó nâng cao 

hiệu quả sản xuất kinh doanh và trả lương cao hơn cho người lao ñộng. 
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Bảng 2.11: Thu nhập bình quân 1 lao ñộng trong các loại hình DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội 

chia theo hình thức pháp lý  

Năm 2005 Năm 2006 Năm 2007 Năm 2008 

Loại doanh nghiệp 
Nghìn ñồng 

Nghìn 

ñồng 

% so với 

2005 

Nghìn 

ñồng 

% so với 

2006 

Nghìn 

ñồng 

% so với 

2007 

DN tư nhân 1000 1127 112,70 1494 132,56 2071 138,62 

Công ty hợp danh 2222 3338 150,23 3018 90,41 6542 216,77 

Công ty TNHH 1393 1558 111,84 2089 134,08 2625 125,66 

Công ty cổ phần 

Trong ñó 

Công ty CP có vốn Nhà nước ≤50% 

Công ty CP không có vốn Nhà nước 

1525 

 

1508 

1557 

1779 

 

1784 

1770 

116,66 

 

118,30 

113,68 

3277 

 

3314 

2393 

184,20 

 

185,76 

135,19 

2930 

 

2992 

2768 

89,41 

 

90,28 

114,00 

Tính bình quân 1 DNNNN 1421 1638 115,27 2544 155,31 2728 107,23 

(Kết quả ñiều tra các doanh nghiệpThành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 của Cục Thống Kê Thành phố Hà Nội) 
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2.3.1.4. Phân tích sự biến ñộng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội phân theo ngành kinh tế. 

Xét theo ngành kinh tế - kỹ thuật thì tiền lương, thu nhập bình quân 1 lao 

ñộng trong các DNNNN thuộc ngành TM-DV cao nhất và có xu hướng ngày càng 

tăng, ñặc biệt là các doanh nghiệp hoạt ñộng trong lĩnh vực tài chính, ngân hàng, 

bảo hiểm, các doanh nghiệp hoạt ñộng về lĩnh vực thông tin truyền thông, kinh 

doanh bất ñộng sản và hoạt ñộng khoa học công nghệ; tiếp ñến là tiền lương, thu 

nhập bình quân 1 lao ñộng trong các DNNNN thuộc ngành CN-XD và thấp nhất là 

tiền lương, thu nhập bình quân  1 lao ñộng trong các doanh nghiệp thuộc ngành 

NLN. (Xem bảng 2.12). 

Bảng  2.12: Thu nhập bình quân tháng của 1 Lð trong DNNNN trên ñịa bàn 
Hà Nội chia theo ngành kinh tế - kỹ thuật   ( ðơn vị: Nghìn ñồng) 

STT Các ngành 2005 2006 2007 2008 

1 Nông lâm nghiệp và thuỷ sản 1281 1149 1592 630 

1.1 Nông nghiệp và hoạt ñộng dịch vụ liên quan 1290 1145 1624 613 

1.2 Lâm nghiệp và hoạt ñộng dịch vụ lien quan  0 1675 2578 1265 

1.3 Khai thác, nuôi trồng thuỷ sản 1224 911 999 984 

2 Công nghiệp - Xây dựng 1236 1474 2477 2260 

2.1 Khai khoáng 864 1667 1135 2256 

2.2 Công nghiệp chế biến chế tạo 1099 1391 1705 2092 

2.3 Sản xuất và phân phối ñiện, khí ñốt, hơi nước 992 1162 1259 1005 

2.4 Cung cấp nước, xử lý rác thải, nước thải 1118 1410 1666 2110 

2.5 Xây dựng 1442 1577 3359 2421 

3 Thương mại – Dịch vụ 1627 1847 2675 3323 

3.1 Bán buôn, bán lẻ, sửa chữa, ôtô xe máy 1572 1758 2286 2941 

3.2 Vận tải kho bãi 1487 1766 2125 2719 

3.3 Dịch vụ lưu trú và ăn uống 1017 1081 1246 2344 

3.4 Thông tin và truyền thông 2265 2635 2947 4351 

3.5 Hoạt ñộng tài chính, ngân hang, bảo hiểm 4088 4659 6729 7663 
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STT Các ngành 2005 2006 2007 2008 

3.6 Hoạt ñộng kinh doanh bất ñộng sản 1589 1812 2391 3603 

3.7 Hoạt ñộng chuyên môn khoa học và công nghệ 1953 2195 2785 3772 

3.8 Hoạt ñộng hành chính và dịch vụ hỗ trợ 1275 1342 5187 2264 

3.9 Giáo dục và ñào tạo 1630 1576 2039 7240 

3.10 Y tế và trợ giúp xã hội 1178 1898 1666 2663 

3.11 Nghệ thuật, vui chơi giải trí 1354 1142 2066 2788 

3.12 Hoạt ñộng dịch vụ khác 869 1008 1041 1591 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra DN thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 của Cục TK Thành phố HN) 
 

Xét về tốc ñộ tăng tiền lương, thu nhập bình quân 1 lao ñộng thì các 

DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội thuộc ngành TM-DV và ngành CN-XD có tốc ñộ tăng 

tiền lương, thu nhập bình quân khá cao, trung bình thời kỳ 2005 – 2008 cả hai loại 

hình doanh nghiệp này ñều có tốc ñộ tăng tiền lương, thu nhập bình quân trên 

26%/năm, ñặc biệt là các DNNNN thuộc ngành TM-DV có tốc ñộ tăng tiền lương, 

thu nhập bình quân ñạt 27,53%/năm trong thời kỳ 2005 – 2008. Trong khi ñó, tiền 

lương, thu nhập của các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội hoạt ñộng trong ngành NLN 

lại giảm xuống. 

So sánh thu nhập bình quân 1 lao ñộng giữa các DNNNN theo ngành cho 

thấy sự chênh lệch ngày càng lớn giữa các ngành. Cụ thể, năm 2005 thu nhập bình 

quân 1 lao ñộng CN-XD chỉ bằng 96% ngành NLN thì ñến năm 2008 tăng cao hơn 

3,59 lần; năm 2005 ngành TM-DV có mức thu nhập bình quân 1 lao ñộng cao hơn 

ngành NLN là 1,27 lần, ñến năm 2008 ñã cao hơn 5,27 lần. (Xem số liệu bảng 2.13). 

Bảng 2.13: Chênh lệch về thu nhập bình quân giữa các ngành 

Ngành 2005 2006  2007  2008 

Nông lâm nghiệp và thuỷ sản 1 1 1 1 

Công nghiệp - Xây dựng 0,96 1,28 1,56 3,59 

Thương mại - Dịch vụ 1,27 1,61 1,68 5,27 

(Nguồn: Tính toán từ kết quả ñiều tra DN thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 của Cục 
TK Hà Nội) 
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Như vậy, phân tích sự biến ñộng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng 

trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội theo ngành kinh tế cho thấy: Trong ñiều 

kiện kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế như hiện nay thì ngành TM-DV và 

ngành CN-XD ñang có xu hướng phát triển ngày càng tốt, ñem lại lợi nhuận cao 

cho doanh nghiệp và tăng thu nhập cho người lao ñộng. Trong khi ñó các doanh 

nghiệp hoạt ñộng trong ngành NLN ñang gặp nhiều khó khăn trong SX-KD, dẫn 

ñến tiền lương, thu nhập của ngành này rất thấp. 

2.3.2. Phân tích thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội theo loại lao ñộng 

 Bảng 2.14 cho thấy có sự khác nhau về mức ñộ chênh lệch tiền lương, thu 

nhập của các loại lao ñộng giữa các loại hình doanh nghiệp.  

 Trên cơ sở số liệu ñiều tra về tiền lương bình quân tháng của các loại lao 

ñộng (Lao ñộng quản lý, nhân viên chuyên môn, nghiệp vụ; lao ñộng trực tiếp sản 

xuất và Nhân viên thừa hành, phục vụ), tác giả tính toán và có kết quả chênh lệch 

tiền lương bình quân tháng giữa các loại lao ñộng trong các loại hình doanh nghiệp 

theo bảng sau: 

Bảng 2.14: Chênh lệch tiền lương bình quân tháng trong các loại hình doanh 

nghiệp theo vị trí làm việc năm 2010 

ðơn vị: Lần 

Vị trí làm việc DNNN DNNNN DN FDI 

1.  Lao ñộng quản lý 4,18 2,90 5,83 

2. Nhân viên chuyên môn, nghiệp vụ 1,59 1,55 2,09 

3. Lao ñộng trực tiếp sản xuất 1,17 1,17 1,03 

4. Nhân viên thừa hành, phục vụ 1,00 1,00 1,00 

(Nguồn: Tính toán từ số liệu ñiều tra của Viện Khoa học Lao ñộng và các vấn ñề xã 
hội nâm 2011) 

 Bảng 2.14 cho thấy khoảng cách chênh lệch tiền lương bình quân tháng giữa 

các loại lao ñộng trong DNNNN không lớn, thể hiện xu hướng trả lương còn mang 

tính bình quân khá rõ. Chênh lệch tiền lương giữa lao ñộng quản lý, nhân viên 

chuyên môn nghiệp vụ với lao ñộng trực tiếp sản xuất và nhân viên thừa hành, phục 
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vụ trong DNNNN thấp. Trong khi, DN FDI trả lương có sự phân biệt lớn giữa các 

loại lao ñộng. ðối với loại lao ñộng ñòi hỏi trình ñộ chuyên môn cao (lao ñộng quản 

lý và chuyên môn), các doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước trả lương cao nhằm thu 

hút và giữ chân lao ñộng giỏi còn ñối với lao ñộng không ñòi hỏi nhiều kiến thức kỹ 

năng, thị trường dư thừa như lao ñộng trực tiếp sản xuất và nhân viên thừa hành 

phục thì trả lương rất thấp. Chính sách tiền lương có sự phân biệt lớn này giúp các 

doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài thu hút ñược nhiều lao ñộng có trình ñộ 

chuyên môn, trình ñộ quản lý giỏi vào làm việc trong khi các doanh nghiệp ngoài 

nhà nước với chính sách trả lương bình quân sẽ khó thu hút ñược lao ñộng giỏi vào 

làm việc và gắn bó lâu dài với doanh nghiệp. 

ðể thấy rõ hơn sự phân biệt trong trả lương giữa các loại hình doanh 

nghiệp và giữa các ngành, luận án tính toán và phân tích quan hệ tiền lương tối 

thiểu (thấp nhất) – tối ña (cao nhất) thực tế ñang trả ở các loại hình doanh nghiệp 

và có kết quả sau: 

- Chênh lệch giữa tiền lương bình quân cao nhất của lao ñộng quản lý với 

tiền lương bình quân thấp nhất của lao ñộng phổ thông ở tất cả các loại hình 

doanh nghiệp và các ngành ñều có xu hướng tăng lên. Tuy nhiên, mức chênh 

lệch có sự khác nhau giữa các loại hình doanh nghiệp và giữa các ngành. Trong 

ñó, chênh lệch tiền lương cao nhất và thấp nhất trong các doanh nghiệp có vốn 

ñầu tư nước ngoài là rất lớn và có xu hướng ngày càng tăng cao. Hai loại hình 

doanh nghiệp còn lại là DNNN và FDI thì mức chênh lệch này không lớn, ñặc 

biệt là DNNNN trả lương mang tính bình quân, cào bằng (năm 2010, chênh lệch 

tiền lương bình quân cao nhất của lao ñộng quản lý so với tiền lương bình quân 

thấp nhất của lao ñộng phổ thông ở các DNNNN chỉ là 4,6 lần trong khi doanh 

nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài là 10,34 lần) 

Có sự khác nhau về chênh lệch tiền lương bình quân giữa lao ñộng quản 

lý với tiền lương bình thấp nhất của lao ñộng phổ thông  giữa các ngành khác 

nhau. Trong ñó, ngành TM _DV có sự chênh lệch tiền lương bình quân cao nhất 

của lao ñộng quản lý và tiền lương bình quân thấp nhất của lao ñộng phổ thông 

là lớn nhất, tiếp ñến là ngành CN – XD và thấp nhất là ngành NLN.
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Bảng 2.15: Chênh lệch về tiền lương bình quân cao nhất giữa lao ñộng quản lý và tiền lương bình quân 

thấp nhất của lao ñộng phổ thông trong các loại hình doanh nghiệp và giữa các ngành 
 

Loại hình doanh nghiệp Theo ngành 
Loại lao ñộng 

DNNN DNNNN DN FDI NLN CN - XD TM - DV 

Năm 2009 

TL bình quân  cao nhất của LðQL 5,6 3,93 8,80 4,8 5,6 5,9 

TL bình quân thấp nhất của LðPT 1,0 1,00 1,00 1,0 1,0 1,0 

Năm 2010 

TL bình quân  cao nhất của LðQL 6,23 4,6 10,34 5,9 6,1 6,5 

TL bình quân thấp nhất của LðPT 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 

(Nguồn: Tính toán từ số liệu ñiều tra của Viện Khoa học Lao ñộng và các vấn ñề xã hội nâm 2011) 
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Như vậy, có sự khác biệt lớn về trả lương giữa các loại hình doanh nghiệp và 

giữa các ngành. Các DNNN và DN FDI tạo ra sự giãn cách rất lớn giữa lao ñộng 

trình ñộ cao và lao ñộng làm những công việc ñơn giản còn các DNNNN thì trả 

lương mang tính bình quân cao. Sở dĩ có sự khác biệt lớn như vậy là do các DNNN 

và DN FDI muốn tạo ra sự chênh lệch về mức lương ñể ưu tiên và thu hút lao ñộng 

trình ñộ cao, lao ñộng quản lý doanh nghiệp. Trong khi, ñại bộ phận lao ñộng quản 

lý của các DNNNN là chủ doanh nghiệp, người trực tiếp bỏ vốn ra ñầu tư sản xuất 

kinh doanh mà mục tiêu của chủ doanh nghiệp là lợi nhuận ñể lại của doanh nghiệp 

chứ không phải mức tiền lương, thu nhập hàng tháng mà họ nhận ñược. 

2.3.3. Phân tích mối quan hệ giữa tốc ñộ tăng tiền lương bình quân với tốc ñộ 

tăng năng suất lao ñộng và lợi nhuận. 

 Mối quan hệ giữa tốc ñộ tăng tiền lương bình quân với tốc ñộ tăng năng suất 

lao ñộng và lợi nhuận giữa các loại hình doanh nghiệp ñược thể hiện ở bảng 2.16 

dưới ñây:  

Bảng 2.16: Mối quan hệ giữa tốc ñộ tăng tiền lương bình quân với tốc ñộ tăng 

NSLð và lợi nhuận (năm 2010 so với năm 2009) (ðơn vị: %) 

Loại hình 

doanh nghiệp 

Tốc ñộ tăng tiền 

lương bình quân 

Tốc ñộ 

tăng NSLð 

Tốc ñộ 

tăng lợi nhuận 

1. Chung 13,4 14 22,4 

2. DNNN 14,9 13,5 21,5 

3. DN FDI 9,8 18,6 25,9 

4. DNNNN 11 14,1 15,2 

(Nguồn: Bộ Lao ñộng, thương bình & xã hội, ñiều tra lao ñộng, tiền lương và bảo 

hiểm xã hội trong doanh nghiệp năm 2011). 

Bảng 2.16 cho thấy, DNNNN và DN FDI có tốc ñộ tăng tiền lương bình quân 

thấp hơn tốc ñộ tăng năng suất lao ñộng và tốc ñộ tăng lợi nhuận. Trong ñó, DNNNN 

có tốc ñộ tăng NSLð ñạt 14,1%, trong khi tốc ñộ tăng tiền lương là 11% (bằng 78% 
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tốc ñộ tăng NSLð) và tốc ñộ tăng lợi nhuận cao hơn tốc ñộ tăng tiền lương bình quân 

gấp 1,38 lần. DN FDI có tốc ñộ tăng năng suất lao ñộng ñạt 18,6% trong khi tốc ñộ 

tăng tiền lương bình quân là 9,8% (thấp hơn gần ½ lần) và tốc ñộ tăng lợi nhuận cao 

hơn tốc ñộ tăng tiền lương bình quân gấp 2,6 lần. ðảm bảo tốc ñộ tăng năng suất lao 

ñộng nhanh hơn tốc ñộ tăng tiền lương bình quân giúp doanh nghiệp có hiệu quả kinh 

tế cao, ñem lại lợi nhuận cho doanh nghiệp. Tuy nhiên, sự chênh lệch khá lớn giữa 

tốc ñộ tăng năng suất lao ñộng và tốc ñộ tăng lợi nhuận so với tốc ñộ tăng tiền lương 

bình quân cũng cho thấy hai loại hình doanh nghiệp (doanh nghiệp ngoài nhà nước và 

doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài) chú trọng nhiều ñến tính hiệu quả, lợi nhuận 

ñể lại cho doanh nghiệp mà chưa quan tâm nhiều ñến tăng lương, thu nhập cho người 

lao ñộng, chưa phân chia lợi ích hợp lý, công bằng giữa doanh nghiệp và người lao 

ñộng, chưa ñãi ngộ xứng ñáng với sự cống hiến của người lao ñộng. Do ñó, các 

doanh nghiệp này cần phải xác ñịnh mối quan hệ hợp lý giữa tốc ñộ tăng năng suất 

lao ñộng và tốc ñộ tăng tiền lương bình quân ñể vừa ñảm bảo doanh nghiệp phát 

triển, có lợi nhuận vừa ñảm bảo tăng lương, thu nhập theo sự ñóng góp, cống hiến 

của người lao ñộng. 

2.3.4. ðánh giá của người lao ñộng về tiền lương, thu nhập trong các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. 

Số liệu ñiều tra 110 DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội cho thấy chính sách tiền 

lương, thu nhập của các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội là chưa thực sự phù hợp, 

thiếu công bằng trong phân phối tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng. Cụ thể: 

Kết quả ñiều tra 110 DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội cho thấy, bản thân chủ 

doanh nghiệp và cán bộ Lao ñộng - Tiền lương, những người trực tiếp xây dựng ra 

hệ thống chính sách tiền lương, thu nhập trong doanh nghiệp cho rằng các chính 

sách tiền lương, thu nhập trong doanh nghiệp mình chưa thực sự phù hợp, thậm chí 

có 1 số ý kiến từ cán bộ Lao ñộng - Tiền lương cho rằng chính sách tiền lương, thu 

nhập của doanh nghiệp không phù hợp. 
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Bảng 2.17: ðánh giá của chủ doanh nghiệp và cán bộ Lao ñộng – Tiền lương về 

mức ñộ phù hợp của các chính sách tiền lương, thu nhập ở các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội 

Chủ doanh nghiệp Cán bộ Lð – TL  
Mức ñộ 

Số lượng Tỷ lệ % Số lượng Tỷ lệ % 

Không phù hợp 0 0,0 2 1,8 

Chưa thực sự phù hợp 15 42,9 68 61,8 

Phù hợp 16 45,7 36 32,7 

Rất phù hợp 1 2,9 3 2,7 

Tổng số phiếu trả lời 32 91,4 109 99,1 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội, năm 2010) 

Cũng theo kết quả ñiều tra ở các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội, phần lớn ý 

kiến cho rằng trả lương và các khoản thu nhập cho người lao ñộng ở các DNNNN là 

không công bằng và chưa thực sự công bằng, có rất ít ý kiến cho rằng trả lương ở 

các DNNNN là công bằng và rất công bằng.  

Bảng 2.18: Mức ñộ công bằng trong phân phối tiền lương, thu nhập cho người 

lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội 

Cán bộ Lð – TL  Người lao ñộng  
Mức ñộ  

Số lượng Tỷ lệ % Số lượng Tỷ lệ % 

Không công bằng 8 7,3 23 8,8 

Chưa thực sự công bằng 60 54,5 133 51,2 

Công bằng 40 36,4 102 39,2 

Rất công bằng 2 1,8 2 0,8 

Tổng số phiếu ñiều tra 110 100,0 260 100,0 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra ở các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội của tác giả, 2010) 
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Chính sách tiền lương, thu nhập chưa thực sự phù hợp, thiếu công bằng 

trong phân phối tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng ñã không phát huy 

ñược năng lực của người lao ñộng, nhiều lao ñộng có chuyên môn nghiệp vụ tay 

nghề cao cảm thấy chán nản, không cố gắng hết sức mình vào công việc. Nhiều 

người lao ñộng có trình ñộ chuyên môn tay nghề cao chỉ coi doanh nghiệp mình 

ñang làm là chỗ trú chân tạm thời ñể tìm doanh nghiệp hay cơ quan khác tốt hơn 

ñể chuyển ñi. Kết quả ñiều tra thực tế ở các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội cho 

thấy cả chủ doanh nghiệp và cán bộ lao ñộng tiền lương ñều thấy rằng chính 

sách tiền lương, thu nhập của doanh nghiệp mình chưa thực sự phát huy ñược 

năng lực của người lao ñộng. (54,3% chủ doanh nghiệp cho rằng chính sách tiền 

lương, thu nhập của doanh nghiệp chưa thực sự phát huy ñược năng lực của 

người lao ñộng và có 58,2% cán bộ Lao ñộng - Tiền lương cho rằng chính sách 

tiền lương, thu nhập của doanh nghiệp chưa thực sự phát huy ñược năng lực của 

người lao ñộng). 

2.4. Phân tích các nhân tố ảnh hưởng ñến tiền lương, thu nhập của người 

lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. 

2.4.1. Các nhân tố bên trong doanh nghiệp 

2.4.1.1. Hiệu quả sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp ngoài nhà nước. 

   Hiệu quả sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp ngoài nhà nước ñược 

thể hiện qua các chỉ tiêu sau: 

(1) Lợi nhuận bình quân: Lợi nhuận bình quân 1 DNNNN rất thấp, thấp 

hơn rất nhiều so với lợi nhuận bình quân của doanh nghiệp nhà nước và doanh 

nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài.  Tất cả các năm trong giai ñoạn 2005 – 2008, 

lợi nhuận bình quân của các doanh nghiệp ngoài nhà nước ñều thấp hơn doanh 

nghiệp nhà nước và doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài, ñặc biệt năm 2008 

lợi nhuận bình quân 1 DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội chỉ ñạt hơn 3 triệu ñồng 

trong khi lợi nhuận bình quân 1 doanh nghiệp Nhà nước là trên 27 tỷ ñồng còn 
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doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài là trên 8 tỷ ñồng. (Cụ thể xem bảng 

2.19) 

Bảng 2.19: Lợi nhuận bình quân của các loại hình DN trên ñịa bàn Hà Nội 

ðơn vị: Triệu ñồng/doanh nghiệp 

Loại hình doanh nghiệp 2005 2006 2007 2008 

Doanh nghiệp ngoài nhà nước 77,1014 146,2171 238,6754 3,335295 

Doanh nghiệp Nhà nước 10576,54 15359,76 28154,62 27.355,9 

Doanh nghiệp FDI 9685,089 6814,964 11135,7 8.780,962 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp thành phố Hà Nội 4 năm 200 5 – 2008 của  

cục Thống Kê thành phố Hà Nội) 

Mức lợi nhuận bình quân 1 doanh nghiệp thấp như vậy là do số doanh 

nghiệp ngoài nhà nước hoạt ñộng sản xuất kinh doanh không hiệu quả, ñể bị lỗ 

khá nhiều. 

Số liệu bảng 2.20 cho thấy số doanh nghiệp ngoài nhà nước hoạt ñộng sản 

xuất kinh doanh có lãi rất thấp, chỉ chiếm dưới 50%, ñặc biệt là các công ty cố 

phần có vốn của Nhà nước ≤ 50% có số doanh nghiệp hoạt ñộng SXKD có lãi 

chỉ chiếm 45,08% (năm 2008). Trong khi ñó, số doanh nghiệp nhà nước hoạt 

ñộng SXKD có lãi chiếm tới 84,14%. Như vậy còn rất nhiều doanh nghiệp ngoài 

nhà nước hoạt ñộng kinh doanh bị thua lỗ. Việc các doanh nghiệp ngoài nhà 

nước làm ăn kém hiệu quả, thua lỗ ñã tác ñộng rất lớn ñến mức tiền lương, thu 

nhập của người lao ñộng. 
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Bảng 2.20: Số doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội hoạt ñộng SXKD có lãi 

Năm 2005 Năm 2006 Năm 2007 Năm 2008 

Loại doanh nghiệp Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Doanh nghiệp ngoài nhà nước 7465 42,23 10987 50,33 10277 40,59 17635 47,97 

Trong ñó:   

Doanh nghiệp tư nhân 722 61,76 806 67,73 666 59,84 842 54,75 

Công ty hợp danh 1 11,11 2 28,57 3 27,27 14 87,5 

Công ty TNHH  4996 42,99 7029 51,71 6208 42,29 9914 48,8 

Công ty CP có vốn của Nhà nước <=50% 1594 34,03 2941    43,3 3149 34,11 6548 45,08 

Công ty CP không có vốn Nhà nước 152 79,17 209 84,27 251 88,69 317 87,33 

Doanh nghiệp Nhà nước 670 8,.23 580 77,03 601 84,29 594 84,14 

Doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài 218 47,39 267 48,72 298 44,15 341 43.72 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nghiệp thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 

của cục Thống Kê thành phố Hà Nội) 
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 - Tỷ suất lợi nhuận: Tỷ suất lợi nhuận của các DNNNN ñạt thấp và thấp hơn 

rất nhiều so với doanh nghiệp nhà nước và doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài. 

Bảng 2.21: Tỷ suất lợi nhuận của các  doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội. 

Loại hình doanh nghiệp 
Năm 

2005 

Năm 

2006 

Năm 

2007 

Năm 

2008 

Doanh nghiệp ngoài nhà nước 

Tỷ suất lợi nhuận trên vốn SXKD (%) 1,01 1,62 1,58 0,02 

Tỷ suất lợi nhuận trên doanh thu  (%) 0,93 1,68 2,15 0,02 

Doanh nghiệp Nhà nước 

Tỷ suất lợi nhuận trên vốn SXKD (%) 3,84 3,99 4,71 3,43 

Tỷ suất lợi nhuận trên doanh thu  (%) 4,05 4,91 6,37 4,06 

Doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài 

Tỷ suất lợi nhuận trên vốn SXKD (%) 5,8 3,61 6,71 4,1 

Tỷ suất lợi nhuận trên doanh thu  (%) 9,09 5,85 8,53 5,89 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra doanh nhiệp Thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 của 

Tổng cục Thống kê thành phố Hà Nội) 

 Số liệu bảng 2.21 cho thấy năm 2005, tỷ suất lợi nhuận trên vốn SXKD chỉ 

ñạt 1,01% và tỷ suất lợi nhuận trên doanh thu chỉ ñạt 0,93%; hai chỉ tiêu này có tăng 

lên ở các năm 2006, 2007 nhưng ñến năm 2008 thì hai chỉ tiêu này giảm xuống rất 

thấp. (Năm 2008, tỷ suất lợi nhuận trên vốn SXKD và trên doanh thu ñều chỉ ñạt 

0,02%), ñây là năm mà nền kinh tế nước ta cũng như các nước trên Thế giới lâm 

vào thời kỳ lạm phát cao, làm ảnh hưởng lớn ñến sản xuất kinh doanh của các 

doanh nghiệp, ñặc biệt là các doanh nghiệp sản xuất phụ thuộc lớn vào nguồn 

nguyên liệu phải nhập khẩu từ nước ngoài.  

Số liệu bảng 2.21 cũng cho thấy cả hai chỉ tiêu (tỷ suất lợi nhuận trên vốn 

SXKD và tỷ suất lợi nhuận trên doanh thu) ñều thấp hơn rất nhiều so với hai loại 

hình doanh nghiệp còn lại. Trong ñó, DN FDI có hiệu quả sản xuất kinh doanh cao 
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nhất, tiếp ñến là DNNN và thấp nhất là DNNNN. Hai loại hình DN FDI và DNNN 

có mức doanh thu và tỷ suất lợi nhuận rất cao. Ngay cả năm 2008 khi nền kinh tế 

lâm vào thời kỳ lạm phát cao thì tỷ suất lợi nhuận của 2 loại hình nghiệp này cũng 

ñạt rất cao. (Năm 2008, tỷ suất lợi nhuận trên vốn SXKD và doanh thu của doanh 

nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài là 4,1% và 5,89%, hai chỉ tiêu này của DNNN là 

3,43% và 4,06%). Sở dĩ có sự chênh lệch lớn về tỷ suất lợi nhuận như vậy là do DN 

FDI với ưu thế về vốn, công nghệ sản xuất, trình ñộ quản lý tốt, trình ñộ chuyên 

môn - kỹ thuật cao, hơn nữa lại có ñược thị trường tiêu thụ rộng lớn nên tỷ suất lợi 

nhuận (cả tính trên vốn SXKD và doanh thu) ñều ñạt rất cao trong khi các DNNNN 

thì mức trang bị vốn, trang bị khoa học công nghệ thấp, trình ñộ quản lý yếu kém và 

việc tìm kiếm thị trường tiêu thụ còn hạn chế nên tỷ suất lợi nhuận ñạt không cao. 

Sự khác nhau về hiệu quả sản xuất kinh doanh ñã dẫn ñến sự khác biệt về tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng giữa các loại hình doanh nghiệp. 

Như vậy, hiệu quả sản xuất kinh doanh của các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội 

là thấp, thấp hơn nhiều so với các DNNN và DN FDI cùng trên ñịa bàn. ðiều này 

ảnh hưởng trực tiếp ñến quỹ tiền lương của doanh nghiệp từ ñó ảnh hưởng ñến mức 

tiền lương, thu nhập của người lao ñộng. Nguyên nhân của hiệu quả sản xuất kinh 

doanh thấp ở các DNNNN là: 

(1) Khó khăn trong tiếp cận nguồn tài chính. 

 Tình trạng thiếu vốn hoặc không có vốn ñể mở rộng sản xuất kinh doanh là 

hiện tượng khá phổ biến của các DNNNN hiện nay. Ngoài phần vốn tự có, các 

doanh nghiệp thường huy ñộng từ gia ñình, người thân, bạn bè hoặc vay ngân hàng. 

Mặc dù các ngân hàng thương mại ñã có nhiều nỗ lực trong việc cung ứng tín dụng 

cho các DNNNN, nhưng khó khăn trong việc xử lý các vấn ñề tài chính vẫn là khó 

khăn nổi trội của các DNNNN. Kết quả ñiều tra các DNNVV (trong ñó chủ yếu là 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước) ở 30 tỉnh phía Bắc năm 2005 của Bộ kế hoạch và 

ñầu tư, trong tổng số 32.225 doanh nghiệp ñược ñiều tra về các khó khăn thường 

gặp thì có tới 67% doanh nghiệp trả lời thường gặp khó khăn về tài chính, do không 
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ñủ tài sản thế chấp cho các tổ chức tín dụng ñể vay vốn. Một thực tế là, hầu hết các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước chưa tạo ñủ uy tín kinh doanh, quản lý tài chính chưa 

thực sự minh bạch, sổ sách tài chính chưa ñược lập ñầy ñủ ñúng quy ñịnh và chưa 

có ñủ khả năng lập các phương án, kế hoạch kinh doanh có hiệu quả ñể các tổ chức 

tín dụng xem xét thẩm ñịnh khi cho vay mà không cần thế chấp. 

 (2) Khó khăn về phát triển thị trường trong nước và thâm nhập thị trường 

xuất khẩu. 

 Thị trường trong nước với khoảng 86 triệu dân, nhu cầu ngày càng gia tăng 

ñã mở ra cơ hội kinh doanh cho các DNNNN. Tuy nhiên, thị phần cho hàng hoá của 

các DNNNN ñang chịu ảnh hưởng lớn bởi các hàng hoá nhập ngoại, nhất là hàng 

hoá từ Trung Quốc với giá rẻ, ña dạng về chủng loại, mẫu mã. Các sản phẩm và 

dịch vụ do các DNNNN cung cấp hiện nay tuy ñã có nhiều tiến bộ về chất lượng, 

nhưng mới chỉ ñáp ứng ñược một phần nhỏ yêu cầu của người tiêu dùng. ðây thực 

sự là một thách thức ñối với các DNNNN trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế. 

Do quy mô nhỏ bé, năng lực sản xuất chưa cao, hạn chế về vốn, thiếu khả năng xây 

dựng và triển khai kế hoạch tiếp thị sản phẩm, các DNNNN gặp nhiều khó khăn ñể 

phát triển trong môi trường toàn cầu hoá nhanh chóng hiện nay. 

 Khả năng tiếp cận thị trường nước ngoài của các DNNNN cũng còn nhiều 

hạn chế, do khối lượng sản phẩm của các DNNNN sản xuất ra còn manh mún, chất 

lượng thấp khó ñáp ứng ñược tiêu chuẩn xuất khẩu, sản xuất ra chủ yếu ñể phục vụ 

tiêu dùng trong nước, thậm chí trong một ñịa phương hẹp. Thị trường xuất khẩu tuy 

ñã ñược mở rộng song còn nhiều hạn chế, ña số hợp ñồng ngắn hạn, theo thời vụ, 

thiếu ổn ñịnh. 

 Về xúc tiến thương mại, Thủ tướng chính phủ ñã ban hành quy chế xây dựng 

và thực hiện Chương trình xúc tiến thương mại quốc gia giai ñoạn 2006 -2010. Tuy 

nhiên số DNNNN tiếp cận ñược chương trình này còn hạn chế, DNNNN không có 

nhiều cơ hội tham gia vào các ñoàn công nghiệp ñi khảo sát, giới thiệu sản phẩm ở 

nước ngoài. 
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 (3) Trình ñộ quản lý doanh nghiệp chưa cao, chất lượng nguồn nhân lực 

còn hạn chế. 

 Trình ñộ quản lý sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

vẫn còn nhiều hạn chế, không chuyên nghiệp, chủ yếu dựa vào kinh nghiệm cá nhân 

của chủ doanh nghiệp, ít có ñiều kiện ñầu tư ứng dụng công nghệ thông tin vào 

quản lý. 

 Rất ít DNNNN thu hút ñược lao ñộng có chuyên môn, tay nghề cao, nhiều 

kinh nghiệm do một phần vì tâm lý người lao ñộng vẫn chưa thực sự tin tưởng vào 

khối doanh nghiệp ngoài nhà nước, phần khác do tiền lương của người lao ñộng 

trong các DNNNN chưa ñủ hấp dẫn so với DNNN và DN FDI. 

 Mặc dù Nhà nước ngày càng quan tâm hơn ñến các chương trình ñào tạo 

nguồn nhân lực cho các doanh nghiệp ngoài nhà nước (Thủ tướng chính phủ ñã ký 

Quyết ñịnh số 143/2004/Qð - TTg này 10/08/2004 phê duyệt chương trình ñào tạo 

nguồn nhân lực cho các DNNVV giai ñoạn 2004 – 2008), nhưng do kinh phí thực 

hiện các chương trình còn hạn chế, chất lượng và nội dung ñào tạo chưa thực sự 

ñược quan tâm và chưa nhận thức ñầy ñủ tầm quan trọng của việc ñào tạo nâng cao 

năng lực quản trị của doanh nghiệp, do ñó chất lượng nguồn nhân lực của các 

DNNNN còn bộc lộ nhiều hạn chế. 

 (4) Hạn chế về trình ñộ kỹ thuật -  công nghệ. 

 Phần lớn các DNNNN có trình ñộ công nghệ, trang thiết bị lạc hậu. Như 

phần ñặc ñiểm về kỹ thuật – công nghệ của DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội ñã nêu, 

DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội có mức TSCð và ñầu tư dài hạn thấp hơn rất nhiều so 

với DNNN và DN ðTNN (Mức TSCð và ñầu tư dài hạn bình quân một lao ñộng ở 

DNNN trên ñịa bàn Hà Nội cao gấp 69,35 lần (tính theo năm 2008) DNNNN còn 

DN ðTNN thì cao hơn DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội là 14,58 lần (tính theo năm 

2008). Với mức TSCð và ñầu tư dài hạn thấp nên máy móc thiết bị của các 

DNNNN chủ yếu là máy móc, thiết bị cũ, lạc hậu. Mức ñộ ñầu tư ñổi mới công 

nghệ của các DNNNN còn rất thấp so với yêu cầu của phát triển. Hầu hết các doanh 

nghiệp chưa có ñộng lực nghiên cứu ñổi mới công nghệ ñể tiếp cận dấn tới khả 
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năng sáng tạo công nghệ. Hàm lượng công nghệ và chất xám trong sản phẩm của 

DNNNN còn rất thấp, sản phẩm làm ra chủ yếu dựa vào vốn và lao ñộng. Trình ñộ 

kỹ thuật – công nghệ thấp ñã dẫn ñến năng suất lao ñộng thấp và hiệu quả sản xuất 

kinh doanh thấp. 

 (5) Hệ thống thị trường và hệ thống thông tin về thị trường chưa phát triển. 

 Việt Nam mới chuyển sang nền kinh tế thị trường, nên việc tạo lập và xây 

dựng hệ thống thị trường chưa ñồng bộ, chưa ñáp ứng ñược yêu cầu của phát triển. 

Bên cạnh ñó, hệ thống hỗ trợ, cung cấp thông tin về thị trường các yếu tố ñầu vào 

cũng như các yếu tố ñầu ra của doanh nghiệp. Nhiều hoạt ñộng của nền kinh tế thị 

trường, nhiều thị trường hỗ trợ cho hoạt ñộng kinh doanh chưa thực sự phát triển và 

các kênh thông tin về thị trường chưa nhiều nên ñã phần nào hạn chế các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước ñầu tư phát triển sản xuất kinh doanh. 

 Khi bước vào kinh doanh, cũng như trong quá trình kinh doanh, các DNNNN 

luôn thiếu năng lực cần thiết cho sự phát triển, vì vậy cần ñược hỗ trợ và cần có các 

thông tin về những thị trường liên quan, cũng như sự trợ giúp của các dịch vụ phát 

triển doanh nghiệp (thị trường vốn, thị trường lao ñộng, thị trường công nghệ, máy 

móc thiết bị, thị trường dịch vụ phát triển kinh doanh,...) 

2.4.1.2.  Quan ñiểm trả lương của chủ doanh  nghiệp ngoài nhà nước 

Số liệu bảng 2.22 cho thấy quan ñiểm trả lương có sự khác nhau rất lớn giữa 

các loại hình doanh nghiệp, cụ thể: 

-Tỷ trọng tiền lương và chi phí lao ñộng trong tổng chi phí sản xuất: Các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước có tỷ trọng tiền lương và chi phí lao ñộng trong tổng 

chi phí sản xuất thấp nhất trong 3 loại hình doanh nghiệp (cụ thể xem bảng 2.22). 

ðiều này cho thấy các doanh nghiệp ngoài nhà nước trích tiền lương, tiền thưởng và 

các khoản trả trực tiếp cho người lao ñộng như chi phí ñóng BHXH, BHYT, chi phí 

công ñoàn, chí phí tuyển dụng và các khoản thù lao, hoa hồng là rất thấp. Sở dĩ tỷ 

trọng tiền lương, chi phí lao ñộng trên tổng chi phí sản xuất thấp là do các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước với mục tiêu tối ña hoá lợi nhuận nên các doanh nghiệp này 

thường tìm mọi cách ñể giảm chi phí sản xuất, trong ñó biện pháp giảm chi phí tiền 

lương và chi phí lao ñộng là biện pháp mà doanh nghiệp ngoài nhà nước hay sử dụng. 
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Bảng 2.22: Tỷ trọng chi phí tiền lương, chi phí lao ñộng trong tổng chi phí sản 

xuất và tốc ñộ tăng tiền lương, lợi nhuận giữa các loại hình doanh nghiệp.  

                                                                                                 ðơn vị tính: % 

Loại hình doanh nghiệp 
Chỉ tiêu 

DNNN DN FDI DNNNN 

1. Tỷ trọng tiền lương trong tổng chí phí sản xuất 

Năm 2008 7,33 8,72 6,18 

Năm 2009 7,29 8,06 6,32 

2. Tỷ trọng chi phí lao ñộng trong tổng chi phí sản xuất. 

Năm 2008 8,85 11,00 7,51 

Năm 2009 8,87 10,11 7,77 

(Nguồn: Báo cáo ñiều tra Lð – TL  và BHXH trong các loại hình DN của Bộ 

LðTBXH, năm 2010). 

- Các DNNNN coi tiền lương là một khoản chi phí, không coi ñó là một 

khoản ñầu tư, tạo ñộng lực lao ñộng ñể thu hút lao ñộng có trình ñộ  chuyên môn 

tay nghề cao. Theo kết quả ñiều tra thì số chủ doanh nghiệp sẵn sàng giảm lợi 

nhuận ñể tăng lương cho người lao ñộng nhằm thu hút lao ñộng rất ít (6 người, 

chiếm 17,1 %); phần lớn câu trả lời là không bao giờ hoặc có thể (không chắn 

chắn). (Bảng 2.23). 

Bảng 2.23: Quan ñiểm của chủ doanh nghiệp về giảm lợi nhuận ñể tăng lương 

cho người lao ñộng nhằm thu hút lao ñộng 

Quan ñiểm Số lượng Tỷ lệ % 

Không bao giờ 2 6,25 

Có thể 20 62,5 

Rất có thể 4 12,5 

Sẵn sàng 6 18,75 

Tổng số phiếu trả lời 32 100 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội) 
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2.4.1.3. Công tác tổ chức lao ñộng–tiền lương trong doanh nghiệp ngoài nhà nước. 

a. Phân tích thực trạng xây dựng và áp dụng hệ thống thang, bảng lương trong 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội 

 Thang lương, bảng lương là công cụ quan trọng ñể ñảm bảo trả lương công 

bằng, hiệu quả trong doanh nghiệp bởi thang lương, bảng lương ñược xây dựng phù 

hợp, phản ánh ñúng giá trị của từng vị trí công việc, ngành nghề sẽ là cơ sở ñể thỏa 

thuận tiền lương, ký hợp ñồng lao ñộng; là cơ sở ñể nâng lương cho người lao ñộng; 

là cơ sở ñể xác ñịnh quỹ tiền lương, khoán quỹ tiền lương và xây dựng quy chế trả 

lương. Tuy nhiên, trên thực tế số doanh nghiệp ngoài nhà nước chưa xây dựng hệ 

thống thang, bảng lương còn rất nhiều, ñiều này làm ảnh hưởng rất lớn ñến việc trả 

lương trong doanh nghiệp. Theo báo cáo kết quả ñiều tra lao ñộng, tiền lương và 

bảo hiểm xã hội trong các loại hình doanh nghiệp của Viện Khoa học Lao ñộng và 

các vấn ñề xã hội thì chỉ có 64,9% doanh nghiệp ñã xây dựng thang lương, bảng 

lương. Trong ñó, chỉ có 58,1% doanh nghiệp tự xây dựng hệ thống thang lương 

bảng lương, còn lại 41,9% doanh nghiệp vận dụng thang, bảng lương của Nhà 

nước. Trong mẫu khảo sát 110 doanh nghiệp ngoài Nhà nước của tác giả thì có 20 

doanh nghiệp không có hệ thống, thang bảng lương. Việc không có hệ thống thang, 

bảng lương dẫn ñến nhiều DNNNN lựa chọn phương pháp trả lương theo mức 

lương cứng theo thỏa thuận khi tuyển dụng và gặp nhiều khó khăn khi nâng lương, 

ñóng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế cho người lao ñộng. Bên cạnh ñó, nhiều doanh 

nghiệp không tự xây dựng hệ thống thang, bảng lương phù hợp với doanh nghiệp 

mà áp dụng hệ thống thang, bảng lương của Nhà nước dẫn ñến hệ thống thang, bảng 

lương ñó chưa thực sự phù hợp với doanh nghiệp, nhiều nghề doanh nghiệp có 

nhưng hệ thống, thang bảng lương của Nhà nước không có nên doanh nghiệp không 

biết xếp lương vào ñâu. Hơn nữa, hệ thống thang, bảng lương của Nhà nước còn 

mang tính bình quân và phụ thuộc nhiều vào thâm niên, bằng cấp mà chưa phản ánh 

ñúng giá trị và tầm quan trọng của từng công việc trong doanh nghiệp do ñó việc trả 

lương còn chưa hiệu quả. 
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b. Phân tích thực trạng xây dựng và áp dụng hệ thống ñịnh mức lao ñộng 

trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. 

 Một trong những công cụ quan trọng ñể trả lương sản phẩm chính xác là hệ 

thống ñịnh mức lao ñộng phải chính xác và thường xuyên ñược sửa ñổi phù hợp 

theo trình ñộ kinh tế - kỹ thuật của doanh nghiệp. Bởi có ñịnh mức lao ñộng thì mới 

có thể tính ñơn giá sản phẩm chính xác, từ ñó trả lương sản phẩm chính xác.  

 Kết quả ñiều tra bằng phiếu bảng hỏi ở 110 DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội 

cho thấy nhiều doanh nghiệp ngoài nhà nước áp dụng trả lương sản phẩm nhưng 

không ñịnh mức lao ñộng hoặc có ñịnh mức lao ñộng nhưng chủ yếu theo kinh 

nghiệm là chính. Việc không ñịnh mức lao ñộng hoặc ñịnh mức lao ñộng không 

chính xác dẫn ñến xác ñịnh ñơn giá tiền lương sản phẩm không chính xác, ñiều này 

ảnh hưởng rất lớn ñến tiền lương của người lao ñộng hưởng lương sản phẩm. Cụ 

thể, trong số 16 doanh nghiệp trả lương theo sản phẩm trong mẫu ñiều tra thì có ñến 

5 công ty thực hiện trả lương theo sản phẩm nhưng không ñịnh mức lao ñộng (Công 

ty CP AMZ Việt Nam, Công ty CP xây dựng năng lượng, Công ty TNHH dịch vụ 

Tiến Thành, Công ty CP sản xuất và thương mại Lan Anh, Công ty CP tập ñoàn 

Việt Phương). Những nguyên nhân dẫn ñến doanh nghiệp không ñịnh mức lao ñộng 

là do thiếu ñội ngũ cán bộ ñịnh mức lao ñộng trong khi số lượng sản phẩm quá 

nhiều, lại thường xuyên phải thay ñổi mã hàng nên việc ñịnh mức gặp nhiều khó 

khăn. ðiều này dẫn ñến nhiều doanh nghiệp không ñịnh mức lao ñộng hoặc chỉ ñịnh 

mức theo kinh nghiệm, không trên cơ sở khảo sát thực tế quá trình lao ñộng tại nơi 

làm việc. Việc không ñịnh mức lao ñộng là nguyên nhân chính dẫn ñến việc xác 

ñịnh ñơn giá tiền lương sản phẩm không chính xác, dẫn ñến mất công bằng trong trả 

lương giữa những công nhân sản xuất những mã hàng khác nhau.  

c. Phân tích thực trạng ñánh giá thực hiện công việc ñể trả lương trong các 

doanh  nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội 

* Hệ thống tiêu chí ñánh giá thực hiện công việc  

Kết quả khảo sát ở 110 doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà 
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Nội cho thấy có rất nhiều doanh nghiệp ñã không thực hiện ñánh giá nhân viên  

ñể trả lương.  

Bảng 2.24: ðánh giá thực hiện công việc của người lao ñộng ñể trả lương 

ðánh giá thực hiện công việc ñể trả lương Số lượng Tỷ lệ % 

Có thực hiện 87 79,1 

Không thực hiện 23 20,9 

Tổng số 110 100 

(Kết quả ñiều tra 110 DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội của tác giả) 

Một số doanh nghiệp có tiến hành ñánh giá thực hiện công việc của nhân 

viên ñể trả lương nhưng còn mang tính chủ quan của chủ doanh nghiệp và hệ 

thống tiêu chí còn chưa rõ ràng, cụ thể. Với hệ thống tiêu chí thiếu rõ ràng, mang 

tính chủ quan sẽ rất khó ñể ñánh giá chính xác hiệu quả làm việc của mỗi người 

lao ñộng theo hệ thống tiêu chí ñó. Cụ thể, kết quả ñiều tra ở các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội cho thấy có khá nhiều doanh nghiệp không 

thực hiện ñánh giá việc thực hiện công việc của nhân viên ñể trả lương (23 

doanh nghiệp, chiếm 20,9%). Số doanh nghiệp thực hiện ñánh giá nhân viên ñể 

trả lương thì tiêu chí còn chung chung, chưa rõ ràng, khó xác ñịnh. Nhiều doanh 

nghiệp chỉ thực hiện ñánh giá thực hiện công việc của nhân viên ñể trả lương chỉ 

thông qua việc chấm công như Công ty TNHH cơ ñiện ño lường tự ñộng hoá – 

DKNEX, Công ty CP xuất nhập khẩu Việt Thanh, Công ty TNHH siêu thanh Hà 

Nội. Dưới ñây là ý kiến của cán bộ Lao ñộng - Tiền lương ở các DNNNN trên 

ñịa bàn Hà Nội về việc ñánh giá thực hiện công việc của nhân viên ñể trả lương. 
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Bảng 2.25: Mức ñộ rõ ràng, cụ thể của bản ñánh giá thực hiện công việc 

Mức ñộ  
Số lượng 

(người trả lời)     

Tỷ lệ 

(%)  

Không rõ ràng, cụ thể 22 26,2 

Không thực sự rõ ràng, cụ thể 41 48,8 

Rõ ràng, cụ thể, có thể tự ñánh giá nếu ñược hướng dẫn 14 16,7 

Rõ ràng, cụ thể, dễ xác ñịnh 7 8,3 

Tổng số phiếu trả lời 84 100,0 

(Kết quả ñiều tra 110 DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội, năm 2010) 
 

Bảng 2.25 cho thấy việc ñánh giá thực hiện công việc của nhân viên ñể trả 

lương ở các doanh nghiệp còn chưa rõ ràng cụ thể, khó xác ñịnh. Số phiếu cho rằng 

các tiêu chí ñánh giá thực hiện công việc của nhân viên không rõ ràng, cụ thể và 

không thực sự rõ ràng chiếm tỷ lệ cao nhất (22 phiếu và 41 phiếu, chiếm 26,2% và 

48,2%). Trong khi ñó ý kiến cho rằng hệ thống tiêu chí ñánh giá là rõ ràng cụ thể, 

dễ xác ñịnh chỉ có 7 phiếu (chiếm 8,3%). 

Việc không ñánh giá thực hiện công việc hoặc hệ thống tiêu chí ñánh giá 

không rõ ràng, cụ thể, không lượng hóa ñược ñã dẫn ñến việc ñánh giá thực hiện 

công việc của người lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội không chính 

xác, dẫn ñến trả lương không phản ánh ñúng kết quả thực hiện công việc của người 

lao ñộng. 

* Hệ thống biểu mẫu chấm công, thống kê và nghiệm thu sản phẩm 

 ðể trả lương thời gian chính xác thì ngoài việc xây dựng hệ thống tiêu chí 

ñánh giá thực hiện cụ thể, rõ ràng thì các DNNNN cần phải xây dựng ñược quy 

trình quản lý giờ công hợp lý với hệ thống biểu mẫu chấm công hoặc thẻ nhân viên 

cho phù hợp. Ngoài ra ñối với doanh nghiệp thực hiện trả lương theo sản phẩm cần 
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phải thiết kế ñược biểu mẫu dùng ñể thống kê, kiểm tra và nghiệm thu sản phẩm 

chính xác. Tuy nhiên, kết quả khảo sát ở 110 DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội cho thấy 

còn rất nhiều doanh nghiệp thiếu những công cụ này, nhiều doanh nghiệp còn lúng 

túng trong việc quản lý giờ công và kiểm tra, nghiệm thu sản phẩm ñặc biệt là 

những doanh nghiệp hoạt ñộng trong lĩnh vực dệt may, da giầy, sản xuất giấy, văn 

phòng phẩm khi mà số lượng nhân viên nhiều, thường xuyên phải làm thêm ca, 

thêm giờ và số sản phẩm sản xuất ra trong mỗi ca là rất lớn như Công ty CP giầy 

Thăng Long, công ty CP giấy Hải Tiến, Công ty CP học liệu sư phạm, công ty CP 

in Sao Việt. Việc thiếu quy trình quản lý ngày, giờ công hợp lý, bảng biểu và quy 

trình kiểm tra nghiệm thu sản phẩm ñã dẫn ñến việc trả lương còn thiếu chính xác, 

hiệu quả. 

d. ðội ngũ cán bộ nhân sự, lao ñộng tiền lương. 

Bộ phận chuyên trách về nhân sự, lao ñộng - Tiền lương có ảnh hưởng rất 

lớn ñến công tác tổ chức lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp từ ñó ảnh hưởng 

ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng. ðây là bộ phận có chức năng xây 

dựng và tư vấn cho giám ñốc về các chế ñộ, chính sách tiền lương, thưởng và phúc 

lợi trong doanh nghiệp do ñó nó có ảnh hưởng lớn ñến việc trả lương, thu nhập cho 

người lao ñộng. Tuy nhiên, kết quả ñiều tra ở các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội cho 

thấy không phải doanh nghiệp nào cũng có phòng tổ chức nhân sự. Với các công ty 

này thì việc xây dựng các chế ñộ chính sách tiền lương, thưởng và phúc lợi ñược 

Giám ñốc giao cho phòng kế toán tài vụ. Những doanh nghiệp có phòng tổ chức 

nhân sự thì rất ít doanh nghiệp có cán bộ chuyên trách về tiền lương, thưởng và 

phúc lợi trong doanh nghiệp mà thường một người phải ñảm nhận nhiều công việc 

khác nhau như tham gia xây dựng chế ñộ, chính sách lương, thưởng, phúc lợi, lập 

kế hoạch nhân sự, kế hoạch ñào tạo, tuyển dụng, thuyên chuyển, ñề bạt và cả những 

công việc hành chính.  
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Bảng 2.26: Số lượng và chất lượng ñội ngũ cán bộ chuyên trách về nhân sự 

trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội 

Cán bộ 

nhân sự 

Chưa qua 

ñào tạo về 

ngành 

QTNL 

ðào tạo 

qua các 

lớp ngắn 

hạn 

Trun

g cấp 

Cao 

ñẳng 

ðại 

học 

Trên 

ñại 

học 

Tổng 

số 

Số lượng 54 49 19 52 55 7 236 

Tỷ lệ % 22,88 20,76 8,05 22,03 23,31 2,97 100 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội của tác giả) 

Kết quả ñiều tra ở các DNNNN cho thấy các DNNNN ñang thiếu cán bộ làm 

công tác nhân sự (lao ñộng - tiền lương), ñặc biệt là thiếu cán bộ ñược ñào tạo bài bàn 

về lĩnh vực quản trị nhân lực, lao ñộng – tiền lương. Cụ thể, kết quả ñiều tra cho thấy 

tổng số cán bộ làm ở phòng tổ chức nhân sự trong 110 doanh nghiệp ñược ñiều tra 

chỉ là 236 người, trung bình mỗi doanh nghiệp có 2,15 cán bộ nhân sự. Trong ñó, số 

cán bộ không ñược ñào tạo bài bản về quản trị nhân lực là khá cao. (có 54 người, 

chiếm 22,88 % chưa ñược ñào tạo về quản trị nhân lực (trong ñó có nghiệp vụ về tiền 

lương), có 49 người chiếm 20,76 % chỉ ñược ñào tạo qua các lớp ngắn hạn về quản 

trị nhân lực). Như vậy có gần một nửa số cán bộ nhân sự không ñược ñào tạo bài bản 

về quản trị nhân lực, ñiều này ảnh hưởng rất lớn ñến việc xây dựng các chế ñộ, chính 

sách tiền lương và phúc lợi trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước.  

Cũng theo kết quả ñiều tra ở 110 DNNNN, chỉ có rất ít doanh nghiệp (3 

doanh nghiệp) cho rằng không gặp khó khăn gì lớn trong việc xây dựng các chế ñộ 

chính sách về tiền lương, tiền thưởng và phúc lợi trong doanh nghiệp còn phần lớn 

các doanh nghiệp ñược ñiều tra cho rằng gặp rất nhiều khó khăn trong việc xây 

dựng các chế ñộ chính sách về tiền lương. Khi ñược hỏi về những khó khăn gặp 

phải khi xây dựng các chế ñộ chính sách lao ñộng – tiền lương thì các cán bộ lao 

ñộng - tiền lương cho biết khi xây dựng các chế ñộ chính sách lao ñộng – tiền 

lương, họ thường gặp các khó khăn sau:  
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Bảng 2.27: Những khó khăn khi xây dựng các chế ñộ chính sách về tiền lương 

Kết quả trả lời phiếu bảng hỏi 
Khó khăn khi xây dựng các chế ñộ, chính sách 

tiền lương trong doanh nghiệp 
Số lượng        

(lượt người) 
Tỷ lệ % 

Thiếu cán bộ Lð – TL 72 67,3 

Trình ñộ của cán bộ Lð – TL chưa ñảm bảo 62 57,9 

Hướng dẫn của Nhà nước không rõ ràng, cụ thể 40 37,4 

Khó khăn do không ñược sự ủng hộ của cấp trên 47 43,9 

CBNS phải làm quá nhiều việc khác nên không 

có thời gian 
26 24,3 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội, năm 2010) 

Như vậy, bảng 2.27 một lần nữa cho thấy khó khăn lớn nhất khi xây dựng 

các chế ñộ, chính sách lao ñộng tiền lương ở các doanh nghiệp ngoài nhà nước là 

phòng tổ chức nhân sự ở các doanh nghiệp này ñang thiếu cán bộ chuyên trách về 

lao ñộng - tiền lương và cán bộ phòng nhân sự chưa ñược trang bị ñầy ñủ kiến thức 

về nghiệp vụ lao ñộng tiền lương (Theo kết quả ñiều tra bằng phiếu bảng hỏi thì có 

72 lượt người, chiếm 67,3% chọn phương án trả lời là phòng nhân sự ñang thiếu 

cán bộ lao ñộng tiền lương và có 62 lượt người, chiếm 57,9% trả lời là cán bộ 

phòng nhân sự chưa ñược trang bị ñầy ñủ về kiến thức lao ñộng – tiền lương nên 

việc xây dựng các chế ñộ chính sách về tiền lương gặp rất nhiều khó khăn). Thiếu 

cán bộ chuyên trách về lao ñộng tiền lương, bên cạnh ñó nhiều cán bộ không ñược 

ñào tạo về nghiệp vụ lao ñộng tiền lương dẫn ñến việc xây dựng các chế ñộ, chính 

sách tiền lương chưa hiệu quả, nhiều công ty còn lúng túng trong việc xây dựng hệ 

thống ñịnh mức lao ñộng (cơ sở ñể lập kế hoạch quỹ tiền lương và là cơ sở ñể trả 

lương sản phẩm); nhiều doanh nghiệp không xây dựng thang, bảng lương, quy chế 

trả lương do không ñủ kiến thức về lao ñộng - tiền lương. Bên cạnh những khó khăn 

này thì khó khăn do hướng dẫn của Nhà nước không rõ ràng và không ñược sự ủng 

hộ của cấp trên cũng ñược các cán bộ phòng nhân sự ở các doanh nghiệp ñược ñiều 
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tra ñưa ra. Các cán bộ phòng nhân sự ở các công ty này cho biết Nhà nước có quy 

ñịnh các doanh nghiệp phải xây dựng thang lương, bảng lương làm cơ sở thoả thuận 

tiền lương, ký hợp ñồng lao ñộng, nâng bậc lương cho người lao ñộng, xác ñịnh quỹ 

tiền lương kế hoạch và xây dựng quy chế trả lương nhưng hướng dẫn của nhà nước 

về xây dựng thang, bảng lương không rõ ràng nên họ không biết phải xây dựng như 

thế nào. ðây là một trong những nguyên nhân dẫn ñến nhiều doanh nghiệp ngoài 

nhà nước không xây dựng thang, bảng lương và quy chế trả lương. Bên cạnh ñó, 

cán bộ lãnh ñạo ở các doanh nghiệp ngoài nhà nước chưa quan tâm nhiều ñến công 

tác lao ñộng – tiền lương, chưa ñánh giá ñúng vai trò của phòng nhân sự trong việc 

xây dựng các chế ñộ chính sách về tiền lương cũng là một nguyên nhân dẫn ñến 

việc xây dựng dựng các chế ñộ, chính sách tiền lương chưa hiệu quả, công bằng.  

Nhìn tổng thể về công tác tổ chức lao ñộng tiền lương ở các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội cho thấy những hạn chế sau: 

- Các doanh nghiệp còn thiếu những công cụ cần thiết ñể ñảm bảo trả lương 

công bằng, hiểu quả như thiếu hệ thống thang, bảng lương phù hợp, hệ thống ñịnh 

mức lao ñộng chưa có hoặc có nhưng không ñược xây dựng theo các phương pháp 

ñịnh mức kỹ thuật mà chủ yếu theo kinh nghiệm của cán bộ ñịnh mức, thiếu hệ 

thống tiêu chí ñánh giá thực hiện công việc rõ ràng, cụ thể, chưa có quy trình quản 

lý giờ công, kiểm tra và nghiệm thu sản phẩm chặt chẽ với những biểu mẫu thông 

kê cần thiết như biểu mẫu chấm công, biểu mẫu thống kê và nghiệm thu sản phẩm. 

- Thiếu ñội ngũ cán bộ chuyên trách về nghiệp vụ lao ñộng tiền lương ñược 

ñào tạo chuyên sâu về lao ñộng tiền lương, ñịnh mức lao ñộng,… 

Những hạn chế trên ñã dẫn ñến việc trả lương cho người lao ñộng chưa phù 

hợp, chưa thực sự công bằng, chưa phát huy ñược năng lực của người lao ñộng và 

không khuyến khích, thu hút lao ñộng giỏi làm việc cho doanh nghiệp. 

2.4.1.4. Các nhân tố thuộc về người lao ñộng 

Có rất nhiêu nhân tố thuộc về người lao ñộng ảnh hưởng ñến tiền lương, thu 

nhập của họ như: trình ñộ chuyên môn – kỹ thuật, tuổi (thâm niên), sức khỏe, tâm 
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lý,… Tuy nhiên trong phần này, luận án chỉ ñi sâu phân tích ảnh hưởng của trình ñộ 

chuyên môn và tuổi (thâm niên) của người lao ñộng. 

ðể ñánh giá tác ñộng của nhân tố trình ñộ chuyên môn và ñộ tuổi ñến tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội, luận 

án sử dụng bộ số liệu từ kết quả ñiều tra bằng phiếu bảng hỏi ñể xây dựng mô 

hình như sau: 

Bảng 2.28 : Số liệu ñể xây dựng mô hình 

STT TUOI TDVH VTCVU LOAIHD TDCM TTN 

1 32 1 3 3 5 4640000 

2 32 1 3 3 3 5590000 

3 25 1 2 3 6 4000000 

4 30 1 3 3 2 3830000 

5 32 1 2 3 5 4570000 

6 31 1 2 2 6 6000000 

7 27 1 2 3 6 5050000 

8 29 1 2 3 6 5200000 

9 24 1 2 2 5 2840000 

10 26 1 2 3 6 5050000 

11 32 1 2 3 5 3710000 

12 30 1 3 3 2 3830000 

13 24 1 3 3 5 3500000 

14 29 1 2 4 6 3450000 

15 31 1 1 4 6 6450000 

16 25 1 2 4 4 4500000 

17 28 1 2 2 6 4000000 

18 24 1 2 2 5 3500000 

19 27 1 2 3 5 5200000 

20 24 1 3 3 3 3300000 

21 31 1 2 3 4 4600000 

22 23 1 3 3 3 2800000 
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STT TUOI TDVH VTCVU LOAIHD TDCM TTN 

23 27 1 1 3 6 4000000 

24 25 1 2 3 4 3600000 

25 24 1 2 2 5 3000000 

26 24 1 2 3 5 3200000 

27 27 1 2 3 6 4500000 

28 26 1 2 3 4 3900000 

29 28 1 2 4 6 7000000 

30 24 1 2 2 6 3100000 

31 25 1 2 3 6 4124400 

32 24 1 2 3 6 3400000 

33 28 1 2 3 3 4700720 

34 28 1 1 4 4 4000000 

35 26 1 2 4 6 3550000 

36 23 1 2 4 6 2900000 

37 27 1 2 3 6 3700000 

38 25 1 3 3 3 3400000 

39 30 1 3 2 3 3800000 

40 32 1 3 2 3 2950000 

41 30 1 1 4 6 5000000 

42 28 1 2 4 6 3800000 

43 21 1 3 2 1 2000000 

44 29 1 2 3 5 3180000 

45 21 2 3 3 1 1685000 

46 25 1 2 2 5 4000000 

47 27 1 2 4 4 4000000 

48 28 1 2 3 6 4500000 

49 31 1 2 3 6 5900000 

50 27 1 2 3 6 5307000 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội bằng phiếu bảng hỏi của tác giả)  
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Bảng số liệu trên gồm 50 quan sát là tổng thu nhập, trình ñộ văn hóa, trình ñộ 

chuyên môn,  vị trí chức vụ và tuổi của người lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa 

bàn Hà Nội.  

TTN (ñơn vị: ðồng): Tổng thu nhập là biến ñịnh lượng (Biến phụ thuộc) 

TUOI: Tuổi là biến ñịnh lượng. 

VTCVU: Vị trí chức vụ là biến ñịnh tính có thứ tự. 

TDCM: Trình ñộ chuyên môn là biến ñịnh tính có thứ tự. 

TDVH: Trình ñộ văn hóa là biến ñịnh tính có thứ tự. 

 Trong mô hình, luận án coi TTN là biến phụ thuộc, sử dụng phương pháp 

lượng hóa các biến ñịnh tính và theo dõi ma trận hệ số tương quan giữa các biến  

Estimated Correlation Matrix of Variables 

**************************************************************** 

 TTN TUOI TDCM TDVH VTCVU 

TTN 1.0000 .54484 .39526 -.20559 -.17467 

TUOI .54484 1.0000 .23943 -.20937 -.17467 

TDCM .39526 .23943 1.0000 -.30584 -.64928 

TDVH -.20559 -.20937 -.30584 1.0000 -.64928 

Kết quả trên cho thấy tổng thu nhập (TTN) có mối tương quan khá lớn với 

tuổi và TðCM. Do vậy trong mô hình dự kiến dưới ñây, luận án chỉ tập trung 

nghiên cứu tác ñộng của các nhân tố: trình ñộ chuyên môn (TDCM) và tuổi (TUOI) 

của người lao ñộng ñến tiền lương, thu nhập của họ, bỏ các biến TDVH và VTCVU 

(vì ñối tượng ñiều tra người lao ñộng, vị trí lãnh ñạo là những số liệu cá biệt nên 

luận án loại khỏi mô hình) và chỉ lấy những quan sát là những người có ñộ tuổi nhỏ 

hơn 33 (Vì thu nhập của người lao ñộng tăng lên theo ñộ tuổi nhưng không tăng mãi 

mà ñến ñộ tuổi 33 trở lên là thu nhập bắt ñầu giảm do năng suất lao ñộng giảm, …). 
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   ðặt: LNTTN=logarit(TTN), LNTUOI=log(TUOI), theo dõi thêm ma 

trận hệ số tương quan.  

Estimated Correlation Matrix of Variables 

 LNTTN TUOI TDCM 

LNTTN 1.0000 .64021 .47238 

TUOI .64021 1.0000 .23943 

TDCM .47238 .23943 1.0000 

 

              Kết quả trên cho thấy mức ñộ tương quan giữa LNTTN với LNTUOI và 

TDCM cao hơn nên tác giả chọn mô hình dự kiến là mô hình LOGARIT-HAI LẦN. 

Mô hình dự kiến: 

32 .
1

TDCMTTN e TUOI βββ=  

 Lấy logarit hai vế ta ñưa mô hình về dạng tuyến tính  

1 2 3ln( ) .LNTTN TDCM LNTUOIβ β β= + +  

 Sử dụng phần mềm MFIT4.0 ước lượng ta có bảng kết quả hồi quy như sau: 

(Hệ số P_value = 0 ứng với các hệ số beta cho ta biết các hệ số hồi quy trong mô hình ñều 

có ý nghĩa thống kê) 

 Ordinary Least Squares Estimation 

********************************************************************** 

 Dependent variable is LNTTN 

 50 observations used for estimation from    1 to   50 

********************************************************************** 

 Regressor              Coefficient       Standard Error         T-Ratio[Prob] 

 INPT                      10.1527  (Logarit β1)           .74679                         13.5952[.000] 

 TDCM                      .074317 (β2)           .017737                       4.1900[.000] 

 LNTUOI                     1.4207  (β3)           .22935                        6.1942[.000] 

********************************************************************** 



 

 

110 

 

 R-Squared                     .58478   R-Bar-Squared                   .56712 

 S.E. of Regression            .17768   F-stat.    F(  2,  47)   33.0970[.000] 

 Mean of Dependent Variable   15.1863   S.D. of Dependent Variable      .27006 

 Residual Sum of Squares       1.4839   Equation Log-likelihood        16.9872 

 Akaike Info. Criterion       13.9872   Schwarz Bayesian Criterion     11.1192 

 DW-statistic                  2.0384 

********************************************************************** 

                               Diagnostic Tests 

********************************************************************** 

*    Test Statistics  *        LM Version        *         F Version          * 

********************************************************************** 

*                     *                          *                            * 

* A:Serial Correlation*CHSQ(   1)=  .070816[.790]*F(   1,  46)=  .065243[.800]* 

*                     *                          *                            * 

* B:Functional Form   *CHSQ(   1)=   1.4860[.223]*F(   1,  46)=   1.4090[.241]* 

*                     *                          *                            * 

* C:Normality         *CHSQ(   2)=   .10226[.950]*       Not applicable       * 

*                     *                          *                            * 

* D:Heteroscedasticity*CHSQ(   1)=   2.2067[.137]*F(   1,  48)=   2.2162[.143]* 

********************************************************************** 

   A:Lagrange multiplier test of residual serial correlation 

   B:Ramsey's RESET test using the square of the fitted values 

   C:Based on a test of skewness and kurtosis of residuals 

   D:Based on the regression of squared residuals on squared fitted values 

************************************************* 

P- Value ñều lớn hơn mức ý nghĩa (alpha = 0,5) nên các khuyết tật của mô hình là không 

có (mô hình tốt) 

Kiểm ñịnh các khuyết tật của mô hình cho thấy: Mô hình có dạng hàm ñúng, 
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trong mô hình không có hiện tượng tự tương quan, không có hiện tượng phương sai 

với sai số thay ñổi. 

 Plot of Residuals and Two Standard Error Bands
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   Phần dư của các ước lượng bám quanh trục và dựa vào kiểm ñịnh cho thấy 

mô hình có các phần dư là phân phối chuẩn. Do vậy mô hình ñược xây dựng ở trên 

là mô hình tốt.  

 Các giá trị ước lượng so với giá trị thực tế quan sát ñược là khá sát với nhau 

ñược thể hiện qua ñồ thị. 

 Plot of Actual and Fitted Values

 LNTTN        

 Fitted       

Observations

10

11

12

13

14

15

16

1 6 11 16 21 26 31 36 41 46 50

2 58,478R =  cho thấy các biến ñộc lập LNTUOI, TDCM giải thích ñược tới 

58,478% sự biến ñộng của LNTTN. (Mô hình 2 58,478R = , trên 50% là mô hình tốt) 

Hàm hồi quy mẫu có dạng:  

10,1527 0,074317* 1,4207*LNTTN TDCM LNTUOI= + +  
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Dựa vào mô hình, ta thấy mức lương thấp nhất cho người mới bắt ñầu vào 

làm việc với trình ñộ chuyên môn thấp nhất là 1.949.442 ñồng và mức lương thấp 

nhất dành cho người có mức ñộ chuyên môn cao nhất  là  2.826.751 ñồng. Như vậy 

người có trình ñộ chuyên môn cao nhất chêch lệch so với người có trình ñộ chuyên 

môn thấp nhất khi mới bắt ñầu vào làm việc là 887.309 ñồng.  

Hệ số co dãn của TTN theo TUOI là 3 1.4207β = >0 (phù hợp với lý thuyết 

kinh tế, cùng làm 1 nơi , cùng xuất phát như nhau thì ai làm lâu hơn thì lương cao 

hơn) hệ  số này cho ta biết trong ñộ tuổi từ 20 ñến 32 mỗi năm người lao ñộng tăng 

mức thu nhập khoảng 1.4207%. Nếu các yếu tố khác là không ñổi.  

Mô hình hồi quy trên cho thấy trình ñộ chuyên môn và ñộ tuổi của người lao 

ñộng ảnh hưởng rất lớn ñến tiền lương, thu nhập của họ. Tuy nhiên, kết quả ñiều tra 

doanh nghiệp cho thấy trình ñộ chuyên môn của các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

rất thấp. Cụ thể theo biểu ñồ 2.8, tỷ lệ lao ñộng chưa qua ñào tạo nghề làm việc 

trong các DNNNN chiếm tới 58,2%, tỷ lệ lao ñộng qua ñào tạo nghề (CNKT) (tính 

cả CNKT không có bằng, CNKT có chứng chỉ nghề ngắn hạn và dài hạn) chỉ chiếm 

14,3 %, trong số này phần lớn là CNKT không có bằng và CNKT chỉ có chứng chỉ 

nghề ngắn hạn, số CNKT có bằng nghề dài hạn không nhiều. Tỷ lệ lao ñộng ñược 

ñào tạo ở trình ñộ trung cấp là 9,4 %; tỷ lệ qua ñào tạo ở trình ñộ cao ñẳng là 2,5% 

và ñại học trở lên chỉ chiếm 15,6 %. Sở dĩ trình ñộ chuyên môn kỹ thuật thấp như 

vậy là do khả năng cạnh tranh trong việc tuyển dụng lao ñộng trình ñộ cao của các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước kém hơn các doanh nghiệp Nhà nước và doanh 

nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài. Một lý do nữa là các DNNNN chưa chú trọng 

nhiều ñến việc ñào tạo và phát triển nhân viên. Bên cạnh ñó, tâm lý của người lao 

ñộng muốn làm việc ở các doanh nghiệp Nhà nước và doanh nghiệp có vốn ñầu tư 

nước ngoài vì những doanh nghiệp này có quy mô lớn hơn, tiền lương, thu nhập cao 

hơn, môi trường làm việc chuyên nghiệp hơn, ñặc biệt là làm việc ở các doanh 

nghiệp có quy mô lớn thì người lao ñộng có ñiều kiện học tập, nâng cao trình ñộ và 

có khả năng phát triển tốt hơn. Chất lượng lao ñộng thấp làm ảnh hưởng rất lớn ñến 
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năng suất lao ñộng và mức lương nhận ñược của người lao ñộng trong doanh nghiệp 

ngoài nhà nước. 

58.2

6.15.7

2.5

9.4

2.5
15.6

Chưa qua ñào tạo

CNKT không có bằng

CNKT có chứng chỉ nghề ngắn hạn

CNKT có bằng nghề dài hạn

Trung học chuyên nghiệp

Cao ñẳng

ðại học trở lên

 

Biểu ñồ 2.8: Cơ cấu lao ñộng theo trình ñộ chuyên môn – kỹ thuật ở các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội năm 2008 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra việc làm và thất ghiệp năm 2008. Cục Lao ñộng - Việc làm, Bộ 

LðTBXH) 
 

Trình ñộ chuyên môn – kỹ thuật của người lao ñộng thấp cùng với mức vốn 

và trang bị tài sản cố ñịnh của DNNNN thấp ñã làm cho năng suất lao ñộng trong 

các DNNNN rất thấp, thấp hơn nhiều so với các DNNN và DN FDI. Biểu ñồ 2.9 

cho thấy năng suất lao ñộng của các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội cao hơn so với 

năng suất lao ñộng của các DNNNN của cả nước nhưng so với hai loại hình doanh 

nghiệp còn lại trên ñịa bàn Hà Nội (Doanh nghiệp Nhà nước và doanh nghiệp có 

vốn ñầu tư nước ngoài) thì thấp hơn rất nhiều.  (Năng suất lao ñộng tính theo doanh 

thu thuần bình quân 1 lao ñộng trong doanh nghiệp Nhà nước năm 2008 là 1.286 

triệu ñồng/lao ñộng, năng suất lao ñộng của doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước 

ngoài ñạt 953 triệu ñồng trong khi doanh nghiệp ngoài nhà nước chỉ ñạt là 839 

triệu ñồng/lao ñộng). Năng suất thấp ñã dẫn ñến mức tiền lương thu nhập của người 

lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước thấp hơn mức tiền lương, thu nhập 

của người lao ñộng trong các doanh nghiệp nhà nước và các doanh nghiệp có vốn 

ñầu tư nước ngoài.  
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                                                                                        ðơn vị: triệu ñồng/Lð 
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Biểu ñồ 2.9: Năng suất lao ñộng tính theo doanh thu thuần bình quân 1 lao 

ñộng trong các loại hình doanh nghiệp. 

(Nguồn: Báo cáo thực trạng doanh nghiệp thành phố Hà Nội 4 năm 2005 – 2008 

của Cục Thống Kê Thành phố Hà Nội) 

 Như vậy, trình ñộ chuyên môn và ñộ tuổi  của người lao ñộng có ảnh hưởng 

rất lớn ñến tiền lương, thu nhập của họ. Trong khi, số liệu ñiều tra việc làm và thất 

nghiệp của Cục Lao ñộng – Việc làm, BLðTBXH cho thấy TðCM của người lao 

ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội rất thấp, thấp hơn rất nhiều so với 

DNNN và DN FDI. ðây là lý do dẫn ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng 

trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội thấp, thấp hơn khá nhiều so với DNNN và 

DN FDI cùng ñịa bàn. 

2.4.1.5. Vai trò của tổ chức công ñoàn cơ sở 

Hoạt ñộng của tổ chức công ñoàn cơ sở cũng là một nhân tố ảnh hưởng lớn 

ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong doanh nghiệp. Vậy tổ chức công 

ñoàn cơ sở ở các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội hoạt ñộng như thế nào, ñã thực hiện 

tốt vai trò bảo vệ quyền lợi của người lao ñộng chưa? ðể trả lời câu hỏi này, tác giả 

ñã tiến hành ñiều tra bằng phiếu bảng hỏi ở các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội thì thu 

ñược kết quả như sau: 

- Tổ chức công ñoàn cơ sở ở các doanh nghiệp ngoài nhà nước hoạt ñộng 
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chưa hiệu quả, chưa phát huy ñược vai trò bảo vệ người lao ñộng dẫn ñến tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng thấp, tiền lương, thu nhập chưa phản ánh ñúng 

giá trị sức lao ñộng mà người lao ñộng ñóng góp cho doanh nghiệp và thiếu công 

bằng trong quá trình phân phối tiền lương, thu nhập.  

Bảng 2.29: Hiệu quả hoạt ñộng của ban chấp hành công ñoàn cơ sở 

Kết quả trả lời phiếu bảng hỏi 

Các hoạt ñộng của công ñoàn cơ sở Số lượng           
(lượt người) 

Tỷ lệ (%) so với số 
phiếu trả lời 

Bảo vệ quyền lợi NLð 37 38,5 

Giữ ổn ñịnh trong DN 27 28,1 

Tổ chức các hoạt ñộng phong trào 62 64,6 

Chỉ tồn tại một cách hình thức 35 36,5 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra các doanh nghiệp ngoài nhà nước) 

- Kết quả ñiều tra ñối với cán bộ phòng nhân sự ở các doanh nghiệp ngoài 

nước cho thấy vai trò của công ñoàn cơ sở ở các doanh nghiệp ngoài nhà nước chủ 

yếu là tổ chức hoạt ñộng phong trào (có 64,6 % ý kiến cho rằng công ñoàn cơ sở ở 

doanh nghiệp chỉ làm tốt nhiệm vụ tổ chức các hoạt ñộng phong trào), số ý kiến 

cho rằng công ñoàn cơ sở ñã làm tốt nhiệm vụ bảo vệ người lao ñộng (thoả thuận 

tiền lương, tiền thưởng, phụ cấp, tiền ăn ca, bảo hiểm xã hội, ytế,...) không nhiều 

(chiếm 38,5 %). Trong khi ñó, có khá nhiều ý kiến cho rằng công ñoàn cơ sở ở các 

DNNNN chỉ tồn tại một cách hình thức (chiếm 36,5 %). Ngoài ra, một số DNNNN 

ñã không thành lập công ñoàn cơ sở như Công ty cổ phần tư vấn giáo dục Việt 

Nam, Công ty CP thương mại dịch vụ Hoa Dương, Công ty TNHH xuất nhập khẩu 

Hưng Hải, Công ty CP Việt Long, Công ty TNHH một thành viên Vạn Thái (chi 

nhánh Hà Nội), Công ty CP thiết bị ñiện Hồng Phúc, Công ty TNHH dịch vụ bảo vệ 

Mạnh Dũng, Công ty CP sản xuất và thương mại Lan Anh, Công ty TNHH thương 

mại và dịch vụ Lâm Anh, Công ty CP thiết bị giao thông vận tải và phát triển ñô thị, 

Công ty CP ñầu tư phát triển công nghệ thời ñại mới (Megabuy),… 
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Theo ñánh giá của người lao ñộng thì vai trò của tổ chức công ñoàn cơ sở ở 

các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội là rất thấp. Cụ thể, có tới 56 người (chiếm 22,6%) 

trong tổng số 248 người trả lời phiếu hỏi cho rằng vai trò của công ñoàn trong việc 

bảo vệ quyền lợi của người lao ñộng là rất thấp, có tới 162 người (chiếm 65,3%) 

cho rằng vai trò của tổ chức công ñoàn trong việc bảo vệ quyền lợi của người lao 

ñộng là thấp. Có rất ít người lao ñộng ñánh giá cao vài trò của tổ chức công ñoàn cơ 

sở trong bảo vệ quyền lợi người lao ñộng (ñánh giá cao vai trò của công ñoàn có 28 

người, chiếm 11,3% còn rất cao chỉ có 2 người, chiếm 0,8%). 

Như vậy, cả cán bộ nhân sự và người lao ñộng ñều cho rằng tổ chức công 

ñoàn cơ sở ở các DNNNN chưa thực hiện tốt vai trò bảo vệ quyền lợi người lao 

ñộng. Việc tổ chức công ñoàn cơ sở ở các DNNNN không thực hiện ñúng vai trò là 

ñại diện của tập thể người lao ñộng ñứng ra bảo vệ quyền lợi cho người lao ñộng là 

nguyên nhân dẫn việc các DNNNN trả lương thấp, không trả lương làm thêm, làm 

ñêm, không ñóng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế cho người lao ñộng hoặc trả lương 

làm thêm, làm ñêm không ñúng quy ñịnh, làm ảnh hưởng ñến quyền lợi của người 

lao ñộng. Nhiều văn bản mà Nhà nước quy ñịnh các doanh nghiệp phải xây dựng và 

ký kết với công ñoàn hoặc có sự tham gia của công ñoàn ñã không ñược thực hiện 

ñúng theo quy ñịnh. Cụ thể: 

- Theo kết quả ñiều tra của Bộ lao ñộng thương binh & xã hội thì chỉ có 

40,1% DNNNN có thỏa ước lao ñộng tập thể, trong ñó chỉ có 25,3% thỏa ước lao 

ñộng tập thể ñã ñăng ký với cơ quan quản lý Nhà nước về lao ñộng, tiền lương. Còn 

theo kết quả ñiều tra 110 DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội của tác giả thì trong số 110 

doanh nghiệp ñược ñiều thì có tới 24 doanh nghiệp chưa xây dựng quy chế trả 

lương. Trong số 86 doanh nghiệp ñã xây dựng quy chế trả lương thì có tới 21 doanh 

nghiệp không thành lập hội ñồng xây dựng quy chế trả lương, không có sự tham gia 

của cán bộ công ñoàn.  

- Rất nhiều doanh nghiệp không phổ biến quy chế trả lương cho người lao 

ñộng. Cụ thể, kết quả ñiều tra 260 người lao ñộng ở 110 DNNNN thì có 70 người, 

chiếm 27% số người ñược hỏi không biết ñến quy chế trả lương. Những người còn 
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lại biết về quy chế trả lương thì có 33 người chỉ ñược biết về quy chế trả lương qua 

thông tin từ người khác nói lại hoặc biết khi giao kết hợp ñồng lao ñộng. 

Nguyên nhân làm hạn chế vai trò của tổ chức công ñoàn cơ sở ở các 

DNNNN là cán bộ công ñoàn ở các doanh nghiệp hưởng lương từ quỹ lương của 

chủ sử dụng lao ñộng dẫn ñến các cán bộ công ñoàn ở các doanh nghiệp không 

ñứng ra bảo vệ quyền lợi của người lao ñộng mà tìm cách dung hoà mối quan hệ 

giữa cá nhân (cán bộ công ñoàn) với chủ sử dụng lao ñộng và  tập thể người người 

lao ñộng bằng cách tổ chức các hoạt ñộng phong trào, thăm hỏi người lao ñộng. 

Một nguyên nhân khác khiến công ñoàn không phát huy ñược vai trò bảo vệ người 

lao ñộng (thoả thuận tiền lương, tiền thưởng, các khoản phúc lợi,...) là năng lực của 

cán bộ công ñoàn ở các DNNNN còn thấp, thiếu kỹ năng thương lượng, thiếu kiến 

thức về pháp luật, thiếu kiến thức về nghiệp vụ lao ñộng – tiền lương ñể có thể ñưa 

ra mức thoả thuận về tiền lương, thưởng hợp lý cho hai bên (người sử dụng lao 

ñộng và người lao ñộng). 

2.4.2. Các nhân tố bên ngoài doanh nghiệp 

2.4.2.1. Các nhân tố thuộc về Nhà nước 

Có rất nhiều nhân tố thuộc về Nhà nước tác ñộng ñến tiền lương, thu nhập 

của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước nhưng trong phần 

này, luận án chỉ ñi sâu phân tích tác ñộng của nhân tố: Hệ thống chính sách tiền 

lương, thu nhập của Nhà nước ñối với các doanh nghiệp ngoài nhà nước và công 

tác thanh tra, giám sát của nhà nước về lao ñộng – tiền lương ở các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước. 

Từ cải cách tiền lương năm 1993 cho ñến nay, Nhà nước ta ñã ban hành 

nhiều văn bản pháp luật, dưới luật về tiền lương ñối với các loại hình doanh nghiệp 

(trong ñó có doanh nghiệp ngoài nhà nước). Một số văn bản có thể kể ñến là Bộ luật 

lao ñộng; các Nghị ñịnh, thông tư và công văn  quy ñịnh và hướng dẫn áp dụng mức 

lương tối thiểu, ñiều chỉnh mức lương tối thiểu; quy ñịnh và hướng dẫn tính tiền 

lương làm thêm, làm ñêm và các ngày nghỉ quy ñịnh; hướng dẫn xây dựng hệ thống 
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thang lương, bảng lương trong các doanh nghiệp, xây dựng quy chế trả lương trong 

doanh nghiệp, quản lý tiền lương, thu nhập trong doanh nghiệp nói chung và doanh 

nghiệp ngoài nhà nước nói riêng. Cụ thể: 

* Hệ thống chính sách tiền lương, thu nhập của Nhà nước ñối với các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước  

- Về tiền lương tối thiểu  

 Về tiền lương tối thiểu, Nhà nước ta ñã ban hành các văn bản sau: 

Nghị ñịnh 203/2004/Nð - CP ban hành ngày 14/12/2004 quy ñịnh mức lương tối 

thiểu là 290.000 ñồng/tháng, Nð 118/2005/Nð - CP ban hành ngày 15/09/2005 ban 

hành mức lương tối thiểu là 350.000 ñồng/tháng; Nghị ñịnh 94/2006/Nð - CP ngày 

07/9/2006 quy ñịnh mức lương tối thiểu là 450.000 ñồng/tháng, áp dụng từ ngày 

01/10/2006 và gần ñây Nhà nước ban hành các nghị ñịnh quy ñịnh mức lương tối 

thiểu theo vùng ñối với các doanh nghiệp của trong nước theo Nghị ñịnh 

110/2008/Nð-CP ban hành ngày 10/10/2008 ban hành mức lương tối thiểu theo 4 

vùng, Nghị ñịnh 97/2009/Nð-CP ban hành ngày 30/10/2009 quy ñịnh mức lương 

tối thiểu theo 4 vùng cho các loại hình doanh nghiệp trong nước, áp dụng từ ngày 

01/01/2010. Những doanh nghiệp thuộc vùng I áp dụng mức lương tối thiểu là 

980.000 ñồng/tháng; những doanh nghiệp thuộc vùng II áp dụng mức lương tối 

thiểu 880.000 ñồng/tháng; những doanh nghiệp thuộc vùng III thì áp dụng mức 

lương tối thiểu là 810.000 và những doanh nghiệp thuộc vùng IV thì áp dụng mức 

lương tối thiểu là 730.000 ñồng/tháng và năm 2010, Nhà nước ban hành Nghị ñịnh 

108/2010/Nð – CP ban hành ngày 29/10/2010 ñiều chỉnh tiền lương tối thiểu 4 

vùng. Cụ thể, Vùng I mức lương tối thiểu là 1.350.000 ñồng/tháng; vùng II mức 

lương tối thiểu là 1.200.000 ñồng/tháng; vùng III mức lương tối thiểu là 1.050.000 

và vùng IV mức lương tối thiểu là 830.000. Nghị ñịnh có hiệu lực ngày 

1/1/2011.Gần ñây nhất, Nhà nước ban hành nghị ñịnh 70/2011/Nð-CP ngày 22 

tháng 8 năm 2011, quy ñịnh mức lương tối thiểu vùng áp dụng từ ngày 01 tháng 10 

năm 2011 ñến hết ngày 31 tháng 12 năm 2012 như sau: 
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1. Mức 2.000.000 ñồng/tháng áp dụng ñối với doanh nghiệp hoạt ñộng trên 

ñịa bàn thuộc vùng I. 

2. Mức 1.780.000 ñồng/tháng áp dụng ñối với doanh nghiệp hoạt ñộng trên 

ñịa bàn thuộc vùng II. 

3. Mức 1.550.000 ñồng/tháng áp dụng ñối với doanh nghiệp hoạt ñộng trên 

ñịa bàn thuộc vùng III. 

4. Mức 1.400.000 ñồng/tháng áp dụng ñối với doanh nghiệp hoạt ñộng trên 

các ñịa bàn thuộc vùng IV.    

Theo Nghị ñịnh này, các doanh nghiệp ngoài nhà nước không ñược trả thấp 

hơn mức lương tối thiểu quy ñịnh theo vùng. Như vậy, ñối với các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước thì Nhà nước chỉ quy ñịnh mức sàn thấp nhất, còn mức trần tối ña 

về mức lương tối thiểu thì doanh nghiệp ñược phép tự lựa chọn. ðiều này giúp các 

DNNNN chủ ñộng trong việc chọn mức lương tối thiểu phù hợp với hiệu quả sản 

xuất kinh doanh của doanh nghiệp và tạo ñộng lực lao ñộng ñồng thời ñảm bảo các 

doanh nghiệp không trả lương tối thiểu thấp hơn mức lương tối thiểu theo vùng. 

- Chính sách thang lương, bảng lương 

Về thang lương, bảng lương ñối với các DNNNN thì Nhà nước quy ñịnh các 

nguyên tắc xây dựng thang lương, bảng lương, phụ cấp lương và giao quyền tự chủ 

cho các DNNNN tự xây dựng bảo ñảm theo ñúng các nguyên tắc quy ñịnh, phù hợp 

với thực tế của doanh nghiệp (theo Nghị ñịnh số 114/2002/Nð- CP ngày 

31/12/2002 và Thông tư hướng dẫn số 14/2003/TT- BLðTBXH ngày 30/5/2003 

của Bộ LðTBXH). Các nguyên tắc xây dựng thang, bảng lương:  

- Mức lương bậc 1 trong hệ thống thang lương, bảng lương phải cao hơn mức 

lương tối thiểu. 

- Bội số tiền lương phải phản ánh mức ñộ phức tạp lao ñộng của nghề 

- Khoảng cách giữa các bậc lương phải ñảm bảo khuyến khích người lao ñộng 

nâng cao trình ñộ chuyên môn tay nghề. 
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 - Hệ thống thang lương, bảng lương phải ñược ñăng ký với cơ quan quản lý 

Nhà nước về lao ñộng ñịa phương nơi doanh nghiệp ñóng sau khi có sự thoả thuận 

của Ban chấp hành công ñoàn cơ sở. 

Thang lương, bảng lương, phụ cấp lương doanh nghiệp xây dựng ñược dùng 

làm cơ sở ñể thoả thuận mức lương ghi trong hợp ñồng lao ñộng, nâng bậc lương 

hàng năm, ñóng và hưởng chế ñộ bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, trả lương ngừng 

việc và giải quyết các chế ñộ khác theo quy ñịnh của Bộ luật Lao ñộng. 

- Cơ chế quản lý tiền lương, thu nhập 

- Căn cứ vào hiệu quả sản xuất kinh doanh, mức tiền công trên thị trường, 

doanh nghiệp ñược toàn quyền thoả thuận trong hợp ñồng lao ñộng, thoả ước lao 

ñộng tập thể ñể trả lương cho người lao ñộng theo NSLð và mức ñộ ñóng góp của 

từng người nhưng không thấp hơn mức lương tối thiểu do Nhà nước quy ñịnh. 

- Nhà nước quy ñịnh các chế ñộ trả lương khi người lao ñộng làm việc trong 

ñiều kiện ñộc hại, nguy hiểm, làm việc vào ban ñêm, làm thêm giờ, làm những công 

việc có ñiều kiện lao ñộng nặng nhọc, ñộc hại, nguy hiểm; tiền lương trả cho những 

ngày nghỉ ñược hưởng lương và tiền lương ngừng việc trong trường hợp ngừng hoạt 

ñộng hoạt ñộng sản xuất. 

- Nhà nước quy ñịnh doanh nghiệp có trách nhiệm xây dựng và ban hành quy 

chế trả lương, khuyến khích người lao ñộng nâng cao năng suất, chất lượng, hiệu 

quả, tài năng, bảo ñảm hài hoà giữa lợi ích  của doanh nghiệp và người lao ñộng. 

Như vậy, so với các DNNN thì các DNNNN ñược quyền chủ ñộng hơn trong 

việc xây dựng hệ thống thang lương, bảng lương, quy chế trả lương, áp dụng mức 

lương tối thiểu... ðiều này giúp các DNNNN chủ ñộng hơn trong việc xây dựng các 

chế ñộ, chính sách tiền lương của doanh nghiệp nhằm thực hiện phân phối tiền 

lương, thu nhập gắn với năng suất, chất lượng và hiệu quả, khuyến khích lao ñộng 

có trình ñộ chuyên môn tay nghề cao nhằm nâng cao NSLð và tiền lương của người 

lao ñộng. Tuy nhiên chính sách tiền lương của Nhà nước ñối với các doanh nghiệp 

nói chung và doanh nghiệp ngoài nhà nước còn có một số hạn chế sau: 
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- Chính sách tiền lương của Nhà nước chưa có cơ chế ñiều tiết quan hệ giữa 

các ngành theo mức ñộ phức tạp lao ñộng của ngành (chưa quy ñịnh mức lương tối 

thiểu ngành). Dẫn ñến doanh nghiệp ký Hợp ñồng lao ñộng với người lao ñộng 

không có sự khác biệt về tiền lương giữa các ngành.  

- Nhà nước quy ñịnh các nguyên tắc xây dựng, ñăng ký thang lương bảng 

lương nhưng chưa có hướng dẫn cụ thể việc xây dựng, trong khi ñó các doanh 

nghiệp này phần lớn là doanh nghiệp vừa và nhỏ, thiếu cán bộ am hiểu về xây dựng 

thang lương, bảng lương. Do ñó, các doanh nghiệp gặp rất nhiều khó khăn trong 

việc xây dựng thang lương, bảng lương. Nhiều doanh nghiệp ngoài nhà nước ñã 

không xây dựng thang lương, bảng lương mà chỉ căn cứ vào mức lương trên thị 

trường ñối với từng nghề, công việc ñể thoả thuận với người lao ñộng về mức 

lương. ðiều này dẫn ñến việc phân phối tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng 

không ñảm bảo công bằng giữa những người lao ñộng ñảm nhận những công việc 

có mức ñộ phức tạp và tầm quan trọng khác nhau.  

- Chế tài của Nhà nước chưa ñủ mạnh ñể buộc doanh nghiệp phải thực hiện 

nghiêm chỉnh các quy ñịnh của pháp luật về tiền lương dẫn ñến quyền và lợi ích của 

người lao ñộng về tiền lương chưa ñược ñảm bảo ñầy ñủ, ñặc biệt là trong trả lương 

làm thêm giờ, lương ngừng việc, tiền lương của lao ñộng làm việc trong ñiều kiện 

lao ñộng nặng nhọc, ñộc hại, nguy hiểm... 

*  Kiểm tra, giám sát của Nhà nước về lao ñộng – tiền lương  

 Trong doanh nghiệp, quan hệ tương tác giữa người sử dụng lao ñộng và 

người lao ñộng chủ yếu thông qua kết quả thương lượng và thỏa thuận tập thể giữa 

người sử dụng lao ñộng (ñại diện người sử dụng lao ñộng) và ñại diện người lao 

ñộng (công ñoàn) ñể ñi ñến ký kết thỏa ước lao ñộng tập thể về các ñiều kiện lao 

ñộng và sử dụng lao ñộng, quyền lợi và nghĩa vụ giữa hai bên trong quan hệ lao 

ñộng (trong ñó có nội dung về tiền lương). Thỏa ước lao ñộng tập thể, cùng với nội 

quy, quy chế của doanh nghiệp và các thỏa thuận khác trở thành “luật con” ñược 

các bên trong doanh nghiệp nghiêm túc thực hiện. Khi tranh chấp lao ñộng, thỏa 
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ước lao ñộng tập thể ñược coi là căn cứ ñể giải quyết các tranh chấp này. Do ñó, 

việc ký kết thỏa ước lao ñộng tập thể giữa ñại diện người sử dụng lao ñộng và công 

ñoàn trong doanh nghiệp là rất cần thiết và ñược quy ñịnh trong chương V của Bộ 

Luật lao ñộng nhằm ñảm bảo lợi ích của các bên trong quan hệ lao ñộng (người sử 

dụng lao ñộng và người lao ñộng). Tuy nhiên, kết quả ñiều tra tiền lao ñộng tiền 

lương và BHXH của Bộ LðTBXH ở 197 doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội cho 

thấy còn rất nhiều doanh nghiệp, ñặc biệt là DNNNN chưa có thỏa ước lao ñộng tập 

thể, một số doanh nghiệp có thỏa ước lao ñộng tập thể nhưng chưa ñăng ký với cơ 

quan quản lý lao ñộng tại ñịa phương. Cụ thể xem bảng số liệu 2.30 dưới ñây: 

Bảng 2.30: Tỷ lệ doanh nghiệp có thỏa ước lao ñộng tập thể  

chia theo loại hình doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội năm 2010 

                                                                                                   ðơn vị tính: % 

Loại hình 

doanh nghiệp 

Có thỏa ước lao  

ñộng tập thể 
ðã ñăng ký 

     Chưa có    

     TƯLðTT 

Chung          48,22          41,12 51,78 

DNNN 85,71 73,81 14,29 

DN FDI 58,54 56,09  41,46 

DNNNN 30,7  23,68 69,3  

      (Nguồn: Bộ LðTB và XH; ñiều tra lao ñộng, tiền lương và BHXH, năm 2011) 

  

Năm 2011, Bộ LðTBXH ñã tiến hành ñiều tra 197 doanh nghiệp trên ñịa bàn 

Hà Nội (bao gồm: 42 DNNNN, 41 FDI và 114 DNNNN) thì có 6 DNNN (chiếm 

14,29%); có 17 FDI (chiếm 41,46 %) và có tới 79 DNNNN (chiếm 69,3%) chưa có 

thỏa ước lao ñộng tập thể. Như vậy, việc ký thỏa ước lao ñộng tập thể ở các doanh 

nghiệp, ñặc biệt là các DNNNN chưa ñược thực hiện nghiêm túc theo ñúng quy 

ñịnh của pháp luật. Việc không ký kết thỏa ước lao ñộng tập thể dẫn ñến nhiều quy 
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ñịnh của Nhà nước về lao ñộng, tiền lương và BHXH không ñược thực hiện ñúng, 

dẫn ñến tranh chấp lao ñộng. 
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Biểu ñồ 2.10: Thực trạng ñình công ở Việt Nam từ 1995 – 2008 

(Nguồn: Bộ LðTB và XH) 

Biểu ñồ 2.10 cho thấy các cuộc ñình công diễn ra ngày càng nhiều, ñặc 

biệt năm 2008 số vụ ñình công diễn ra rất nhiều ở các doanh nghiệp ngoài nhà 

nước và các doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài (năm 2008 có 115 vụ ñình 

công ở DNNNN và 534 vụ ñình công ở DN FDI). ðây là năm mà nền kinh tế 

nước ta lâm vào thời kỳ lạm phát cao, các doanh nghiệp làm ăn khó khăn, mức 

lương trả cho người lao ñộng thấp trong khi giá cả tăng cao, ñời sống người lao 

ñộng gặp nhiều khó khăn dẫn ñến nhiều cuộc ñình công ñòi tăng lương, tăng tiền 

thưởng và các khoản phúc lợi. Như vậy, số vụ ñình công ngày càng nhiều ở các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước và các doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài. 

Nguyên nhân chủ yếu của các vụ ñình công là do doanh nghiệp trả lương thấp 

hoặc không thực hiện ñúng quy ñịnh của Nhà nước về trả lương làm thêm, ñóng 

BHXH, BHYT,… cho người lao ñộng. 
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Biểu ñồ 2.11: Nguyên nhân của các cuộc ñình công 

  (Nguồn: Bộ LðTB và XH; ñiều tra lao ñộng, tiền lương và BHXH, năm 2008) 

 Thực trạng vi phạm quy ñịnh về ký kết thỏa ước lao ñộng tập thể và thực 

trạng ñình công trong những năm gần ñây cho thấy sự kiểm tra, giám sát của các cơ 

quan quản lý lao ñộng tại ñịa phương chưa ñược thực hiện nghiêm túc. Việc kiểm 

tra, giám sát chưa chặt chẽ và chưa có chế tài xử phạt nghiêm ñối với các trường 

hợp vi phạm, dẫn ñến tình trạng không tuân thủ quy ñịnh pháp luật về vấn ñề tiền 

lương, ký kết thỏa ước lao ñộng tập thể (có nội dung tiền lương) ngày càng nhiều, 

làm ảnh hưởng ñến quyền lợi người lao ñộng 

2.4.2.2. Nhân tố thuộc về thị trường  

 Có rất nhiều nhân tố thuộc về thị trường ảnh hưởng ñến tiền lương, thu nhập 

của người lao ñộng trong các DNNNN như thị trường vốn, thị trường hàng hóa dịch 

vụ, thị trường lao ñộng, giá cả sinh hoạt,… Tuy nhiên trong phần này luận án chỉ ñi 

sâu phân tích ảnh hưởng của thị trường lao ñộng (cụ thể là quy mô, chất lượng lực 

lượng lao ñộng Hà Nội, nhu cầu sử dụng lao ñộng trên ñịa bàn Hà Nội, mức lương 

bình quân trên thị trường lao ñộng Hà Nội) ñến tiền lương, thu nhập của người lao 

ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. 

Hà Nội là thành phố có số lượng dân số ñứng thứ hai trong cả nước với hơn 

6 triệu người (tính ñến năm 2010 dân số Hà Nội là  6.617.900 người), quy mô 
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nguồn lao ñộng lớn (tính ñến năm 2008, Hà Nội (cũ) có tổng số 2,576,616 lao ñộng 

từ ñủ 15 tuổi trở lên). Xét về trình ñộ văn hóa và chuyên môn kỹ thuật thì lực lượng 

lao ñộng Hà Nội có trình ñộ văn hóa và chuyên môn kỹ thuật khá cao, cao hơn so 

với mức chung của cả nước. Cụ thể: 

Về trình ñộ văn hóa, theo số liệu ñiều tra của Cục Lao ñộng việc làm thì năm 

2008 tỷ lệ mù chữ của người từ ñủ 15 tuổi trở lên của Hà Nội là: 1,32%; chưa tốt 

nghiệp tiểu học là 3,53%; tốt nghiệp tiểu học là 10,59%; tốt nghiệp THCS là 

27,36%; tốt nghiệp THPT là 57,20%.  

Xét về trình ñộ chuyên môn kỹ thuật thì lực lượng lao ñộng Hà Nội cũng có 

trình ñộ chuyên môn kỹ thuật khá cao, cao hơn nhiều so với trình ñộ chuyên môn kỹ 

thuật của lực lượng lao ñộng cả nước. Cụ thể, xem số liệu bảng 2.31 dưới ñây: 

Bảng 2.31: Trình ñộ chuyên môn kỹ thuật của lực lượng lao ñộng Hà Nội 

Hà Nôi Cả nước 
Trình ñộ chuyên môn kỹ thuật 

Người % Người % 

Tổng số 2.576.616 100 48.340.096 100,00 

1. Chưa qua ñào tạo 1.493.542 57,97 36.272.995 75,04 

2. CNKT không có bằng 142.078 5,51 3.522.518 7,29 

3. CNKT có chứng chỉ nghề ngắn hạn 132.049 5,12 2.095.038 4,33 

4. CNKT có bằng nghề dài hạn 54.422 2,11 778.146 1,61 

5. Trung học chuyên nghiệp 230.994 8,96 2.417.356 5,00 

6. Cao ñẳng 61.469 2,39 938.743 1,94 

(Nguồn: ðiều tra việc làm và thất nghiệp năm  2009, Cục Lao ñộng - Việc làm, BLðTBXH) 

Bảng số liệu trên cho thấy, lực lượng lao ñộng trên ñịa bàn Hà Nội có quy 

mô lớn, chất lượng khá cao so với mức chung của cả nước. Bên cạnh ñó, Hà Nội là 

thành phố tập trung số trường ñại học, cao ñẳng, trung học chuyên nghiệp và dạy 

nghề lớn nhất cả nước, hàng năm ñào tạo ra hàng triệu lao ñộng có trình ñộ cao, lao 

ñộng có tay nghề. Trong số ñó, rất nhiều học sinh, sinh viên ra trường có nhu cầu ở 

lại Hà Nội làm việc. Với thị trường lao ñộng có quy mô lớn, chất lượng cao, ñây là 
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ñiều kiện thuận lợi ñể các doanh nghiệp nói chung và doanh nghiệp ngoài nhà nước 

nói riêng thú hút lao ñộng trình ñộ cao, lao ñộng có tay nghề vào làm việc cho 

doanh nghiệp. Tuy nhiên bên cạnh những mặt thuận lợi thì các DNNNN trên ñịa 

bàn Hà Nội cũng gặp không ít thách thức trong việc thu hút lao ñộng trình ñộ cao, 

lao ñộng có tay nghề, yếu tố quan trọng, quyết ñịnh ñến năng suất lao ñộng, lợi 

nhuận và sự phát triển của doanh nghiệp. Những thách thức có thể kể ñến ñó là: Hà 

Nội tập trung số lượng các cơ quan trung ương, cơ quan ñịa phương và số lượng 

doanh nghiệp rất lớn, tính chất ngành nghề sản xuất kinh doanh ña dạng, trình ñộ 

khoa học công nghệ cao, thị trường năng ñộng do ñó nhu cầu sử dụng lao ñộng trình 

ñộ cao của các doanh nghiệp, các cơ quan trên ñịa bàn Hà Nội là rất lớn do ñó các 

DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội ñứng trược sự cạnh tranh gay gắt trong thuê mướn lao 

ñộng, thuê mặt bằng sản xuất, chi phí tiền lương cao hơn. Với ñặc thù thị trường lao 

ñộng như vậy nên trong những năm qua các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội ñã trả 

lương cho người lao ñộng cao hơn so với khu vực doanh nghiệp ở nhiều ñịa phương 

khác, cao hơn mức lương bình quân khu vực sản xuất – kinh doanh trong phạm vi 

cả nước và có sự tăng nhanh qua các năm (trung bình thời kỳ 2005 – 2009, tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng trong các DNNNN tăng 20%/năm). Tuy nhiên, 

so với tiền lương, thu nhập trong các doanh nghiệp nhà nước, doanh nghiệp có vốn 

ñầu tư nước ngoài và mức tiền lương, bình quân khu vực SXKD trên ñịa bàn Hà 

Nội thì mức tiền lương, thu nhập của các DNNNN còn thấp hơn khá nhiều, ñiều này 

ñã ảnh hưởng rất lớn ñến khả năng thu hút lao ñộng trình ñộ cao, lao ñộng có tay 

nghề vào làm việc. Với mức tiền lương, thu nhập thấp hơn hai loại hình doanh 

nghiệp (DNNN và FDI) nên các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội phải sử dụng lực 

lượng lao ñộng có chất lượng thấp hơn hai loại hình doanh nghiệp còn lại cùng ñịa 

bàn, dẫn ñến năng suất lao ñộng thấp hơn, lợi nhuận thấp hơn. (Theo số liệu ñiều tra 

tiền lương, năng suất lao ñộng của Viện khoa học lao ñộng và các vấn ñề xã hội – 

Bộ LðTBXH thì tiền lương, thu nhập bình quân khu vực sản xuất kinh doanh trên 

ñịa bàn Hà Nội năm 2009 là 3.349.960 ñồng (tiền lương bình quân 1 lao 

ñộng/tháng) và 3.867.710 ñồng (thu nhập bình quân 1 lao ñộng/tháng, trong khi ñó 

tiền lương, thu nhập bình quân tháng của 1 Lð trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà 

Nội chỉ là 2.229.000 ñồng và 3.379.000 ñồng) 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 2 

Hà Nội luôn là một trong những thành phố có tốc ñộ tăng trưởng kinh tế cao 

nhất cả nước và ñây cũng là một trong hai thành phố có số lượng DNNNN nhiều 

nhất cả nước. Số DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội có sự gia tăng rất nhanh trong những 

năm gần ñây. Tính ñến năm 2008, trên ñịa bàn Hà Nội có 36.760 DNNNN (chiếm 

96% tổng số doanh nghiệp trên ñịa bàn Hà Nội). Sự phát triển của các DNNNN trên 

ñịa bàn Hà Nội trong những năm gần ñây ñã góp phần làm tăng tiền lương, thu nhập 

của người lao ñộng làm việc trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội. So với các 

DNNNN trong cả nước thì tiền lương, thu nhập của người lao ñộng làm việc trong 

các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội là khá cao, cao hơn so với tiền lương, thu nhập 

của người lao ñộng trong các DNNNN trong phạm vi cả nước. Mức tiền lương, thu 

nhập của người lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội ñã tăng lên liên tục 

trong những năm gần ñây cũng nhờ vào thành tựu kinh tế chung của Hà Nội và sự 

phát triển của các DNNNN trên ñịa bàn. (Năm 2010, tiền lương bình quân 1 lao ñộng 

của DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội là 2.229.000 ñồng/tháng; thu nhập bình quân 1 lao 

ñộng của DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội là 3.3379.500 ñồng/tháng. Trong khi, tiền 

lương bình quân 1 lao ñộng của các DNNNN trong cả nước chỉ là 1.804.000 

ñồng/tháng và thu nhập bình quân 1 lao ñộng của các DNNNN trong cả nước chỉ là 

2.841.000 ñồng/tháng). Trong ñó, tiền lương, thu nhập cao nhất thuộc về các công ty 

hợp danh, CTCP và công ty TNHH. Xét về ngành kinh tế - kỹ thuật thì các doanh 

nghiệp thuộc ngành TM - DV có mức tiền lương, thu nhập cao nhất, ñặc biệt là 

những doanh nghiệp hoạt ñộng trong lĩnh vực tài chính, ngân hàng, bảo hiểm, bất 

ñộng sản, thông tin truyền thông và các doanh nghiệp hoạt ñộng về chuyên môn khoa 

học công nghệ. ðây là những ngành có tốc ñộ phát triển nhanh, có hiệu quả SX-KD 

cao trên ñịa bàn Hà Nội trong những năm gần ñây. Các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội 

hoạt ñộng trong ngành NLN có mức thu nhập thấp nhất.  

Ngoài tiền lương, các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội còn áp dụng nhiều loại 

tiền thưởng, phụ cấp lương và các khoản phúc lợi cho người lao ñộng. Các khoản 

này chiếm khoảng 20 % tổng thu nhập của người lao ñộng. Theo quy ñịnh hiện 
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hành về ñóng và hưởng BHXH thì trừ phụ cấp chức vụ và phụ cấp khu vực còn 

những khoản phụ cấp còn lại, tiền thưởng và các khoản phúc lợi không ñược dùng 

ñể ñóng và hưởng  BHXH. Do ñó, việc áp dụng nhiều loại tiền thưởng, phụ cấp 

lương và các khoản phúc lợi ñã giúp các DNNNN giảm chi phí ñóng BHXH, 

BHYT nhưng không bảo ñảm quyền lợi của người lao ñộng khi tham gia ñóng và 

hưởng BHXH. ðây là tình trạng lách luật trong ñóng BHXH, BHYT phổ biến hiện 

nay ở các DNNNN. Vì vậy trong thời gian tới, Nhà nước cần tiếp tục nghiên cứu, 

sửa ñổi chính sách lao ñộng, tiền lương, BHXH và có chế tài nghiêm nhằm ngăn 

chặn tình trạng lách luật trong ñóng BHXH, BHYT như hiện nay. 

Tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà 

Nội cao hơn so với tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các DNNNN trên 

ñịa bàn Hà Nội. Tuy nhiên khi so sánh với mặt bằng tiền lương, thu nhập ở khu vực 

SXKD trên ñịa bàn Hà Nội  thì tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các 

DNNNN nhìn chung còn thấp, thấp hơn rất nhiều so với hai loại hình doanh nghiệp 

còn lại (DNNN và DN FDI). ðiều này làm ảnh hưởng rất lớn ñến việc lưu giữ và 

thu hút người lao ñộng có chuyên môn tay nghề cao vào làm việc cho DNNNN.  

Phân tích mức ñộ chênh lệch về tiền lương, thu nhập giữa các loại lao ñộng 

trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội cho thấy: 

- Sự chênh lệch về tiền lương, thu nhập giữa các loại lao ñộng (lao ñộng giản 

ñơn, lao ñộng trực tiếp sản xuất, nhân viên chuyên môn nghiệp vụ, lao ñộng quản 

lý) và quan hệ giữa mức lương thấp nhất – cao nhất thực tế trong các các DNNNN 

là không lớn. ðiều này thể hiện việc trả lương ở các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội 

còn mang tính bình quân, chưa phản ánh ñúng mức ñộ phức tạp lao ñộng, hiệu quả 

làm việc của từng vị trí trong doanh nghiệp. Việc trả lương bình quân như vậy sẽ 

khó thu hút ñược lao ñộng quản lý, lao ñộng chuyên môn giỏi vào làm việc. 

- Chính sách tiền lương, thu nhập của các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên 

ñịa bàn Hà Nội là chưa thực sự phù hợp, thiếu công bằng trong phân phối tiền 

lương, thu nhập cho người lao ñộng. Kết quả ñiều tra ở các DNNNN trên ñịa bàn 

Hà Nội, phần lớn ý kiến cho rằng trả lương cho người lao ñộng ở các DNNNN là 

không công bằng và chưa thực sự công bằng, có rất ít ý kiến cho rằng trả lương 
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ở các DNNNN là công bằng và rất công bằng. (61,8 % cán bộ lao ñộng - tiền 

lương cho rằng phân phối tiền lương, thu nhập trong doanh nghiệp mình là 

không công bằng và chưa thực sự công bằng và 60% người lao ñộng cho rằng 

phân phối tiền lương, thu nhập trong doanh nghiệp mình là không công bằng và 

chưa thực sự công bằng). 

Nguyên nhân của thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong 

các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội còn thấp, thấp hơn nhiều so với các DNNN và DN 

FDI là vì các lý do sau: 

- Phần lớn các DNNNN là những doanh nghiệp nhỏ và vừa, lượng vốn ít, 

mức ñộ trang bị tài sản cố ñịnh và ñầu tư dài hạn thấp, trình ñộ chuyên môn tay 

nghề của người lao ñộng trong các doanh nghiệp thấp dẫn ñến năng suất lao ñộng 

thấp và hiệu quả sản xuất kinh doanh thấp. Bên cạnh ñó, chủ doanh nghiệp ngoài 

nhà nước với mục tiêu tối ña hoá lợi nhuân nên ñã tìm cách giảm tiền lương, thu 

nhập của người lao ñộng ñể tiết kiệm chi phí sản xuất, tăng lợi nhuận. 

- Nhà nước còn thiếu cơ chế, thông tin quản lý tiền lương trong các loại hình 

DNNNN; các biện pháp chế tài của Nhà nước chưa ñủ mạnh ñể buộc doanh nghiệp 

phải thực hiện nghiêm chỉnh các quy ñịnh của pháp luật về tiền lương, dẫn ñến 

quyền và lợi ích của người lao ñộng về tiền lương chưa ñược ñảm bảo ñầy ñủ, ñặc 

biệt là trong trả lương làm thêm giờ, lương ngừng việc, tiền lương của lao ñộng làm 

việc trong ñiều kiện lao ñộng nặng nhọc, ñộc hại, nguy hiểm... 

Phân phối tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa 

bàn Hà Nội chưa ñảm bảo công bằng, chưa phản ánh ñúng mức ñộ phức tạp lao 

ñộng của từng vị trí công việc, chưa phản ánh ñúng hiệu quả làm việc của mỗi 

người là do các nguyên nhân sau: 

- Tổ chức công ñoàn cơ sở ở các DNNNN hoạt ñộng chưa hiệu quả, chưa 

phát huy ñược vai trò bảo vệ người lao ñộng cũng là một nguyên nhân quan trọng 

dẫn ñến tiền lương, thu nhập thấp và thiếu công bằng trong quá trình phân phối. 

Thực tế cho thấy tổ chức công ñoàn cơ sở ở các DNNNN chú trọng nhiều vào tổ 

chức các hoạt ñộng phong trào và giữ ổn ñịnh doanh nghiệp, chưa chú trọng nhiều 

ñến vai trò ñại diện người lao ñộng ñể thoả thuận với chủ doanh nghiệp về mức tiền 
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lương, tiền thưởng và phụ cấp của người lao ñộng, chưa xem xét nhiều ñến các 

chính sách tiền lương, thu nhập và có ý kiến ñối với những nội dung không phù hợp 

của chính sách tiền lương, thu nhập của doanh nghiệp. 

 - Công tác tổ chức lao ñộng - tiền lương trong các DNNNN còn nhiều hạn 

chế cũng là nguyên nhân dẫn ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng thấp, 

thiếu công bằng, chưa phát huy ñược năng lực của người lao ñộng. Những hạn chế 

nổi bật trong công tác tổ chức lao ñộng - tiền lương ñó là thiếu các công cụ cần thiết 

ñể trả lương hiệu quả như thiếu hệ thống thang bảng lương, thiếu hệ thống ñịnh 

mức lao ñộng tiên tiến, thiếu bản phân tích công việc và hệ thống tiêu chí ñánh giá 

thực hiện công việc, chưa xây dựng ñược quy trình và các biểu mẫu cần thiết ñể 

quản lý giờ công, kiểm tra và nghiệm thu sản phẩm. Bên cạnh ñó, ñội ngũ cán bộ 

lao ñộng tiền lương trong các DNNNN còn thiếu về số lượng, chất lượng còn hạn 

chế ñã làm ảnh hưởng ñến việc xây dựng các chế ñộ, chính sách về tiền lương, thu 

nhập trong doanh nghiệp. 

- Hướng dẫn của Nhà nước về các quy ñịnh về tiền lương chưa rõ ràng, cụ 

thể. Nhà nước quy ñịnh các nguyên tắc xây dựng, ñăng ký thang lương bảng lương 

nhưng chưa có hướng dẫn cụ thể việc xây dựng, trong khi ñó các doanh nghiệp này 

phần lớn là doanh nghiệp nhỏ và vừa, thiếu cán bộ am hiểu về việc xây dựng thang 

lương, bảng lương. Do ñó, các doanh nghiệp gặp rất nhiều khó khăn trong việc xây 

dựng thang lương - bảng lương, nhiều doanh nghiệp ngoài nhà nước ñã không xây 

dựng thang lương, bảng lương, dẫn thiếu căn cứ ñể trả lương, tăng lương, nâng 

lương cho người lao ñộng. Về ñịnh mức lao ñộng và xây dựng quy chế trả lương, 

Nhà nước có ban hành Thông tư 07/2005/TT – BLðTBXH hướng dẫn xây dựng 

ñịnh mức lao ñộng tổng hợp, ñơn giá tiền lương tổng hợp và quỹ tiền lương nhưng 

những phương pháp ñó chỉ phù hợp với các doanh nghiệp Nhà nước. Hơn nữa, 

những phương pháp mà Thông tư 07/2005/TT – BLðTBXH hướng dẫn quá phức 

tạp, rất khó ñể các DNNNN có thể triển khai theo phương pháp ñó khi mà các 

doanh nghiệp này ñang rất thiếu cán bộ lao ñộng tiền lương ñược ñào tạo chuyên 

sâu về nghiệp vụ lao ñộng tiền lương. 
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CHƯƠNG 3 

QUAN ðIỂM, KHUYẾN NGHỊ VÀ GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN TIỀN 

LƯƠNG, THU NHẬP CỦA NGƯỜI LAO ðỘNG TRONG CÁC 

DOANH NGHIỆP NGOÀI NHÀ NƯỚC TRÊN ðỊA BÀN HÀ NỘI 

 

3.1. ðinh hướng phát triển doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội 

ñến năm 2015 và 2020 

3.1.1. Bối cảnh và xu hướng phát triển doanh nghiệp ngoài nhà nước 

Thực hiện ñường lối ñổi mới của ðảng và Nhà nước phát triển nền kinh tế 

thị trường ñịnh hướng XHCN, những năm gần ñây nền kinh tế Việt Nam nói chung 

và Hà Nội nói riêng ñã ñạt ñược những thành tựu nhất ñịnh. Tính chủ ñộng, năng 

ñộng sáng tạo của các tổ chức và cá nhân trong xã hội ñược phát huy hiệu quả, huy 

ñộng ngày càng nhiều nguồn lực trong và ngoài nước ñể phát triển kinh tế – xã hội, 

tận dụng, khai thác và phát huy hiệu quả hơn tiềm năng ñất nước ñể phát triển kinh 

tế, nâng cao ñời sống người lao ñộng,... Tuy nhiên, nền kinh tế Việt Nam hiện nay 

vẫn là một nền kinh tế nhỏ bé, chậm phát triển, trình ñộ và năng lực sản xuất nói 

chung và của các doanh nghiệp ngoài Nhà nước nói riêng còn rất yếu kém, quy mô 

sản xuất còn nhỏ bé, năng suất lao ñộng thấp,... 

 Trong bối quốc tế hiện nay, hội nhập kinh tế thế giới ñang trở thành một xu 

thế khách quan và tất yếu ñối với các nước trong khu vực và trên thế giới. Văn kiện 

ðại hội ðại biểu toàn quốc ðảng Cộng sản Việt Nam lần thứ X ñã chỉ rõ:  

Trên thế giới hoà bình, hợp tác và phát triển là xu thế lớn. Kinh tế thế giới tiếp 

tục phục hồi và phát triển nhưng vẫn tiềm ẩn những yếu tố bất trắc, khó lường. Toàn 

cầu hoá kinh tế tạo ra cơ hội phát triển nhưng cũng chứa ñựng những yếu bất bình 

ñẳng, gây khó khăn, thách thức lớn cho các quốc gia, nhất là các nước ñang phát 

triển. Cạnh tranh kinh tế, thương mại, giành giật các nguồn tài nguyên, năng lượng, 

thị trường, nguồn vốn, công nghệ,... giữa các nước ngày càng gay gắt. Khoa học và 

công nghệ sẽ có bước nhảy vọt và những ñột phá lớn. [33] 
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 Hội nhập kinh tế quốc tế thúc ñẩy giao lưu hợp tác giữa các nước từ ñó thúc 

ñẩy phát triển lực lượng sản xuất các nước, ñem lại sự tăng trưởng cao của mỗi nền 

kinh tế ñồng thời găng sức ép cạnh tranh và hạ thấp các rào cản cho các chuyển 

ñộng vốn. Kết quả của hội nhập kinh tế làm cho các nước phụ thuộc lẫn nhau nhiều 

hơn, nền kinh tế mỗi nước ngày càng trở thành một bộ phận khăng khít của nền 

kinh tế thế giới. Thêm vào ñó, hội nhập và toàn cầu hoá về kinh tế kéo theo việc mở 

rộng giao lưu khoa học công nghệ giữa các quốc gia, sự tham gia của các nước vào 

việc giải quyết các vấn ñề kinh tế – xã hội có tính toàn cầu. Cũng chính cuộc cách 

mạng khoa học và công nghệ ñã và ñang thúc ñẩy mạnh mẽ quá trình chuyên môn 

hoá và hợp tác hoá giữa các quôc gia, làm cho lực lượng sản xuất ñược quốc tế hoá 

cao ñộ. 

 Trong bối cảnh, ñiều kiện của ñất nước và quốc tế như vậy, Nghị quyết ðại 

hội ðại biểu toàn quốc ðảng Cộng sản Việt Nam lần thứ X, tiếp tục khẳng ñịnh 

ñường lối ñối ngoại rộng mở của Việt Nam:  

Thực hiện nhất quán ñường lối ñối ngoại ñộc lập, tự chủ, hoà bình, hợp 

tác và phát triển; chính sách ñối ngoại rộng mở, ña phương hoá, ña dạng 

hoá các quan hệ quốc tế. Việt Nam là bạn, là ñối tác tin cậy của các nước 

trong cộng ñồng quốc tế, tham gia tích cực vào tiến trình hợp tác quốc tế 

và khu vực... ðẩy mạnh hơn nữa hoạt ñộng kinh tế ñối ngoại, hội nhập 

kinh tế quốc tế sâu hơn và ñầy ñủ hơn với các thể chế kinh tế toàn cầu, 

khu vực và song phương. [72].  

ðến nay, Việt Nam ñã có quan hệ thương mại với hơn 150 quốc gia trên thế 

giới. Quá trình hội nhập ñã góp phần gia tăng ñáng kể năng lực tổng hợp của nền 

kinh tế. Tuy nhiên cũng phải thấy rằng, khả năng tham gia của Việt Nam, ñặc biệt là 

của các doanh nghiệp ngoài nhà nước còn quá nhỏ bé so với tiềm năng kinh tế cũng 

như so với các nước trong khu vực. 

 Theo quy luật phát triển chung của Thế giới, dự báo xu hướng phát triển của nền 

kinh tế Việt Nam nói chung và các doanh nghiệp ngoài nhà nước nói riêng như sau: 
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* Các doanh nghiệp ngoài nhà nước tiếp tục phát triển mạnh và ngày càng có vai 

trò quan trọng trong nền kinh tế. 

Sự phát triển của doanh nghiệp chịu ảnh hưởng môi trường kinh tế, môi 

trường ñầu tư, yếu tố chính trị như quan ñiểm và mục tiêu của chính phủ thông qua 

hệ thống chính sách, luật pháp. Tuy nhiên xu hướng chung là doanh nghiệp Nhà 

nước tiếp tục giảm theo ñề án cổ phần hóa DNNN (giai ñoạn 2005 – 2008 DNNN 

trên ñịa bàn Hà Nội giảm bình quân 4,25%/năm); doanh nghiệp ngoài nhà nước 

tăng mạnh (giai ñoạn 2005 – 2008 DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội tăng bình quân 

28,80%/năm). Giả ñịnh thời kỳ 2010 – 2020 có xu hướng tăng, giảm như trong giai 

ñoạn 2005 – 2008 thì có thể dự báo số doanh nghiệp theo các loại hình trên ñịa bàn 

Hà Nội như sau: 

Bảng 3.1: Dự báo số lượng doanh nghiệp theo loại hình sở hữu ñến năm 2020 

Số doanh nghiệp Năm 2010 Năm 2015 Năm 2020 

Tổng số doanh nghiệp 64.894 227.005 800.211 

Doanh nghiệp Nhà nước 647 521 418 

Doanh nghiệp ngoài nhà nước 63.138 223.804 793.319 

Doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài 1.109 2.680 6.473 

(Tính toán của tác giả trên cơ sở số liệu của những năm trước) 

Thực trạng phát triển doanh nghiệp ngoài nhà nước cho thấy trong những 

năm gần ñây các doanh nghiệp ngoài nhà nước phát triển mạnh mẽ ở tất cả các lĩnh 

vực và vươn lên trở thành khu vực có số doanh nghiệp chiếm tỷ trọng lớn nhất, số 

lao ñộng làm việc nhiều nhất. Tiếp tục xu hướng ñó, các doanh nghiệp ngoài nhà 

nước sẽ tiếp tục phát triển cả về số lượng, quy mô ñầu tư và sẽ trở thành khu vực 

doanh nghiệp ñóng góp lớn nhất trong GDP, giải quyết việc làm,... 

 Bên cạnh ñó, với xu thế toàn cầu hoá ñang diễn ra mạnh mẽ thì xu thế phân 

công lao ñộng và chuyên môn hoá ngày càng sâu sắc, việc sản xuất sản phẩm ngày 

càng trở lên tinh vi, chi tiết và chuyên môn hoá ngày càng cao. Với xu thế ñó, các 

doanh nghiệp ngoài Nhà nước (trong ñó ñại bộ phận là doanh nghiệp nhỏ và vừa) sẽ 
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trở thành những vệ tinh, gia công, phụ trợ cho các doanh nghiệp lớn. ðồng thời ñáp 

ứng cả những nhu cầu nhỏ, có tính ñơn ñiệu của xã hội. 

* Hình thành những tập ñoàn kinh tế lớn, ña dạng hoá ngành nghề, lĩnh vực 

kinh doanh và vươn ra thị trường quốc tế 

 Trước áp lực cạnh tranh ngày càng quyết liệt, với các chính sách ngày càng 

rộng mở ñối với khu vực doanh nghiệp ngoài nhà nước và vượt qua thời kỳ tích luỹ 

ban ñầu, quá trình tư bản hoá giá trị thăng dư, chuyển hoá phần lợi nhuận thu ñược 

và bổ sung thêm vốn từ các nguồn ñầu tư khác ñể mở rộng sản xuất kinh doanh và 

nâng cao năng lực cạnh tranh giúp các doanh nghiệp ngoài nhà nước có thể ñứng 

vững trong môi trường cạnh tranh mới. Bên cạnh ñó, xu hướng tích tụ và tập trung 

sản xuất ñang diễn ra ngày càng mạnh mẽ thể hiện ở sự liên kết, sáp nhập các doanh 

nghiệp ñể hình thành các công ty có quy mô lớn, công nghệ hiện ñại và giữ vai trò 

lớn trong ñiều tiết thị trường. Một số doanh nghiệp có năng lực về vốn, công nghệ, 

có uy tín trên thị trường sẽ mở rộng ñầu tư ra nước ngoài. Trong khi ñó, một số 

doanh nghiêp ngoài nhà nước có quy mô nhỏ, công nghệ lạc hậu không ñủ khả năng 

cạnh tranh sẽ bị phá sản hoặc sáp nhập vào các doanh nghiệp khác sẽ ngày càng trở 

lên phổ biến hơn. 

 Trong những năm qua với sự ñổi mới về cơ chế chính sách, các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước có ñiều kiện phát triển thuận lợi và trở thành những tập ñoàn kinh tế 

lớn, có thương hiệu mạnh, có thể kể ñến như tập ñoàn Hoà Phát, Kinh ñô, Café Trung 

Nguyên, Hoàng Anh Gia Lai, Tập ñoàn FPT ...ðây sẽ là những hạt nhân, ñầu tàu trong 

khối các doanh nghiệp ngoài Nhà nước ñóng góp vào phát triển kinh tế và là tấm 

gương ñể các doanh nghiệp ngoài Nhà nước học tập và phát triển theo. 

* Quá trình sản xuất kinh doanh bị chi phối nhiều hơn bởi yếu tố công nghệ và 

trang thiết bị máy móc 

 Với sự phát triển và ñổi mới nhanh chóng của khoa học kỹ thuật và công 

nghệ tham gia ngày càng sâu, rộng vào quá trình sản xuất kinh doanh của các doanh 

nghiệp. Giá trị sản phẩm không còn bị chi phối nhiều bởi yếu tố nguyên nhiên vật 



 

 

135 

 

liệu và lao ñộng cơ bắp mà phụ thuộc nhiều hơn vào yếu tố công nghệ, trí tuệ kết 

tinh trong sản phẩm. ðiều này ñòi hỏi các doanh nghiệp, ñặc biệt là các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước với trình ñộ trang thiết bị và công nghệ còn lạc hậu phải 

thường xuyên quan tâm tới việc ñầu tư ñổi mới công nghệ. 

 Trong bối cảnh toàn cầu hoá về kinh tế, các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

phải chấp nhận sự cạnh tranh ngày càng gay gắt hơn, ñòi hỏi các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước phải huy ñộng nhiều vốn hơn, ñổi mới trang thiết bị, máy móc và 

công nghệ hiện ñại hơn ñể tăng sức cạnh tranh trên thương trường.   

3.1.2. ðịnh hướng phát triển doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội 

  ðể các doanh nghiệp ngoài nhà nước phát triển mạnh, vững chắc và có 

những ñóng góp ngày càng quan trọng trong nền kinh tế, hạn chế tối ña những yếu 

kém, khuyết tật mà nó có thể mang ñến trong cơ chế thị trường, việc ñịnh hướng 

cho các doanh nghiệp ngoài nhà nước phát triển, ñảm bảo ñúng ñịnh hướng KTXH 

mà ðảng và Nhà nước ñã ñề ra có ý nghĩa quan trọng. Việc phát triển các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội cần dựa trên các ñịnh hướng sau: 

* Phát triển doanh nghiệp ngoài nhà nước phải gắn với ñường lối, chính 

sách, mục tiêu phát triển KTXH nói chung và kinh tế ngoài nhà nước nói riêng 

của ðảng và Nhà nước 

 Doanh nghiệp ngoài Nhà nước là một bộ phận quan trọng trong kinh tế ngoài 

Nhà nước nói riêng và nền kinh tế nói chung. Do ñó, việc phát triển doanh nghiệp 

ngoài Nhà nước phải gắn với ñường lối, chính sách mục tiêu phát triển KTXH nói 

chung và kinh tế ngoài nhà nước nói riêng của ðảng và Nhà nước, phát triển doanh 

nghiệp ngoài nhà nước phải gắn với mục tiêu chung của ñất nước. Doanh nghiệp 

ngoài nhà nước phải góp phần quan trọng vào huy ñộng, khai thác tối ña và sử dụng 

có hiệu quả mọi tiềm lực ñể phát triển kinh tế Thủ ñô và ñất nước. 

* Phát triển doanh nghiệp ngoài nhà nước phải gắn với lợi ích chung của 

toàn xã hội 

 Trong nền kinh tế thị trường, các doanh nghiệp ngoài nhà nước luôn là bộ 
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phận nhạy bén, năng ñộng và tăng trưởng nhanh nhất khi có ñiều kiện phát triển. 

Tuy nhiên, các doanh nghiệp ngoài nhà nước thường ñặt mục tiêu lợi nhuận lên 

hàng ñầu mà không quan tâm ñến lợi ích chung của xã hội. ðiều này rất dễ gây ảnh 

hưởng xấu ñến sự phát triển chung của toàn xã hội như việc làm hàng giả, hàng kém 

chất lượng, không bảo vệ môi trường sinh thái,... do vậy ñỏi hỏi Nhà nước phải có 

những chính sách ñịnh hướng ñể các doanh nghiệp ngoài nhà nước không ñược quá 

chú tâm vào mục tiêu lợi nhuận mà bỏ qua lợi ích của xã hội. 

 * Hỗ trợ phát triển các cơ sở sản xuất nhỏ, ñồng thời tạo ñiều kiện ñể các 

doanh nghiệp mở rộng quy mô trong mối liên kết chặt chẽ với nhau 

 Hiện nay, các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội có một bộ 

phận không nhỏ là các cơ sở sản xuất nhỏ, các hộ kinh doanh cá thể. Những cơ sở 

sản xuất kinh doanh này nếu ñược tạo ñiều kiện thuận lợi thì có thể phát triển thành 

các doanh nghiệp, ñóng góp tích cực vào giải quyết việc làm, tăng GDP cho Hà Nội 

từ ñó ñóng góp tích cực vào phát triển kinh tế ñất nước. Do ñó, Nhà nước cũng như 

chính quyền thành phố Hà Nội cần có sự hỗ trợ cho các cơ sở sản xuất nhỏ này ñể 

các cơ sở này có thể phát triển, ñóng góp nhiều hơn cho xã hội. 

 Bên cạnh ñó, Nhà nước và chính quyền thành phố Hà Nội cần phải có sự hỗ, 

giúp ñỡ các doanh nghiệp ngoài nhà nước, ñặc biệt là các doanh nghiệp nhỏ và vừa. 

Bởi các doanh nghiệp này có nhiều hạn chế về vốn, công nghệ, trình ñộ quản lý, khả 

năng cạnh tranh,... Do ñó, Nhà nước cần tạo ñiều kiện ñể các doanh nghiệp này liên 

kết với nhau, hỗ trợ nhau cùng phát triển. 

 * Phát triển doanh nghiệp ngoài nhà nước trong những ngành, lĩnh vực mà 

Hà Nội có lợi thế, góp phần quan trọng vào mục tiêu phát triển chung của ñất nước. 

 Trong ñiều kiện các nguồn lực của ñất nước và Hà Nội còn nhiều hạn chế, vì 

vậy cần chú trọng và trợ giúp nhiều hơn những doanh nghiệp tham gia sản xuất kinh 

doanh ở những ngành mà Hà Nội có lợi thế so sánh góp phần quan trọng ñối với sự ổn 

ñịnh, phát triển chung của Hà Nội cũng như ñất nước. ðồng thời khuyến khích doanh 

nghiệp phát triển sản xuất các ngành hướng ra xuất khẩu, thu ngoại tệ cho ñất nước. 
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3.2. Các quan ñiểm hoàn thiện tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng trong 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội 

Quan ñiểm chung của chính sách tiền lương, thu nhập trong các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước là việc trả lương cho người lao ñộng phải ñảm bảo tái sản xuất sức 

lao ñộng, không ngừng nâng cao ñời sống vật chất tinh thần cho người lao ñộng; trả 

lương ñúng nguyên tắc của thị trường và coi việc trả lương cho người lao ñộng là 

thực hiện ñầu tư cho phát triển, là ñộng lực ñể nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh, 

khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp trên thị trường và phát triển bền vững. 

 Các quan ñiểm cụ thể: 

Quan ñiểm 1: Tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng phải ñảm bảo tái sản 

xuất sức lao ñộng, không ngừng nâng cao ñời sống vật chất tinh thần cho người lao 

ñộng và gia ñình họ. ðây là quan ñiểm trả lương rất phù hợp với các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước hiện nay bởi tiền lương phải ñảm bảo bù ñắp hao phí sức lao ñộng 

ñồng thời tái sản xuất mở rộng sức lao ñộng thì người lao ñộng mới yên tâm làm 

việc lâu dài cho doanh nghiệp. Hà Nội là trung tâm văn hóa, kinh tế - chính trị của 

cả nước, mức sống dân cư cao, giá cả sinh hoạt cao do ñó tiền lương, thu nhập của 

người lao ñộng trong các doanh nghiệp nói chung và doanh nghiệp ngoài nhà nước 

trên ñịa bàn Hà Nội nói riêng phải tính ñến những tính ñặc thù này ñể ñảm bảo tái 

sản xuất sức lao ñộng, có vậy mới ñảm bảo người lao ñộng yên tâm làm việc lâu dài 

cho doanh nghiệp. 

Quan ñiểm 2: Tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng phải ñảm bảo tuân 

thủ các nguyên tắc của thị trường (trả lương phải phản ánh ñúng giá trị sức lao ñộng 

mà người lao ñộng ñóng góp, cống hiến cho doanh nghiệp, có tính ñến quan hệ 

cung – cầu lao ñộng và phải ñảm bảo tính linh hoạt, cạnh tranh trong thuê mướn lao 

ñộng) ñồng thời tiền lương phải ñược xác ñịnh trên cơ sở  thỏa thuận giữa các bên 

trong quan hệ lao ñộng (giữa chủ doanh nghiệp với người lao ñộng hoặc ñại diện 

của tập thể người lao ñộng (công ñoàn cơ sở));  giữa cấp doanh nghiệp và cấp ngành 

thông qua ký kết hợp ñồng lao ñộng cá nhân và thoả ước lao ñộng tập thể. Hà Nội là 

một trong những thành phố tập trung nhiều cơ quan, doanh nghiệp nhất cả nước. Do  
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ñó, nhu cầu sử dụng lao ñộng rất lớn, từ ñó dẫn ñến sự cạnh tranh gay gắt trong thuê 

mướn lao ñộng, ñặc biệt là cạnh tranh trong việc thu hút lao ñộng quản lý và chuyên 

môn giỏi, công nhân kỹ thuật có tay nghề. Trong bối cảnh ñó, các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội muốn thu hút và lưu giữ ñược nhân viên giỏi thì 

cần phải có chính sách tiền lương hợp lý: tiền lương phải linh hoạt, cạnh tranh nhằm 

ñãi ngộ lao ñộng giỏi, trả lương xứng ñáng với sự ñóng góp cống hiến của người lao 

ñộng cho doanh nghiệp, trả lương phải tính ñến quan hệ cung – cầu của từng loại 

lao ñộng trong từng ngành, trả lương phải căn cứ vào mức lương bình quân trên thị 

trường của từng loại lao ñộng trong từng ngành. 

Quan ñiểm 3: Chính sách tiền lương, thu nhập trong các doanh nghiệp ngoài 

nhà nước phải ñược ñổi mới, hoàn thiện theo hướng coi tiền lương trả cho người lao 

ñộng là sự ñầu tư vào vốn con người, vốn nhân lực, ñầu tư cho phát triển, là yếu tố 

quyết ñịnh nâng cao khả năng cạnh tranh của lao ñộng, của sản phẩm, doanh 

nghiệp, ñặc biệt trong ñiều kiện tiến bộ khoa học và áp dụng công nghệ mới, ñi vào 

kinh tế tri thức và hội nhập kinh tế quốc tế. Thị trường lao ñộng Hà Nội là một thị 

trường năng ñộng, có khả năng tiếp cận các nguồn vốn, công nghệ cao. Do ñó, bên 

cạnh việc ñầu tư máy móc thiết bị, công nghệ hiện ñại thì các doanh nghiệp nói 

chung và các doanh nghiệp ngoài nhà nước nói riêng phải có sự ñầu tư cho nguồn 

nhân lực trong doanh nghiệp. Cụ thể, các doanh nghiệp cần coi tiền lương là một 

khoản ñầu tư vào vốn nhân lực, tiền lương phải có tính kích thích người lao ñộng 

nâng cao năng suất, chất lượng lao ñộng, kích thích người lao ñộng học tập nâng 

cao trình ñộ. 

Quan ñiểm 4: Xây dựng và thực hiện chính sách tiền lương phải ñặt trong 

mối quan hệ với chiến lược sản xuất – kinh doanh và phát triển các vấn ñề xã hội 

trong doanh nghiệp (trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp, phúc lợi doanh nghiệp, 

phát triển nguồn nhân lực,…) nhằm phát triển sản xuất – kinh doanh, tăng tiền 

lương, thu nhập và các khoản phúc lợi cho người lao ñộng, ñảm bảo lợi ích của cả 

người lao ñộng, doanh nghiệp và xã hội. 
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Quan ñiểm 5: Tiền lương, thu nhập trả cho người lao ñộng phải ñảm bảo 

công bằng giữa các loại lao ñộng theo mức ñộ phức tạm công việc, tính trách nhiệm 

công việc ñòi hỏi và mức ñộ hoàn thành công việc ñược giao. Cụ thể, các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội cần tiến hành phân tích công việc, ñánh 

giá thực hiện công việc của người lao ñộng ñể trên cơ sở ñó trả lương ñúng với mức 

ñộ phức tạp công việc, tính trách nhiệm ñòi hỏi của từng vị trí công việc, phản ánh 

ñúng hiệu quả làm việc của từng người lao ñộng. 

3.3. Các giải pháp hoàn thiện tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong 

các doanh nghiệp ngoài nhà  nước trên ñịa bàn Hà Nội 

3.3.1. Các giải pháp từ phía các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

3.3.1.1. Nâng cao khả năng cạnh tranh của các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

trong nền kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế 

Trong phần thực trạng, tác giả ñã chỉ rõ hiệu quả sản xuất kinh doanh của các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước là rất thấp, ñiều này ñã dẫn ñến tiền lương, thu nhập 

của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước thấp hơn nhiều so với 

doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài và doanh nghiệp Nhà nước. Do ñó, ñể nâng 

cao tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

cần phải nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh của các doanh nghiệp ngoài nhà 

nước. ðể làm ñược ñiều này thì mỗi doanh nghiệp cần phải tự mình nâng cao khả 

năng cạnh tranh của doanh nghiệp trong nền kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế. 

ðể nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh cũng như khả năng cạnh tranh của doanh 

nghiệp, các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội cần thực hiện các giải 

pháp cụ thể sau: 

(1) Nâng cao hiệu quả sử dụng vốn sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp 

Vấn ñề cốt lõi ñể sử dụng tốt nguồn vốn là hoạt ñộng sản xuất kinh doanh 

của các doanh nghiệp phải thực sự hiệu quả, doanh nghiệp phải làm ăn có lợi nhuận, 

có tích luỹ. Muốn vậy, các doanh nghiệp phải tự ñánh giá lại mình về khả năng cạnh 

tranh, nguồn lực của doanh nghiệp, từ ñó xây dựng kế hoạch kinh doanh cho phù 
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hợp. Các giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả sử dụng vốn sản xuất kinh doanh gồm 

các phương pháp, biện pháp, công cụ quản lý nhằm sử dụng tiết kiệm, hiệu quả các 

nguồn vốn hiện có, các tiềm năng về kỹ thuật, công nghệ, lao ñộng và các lợi thế 

khác của doanh nghiệp. 

Các chủ doanh nghiệp cần phải nâng cao trình ñộ quản lý, bổ sung và nâng 

cao các kiến thức về pháp luật, quản trị kinh doanh, ñầu tư, quản lý nhân lực ñể có 

thể quản lý, ñiều hành sản xuất kinh doanh hiệu quả, ñưa doanh nghiệp phát triển. 

Muốn vậy, chủ doanh nghiệp cần phải tự nghiên cứu, tìm hiểu ñể bổ sung kiến thức 

nâng cao trình ñộ thông qua các tài liệu trên mạng internet, tài liệu sách, giáo trình, 

bài viết chuyên sâu,... và tham gia các khoá ñào tạo về quản trị kinh doanh, lập dự 

án ñầu tư, ñấu thầu, quản trị nhân sự,... 

(2) Duy trì và mở rộng thị trường 

 Doanh nghiệp cần chủ ñộng khai thác thị trường nội ñịa, duy trì, phát triển 

thị trường xuất khẩu thông qua các hoạt ñộng xuất khẩu trực tiếp và mở văn phòng 

ñại diện, ñại lý tiêu thụ hàng hoá. Tích cực tìm kiếm thị trường mới bằng cách mở 

rộng các quan hệ, nghiên cứu thí ñiểm xây dựng các trung tâm thương mại tại các 

nước có thị trường ổn ñịnh. 

(3) ðầu tư ñổi mới công nghệ 

Các doanh nghiệp cần nhận thức ñược tầm quan trọng của việc ñổi mới nghệ, 

trang bị máy móc thiết bị hiện ñại, từ ñó có những chủ trương, biện pháp cụ thể phù 

hợp với từng doanh nghiệp. Các hoạt ñộng nên dành một tỷ lệ thích ñáng các nguồn 

tài chính trong và ngoài nước ñầu tư thiết bị công nghệ tiên tiến, hình thành các dây 

chuyền sản xuất sản phẩm có hàm lượng công nghệ cao, phù hợp với sự phát triển 

nhu cầu tiêu dùng của cộng ñồng dân cư từng khu vực và trên thế giới. ðồng thời, 

phải khai thác, sử dụng triệt ñể và nắm vững những công nghệ mới về tính năng, 

khả năng sử dụng. 

3.3.1.2. Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

 ðể nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

trên ñịa bàn Hà Nội cần thực hiện các giải pháp sau: 
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(1) ðào tạo, nâng cao trình ñộ chuyên môn kỹ thuật cho người lao ñộng trong 

doanh nghiệp 

Trình ñộ chuyên môn kỹ thuật của người lao ñộng là một yếu tố quan trọng, 

quyết ñịnh ñến năng suất lao ñộng của doanh nghiệp, qua ñó ảnh hưởng ñến hiệu 

quả sản xuất kinh doanh và tiền lương, thu nhập của người lao ñộng. Do ñó, các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước cần chú trọng hơn trong việc ñào tạo trình ñộ chuyên 

môn kỹ thuật cho người lao ñộng ñể họ có thể ñảm nhận ñược những công việc 

phức tạp và hoàn thành tốt công việc với năng suất và chất lượng cao. ðể ñào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp ñạt hiệu quả thì cần thực hiện các biện 

pháp sau: 

 Thứ nhất, chủ DNNNN cần tự nâng cao nhận thức về vai trò của công tác 

ñào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. 

 Thực tế ở các DNNNN, vấn ñề ñào tạo và phát triển nguồn nhân lực bên 

trong doanh nghiệp ngoài nhà nước ít ñược quan tâm bởi nhiều chủ doanh nghiệp 

ngoài nhà nước (giám ñốc doanh nghiệp) có quan niệm rằng con người chỉ là yếu tố 

tham gia vào quá trình sản xuất – kinh doanh. Với nhận thức như vậy nên sau khi 

tuyển dụng nhân sự, họ quan tâm nhiều ñến sử dụng nhân lực. Quan ñiểm ñó dẫn 

ñến họ không có nhu cầu ñào tạo phát triển nguồn nhân lực, xem ñào tạo là thêm 

gánh nặng về chi phí cho doanh nghiệp thay vào ñó thì chỉ cần sa thải nhân viên 

không làm việc hiệu quả và tuyển dụng nhân viên mới. ðây là quan ñiểm hết sức sai 

lầm trong bối cảnh cạnh tranh giữa các doanh nghiệp diễn ra ngày càng mạnh mẽ cả 

trong sản xuất kinh doanh và nguồn nhân lực. Việc tuyển dụng nhân viên mới rất 

tốn kém và rất khó ñể tuyển dụng ñược những nhân viên giỏi, am hiểu về doanh 

nghiêp, phù hợp với văn hoá của doanh nghiệp. Trong khi việc ñào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực trong doanh nghiệp sẽ giúp doanh nghiệp có ñược những nhân viên 

có trình ñộ chuyên môn, tay nghề cao hơn, hiểu biết sâu sắc về mục tiêu và văn hoá 

của doanh nghiệp ñể từ ñó gắn bó với doanh nghiệp và cống hiến hết khả năng cho 

doanh nghiệp. Do ñó, chủ doanh nghiệp cần hiểu rõ vai trò của việc ñào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp, ñể có nhận thức ñúng hơn, quan tâm hơn 



 

 

142 

 

ñến công tác ñào tạo phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp, hàng năm dành 

ra một khoản kinh phí cho ñào tạo nguồn nhân lực.  

Thứ hai, các doanh nghiệp cần lựa chọn hình thức và phương pháp ñào tạo 

phù hợp.  

Dưới ñây là những hình thức ñào tạo và phát triển nhân lực phù hợp với các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước: 

 - Hình thức ñào tạo kèm cặp trong công việc: Hình thức này dùng ñể kèm 

cặp những nhân viên mới, những nhân viên chưa có kinh nghiệm hoặc công nhân 

làm những công việc ñơn giản. Hình thức này không chỉ ñể nâng cao kỹ năng nghề 

nghiệp mà còn ñể hỗ trợ và phát triển tâm lý nghề nghiệp. 

 - ðào tạo theo chương trình ñịnh hướng cho nhân viên mới: Chương trình 

này giúp các nhân viên mới hiểu ñược những thông tin cơ bản của công ty, văn hoá 

của công ty và nhanh chóng hoà nhập với doanh nghiệp. 

 ðây là hai hình thức ñào tạo rất phù hợp với các doanh nghiệp ngoài nhà 

nước ñặc biệt là những doanh nghiệp có quy mô nhỏ bởi ít tốn kinh phí ñào tạo 

và mất ít thời gian ñào tạo, trong quá trình học thì người học vẫn có thể tham gia 

công việc. 

 Ngoài ra, các doanh nghiệp ngoài nhà nước cũng cần cân nhắc một số 

chương trình ñào tạo trên thị trường ñể gửi cán bộ lãnh ñạo, quản lý chủ chốt, nhân 

viên chuyên môn nghiệp vụ theo học như tham gia các khoá học ngắn hạn về quản 

trị kinh doanh, lập dự án ñầu tư cho cán bộ lãnh ñạo; các khoá ñào tạo về các nghiệp 

vụ chuyên sâu như kế toán, lao ñộng tiền lương,... cho cán bộ quản lý và chuyên 

môn nghiệp vụ. 

 (2) Thực hiện chính sách thu hút và duy trì những nhân viên giỏi 

 Bên cạnh việc ñào tạo phát triển nguồn nhân lực bên trong doanh nghiệp thì 

các doanh nghiệp cũng cần thực hiện các chính sách thu hút và duy trì những nhân 

viên giỏi. Thu hút và duy trì những nhân viên giỏi là một trong bảy nguyên tắc mà 

Steve S.Litte – nhà tư vấn nổi tiếng về phát triển doanh nghiệp nhỏ ở Mỹ. Theo ông 
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vấn ñề của các doanh nghiệp ngoài nhà nước không phải tiền và vốn mà là vấn ñề 

con người. Bởi theo ông, một doanh nghiệp muốn phát triển ñược thì cần có những 

nhân viên giỏi, những người có khả năng sáng tạo, ñủ sức thực hiện chiến lược của 

của doanh nghiệp. Tuy nhiên ñể thu hút và duy trì những nhân viên giỏi không hề 

ñơn giản, ñặc biệt trong bối cảnh cạnh tranh về thu hút nguồn nhân lực trình ñộ cao 

ngày càng mạnh mẽ. Vậy, làm thế nào ñể có thể thu hút và duy trì ñược những nhân 

viên giỏi làm việc cho doanh nghiệp? 

Tác giả ñã tiến hành ñiều tra bằng phiếu bảng hỏi về “sự gắn bó của nhân 

viên phụ thuộc vào những yếu tố nào” và thu ñược kết quả như sau: 

Bảng 3.2: Kết quả thăm dò về sự gắn bó của nhân viên ñối với doanh nghiệp 

Kết quả trả lời phiếu bảng hỏi 

Yếu tố Số lượng     

(lượt người) 

Tỷ lệ (%) so với 

số phiếu trả lời 

Mức tiền lương, thu nhập 99 90,8 

Cơ hội học tập tập và phát triển nghề nghiệp 79 72,5 

Chiến lược con người của doanh nghiệp 67 61,5 

ðiều kiện và môi trường làm việc 80 73,4 

Thời gian làm việc linh hoạt 61 56 

Khác, cụ thể 6 5,5 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội của tác giả) 

 Như vậy, ñể duy trì nhân viên giỏi làm việc cho doanh nghiệp thì các doanh 

nghiệp cần thực hiện các biện pháp sau: 

- Doanh nghiệp cần ñưa ra ñược mức tiền lương, thu nhập xứng ñáng với 

những cống hiến của người lao ñộng. Trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế, việc 

giữ chân người lao ñộng trở lên khó khăn hơn rất nhiều, ñặc biệt ñối với các doanh 

nghiệp nhỏ và vừa ngoài Nhà nước. Nhiều công ty quốc tế sẵn sàng bỏ ra một 
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khoản chi phí lớn ñể thuê công ty “săn người” tuyển dụng cho họ những nhân viên 

giỏi và chế ñộ ñãi ngộ cũng rất cao cho những nhân viên giỏi về làm việc cho họ. Vì 

vậy, ñể giữ chân ñược những nhân viên giỏi thì các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

trên ñịa bàn Hà Nội cũng cần phải có các chế ñộ tiền lương, thưởng, phúc lợi xứng 

ñáng với những ñóng góp của người lao ñộng. Khi ñược ñãi ngộ xứng ñáng, những 

nhân viên này sẽ gắn bó với doanh nghiệp, cống hiến nhiều hơn cho doanh nghiệp. 

 - Tạo cho họ cơ hội học tập và cơ hội phát triển nghề nghiệp. Bởi nhân viên 

giỏi nhất cũng muốn học hỏi và ñược phát triển. Nhiều doanh nghiệp ngoài nhà 

nước, ñặc biệt là những doanh nghiệp nhỏ và vừa không ñầu tư cho việc ñào tạo 

nhân viên vì sợ ñào tạo xong họ sẽ chuyển ñi công ty khác hoặc có những ñiều kiện 

ràng buộc rất chặt chẽ về tài chính sau khi ñào tạo. Chính ñiều này ñã làm nhiều 

doanh nghiệp bị mất những nhân viên giỏi bởi mỗi người lao ñộng ñều có nhu cầu 

hoàn thiện bản thân do ñó nhu cầu học tập và phát triển nghề nghiệp là rất cần thiết 

ñối với mỗi người lao ñộng. Do ñó, các doanh nghiệp muốn giữ ñược nhân viên giỏi 

thì ngoài việc ñưa ra ñược chế ñộ lương, thưởng xứng ñáng thì cần phải tạo cơ hội 

cho nhân viên học tập và phát triển nghề nghiệp.  

 - Tạo ra môi trường cho họ ứng dụng những kiến thức, kinh nghiệm ñã tích 

luỹ ñược vào nơi làm việc và tạo con ñường phát triển nghề nghiệp lâu dài hơn. Cụ 

thể là cung cấp những ñiều kiện cần thiết phục vụ cho nghiên cứu, công tác, giao 

cho họ những công việc phù hợp với trình ñộ chuyên môn, kiến thức và ñặc biệt 

phải tạo ra ñược môi trường làm việc chuyên nghiệp. 

 - Ngoài ra cần có chế ñộ thời gian làm việc linh hoạt, phù hợp với từng bộ 

phận và tổ chức các hoạt ñộng ngoại khoá phù hợp ñể tạo sự giao lưu giữa những 

người lao ñộng với nhau, giữa người lao ñộng và người quản lý,... 

 Bên cạnh việc duy trì những nhân viên giỏi thì các doanh nghiệp ngoài nhà 

nước cũng cần thực hiện chính sách thu hút nhân viên giỏi về làm việc cho doanh 

nghiệp. Muốn thu hút ñược những nhân viên giỏi về làm việc thì các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước cần thực hiện tuyển mộ và tuyển chọn hiệu quả. Muốn tuyển mộ 

hiệu quả, doanh nghiệp ngoài nhà nước cần thực hiện : 
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- Chọn ñược nguồn tuyển dụng chính xác và cần tuyển dụng từ nhiều nguồn, 

tránh tình trạng chỉ tuyển dụng người thân, bạn bè hoặc những người lao ñộng do 

những người thân, bạn bè giới thiệu. 

- Thiết kế ñược bản thông báo tuyển mộ gây ấn tượng tốt ñể nhân viên giỏi 

tìm ñến với công ty. 

- Chọn kênh ñể thông báo tuyển mộ hiệu quả. Tùy theo ñối tượng doanh 

nghiệp cần tuyển dụng ñể chọn kênh thông báo hiệu quả. ðối với việc tuyển dụng 

nhân viên giỏi thì một trong những kênh thông báo tuyển mộ hiệu quả là internet 

thông qua các trang tuyển dụng như Vietnamworks.com.vn, tuyendung.com.vn,... 

- Sàng lọc hồ sơ ñúng phương pháp. 

- ðạt ñược tỷ lệ sàng lọc hợp lý. 

Vậy tuyển chọn như thế nào là hiệu quả ? Muốn tuyển chọn hiệu quả thì các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước cần thực hiện: 

- Tuyển chọn ñúng phương pháp, ñúng trình tự : Có một quy trình tuyển 

dụng chuyên nghiệp, minh bạch.   

- Có tiêu chí và yêu cầu tuyển chọn rõ ràng. 

- Thiết kế ñược nội dung tuyển chọn hợp lý ñể chọn ñược những cá nhân ñáp 

ứng tốt các tiêu chí và yêu cầu tuyển chọn. 

- Có phương pháp thích hợp ñể kiểm chứng thông tin. 

Bên cạnh ñó, các doanh nghiệp ngoài nhà nước cần có biện pháp ñể thuyết 

phục nhân tài về với doanh nghiệp và ñưa ra các chính sách ñặc biệt ñể thu hút nhân 

tài ñồng thời cần tạo ñiều kiện cho họ hoà nhập ngay với doanh nghiệp.  

* ðiều kiện ñể doanh nghiệp tuyển và dụng nhân viên viên giỏi có hiệu quả 

 - Về phía lãnh ñạo 

 + Phải có hoài bão, tầm nhìn và xác ñịnh ñúng giá trị cốt lõi của doanh nghiệp. 

 + Phải có khả năng lãnh ñạo bản thân. Trước hết phải lãnh ñạo ñược mình 

mới có thể lãnh ñạo ñược người khác. 
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 + Có khả năng thấu hiểu người khác 

 + Có khả năng thích nghi và sẵn sàng thích ứng với mọi sự thay ñổi 

 + Có khả năng phát triển bản thân và năng lực lãnh ñạo 

 + Có khả năng loại bỏ cái tôi ra khỏi công việc 

 + Có khả năng thấu hiểu doanh nghiệp và các nhân viên của mình 

 + Có khả năng thấu hiểu các ñối thủ cạnh tranh 

 + Có khả năng thấu hiểu môi trường kinh doanh và xu thế phát triển nó trong 

tương lai. 

 + Có khả năng ñào tạo và huấn luyện ñội ngũ kế cận (nhân viên). 

- Về môi trường làm việc  

 + Doanh nghiệp phải có sứ mệnh, tầm nhìn và các giá trị cốt lõi phù hợp với 

hoài bão, tầm nhìn và các giá trị sống cốt lõi của nhân viên. 

 + Văn hóa doanh nghiệp phải phù hợp với nhân viên. 

 + Nhiệm vụ quyền hạn, trách nhiệm và quy trình làm việc của mỗi cá nhân 

trong tổ chức phải rõ ràng. 

 + Phải phát huy ñược tiềm năng của nhân viên. 

- Về quy trình tuyển dụng  

 + Phải phù hợp không ñể xảy ra sự bất hợp lý.  

 + ðơn giản, hiệu quả 

 + Có cơ hội cho những trường hợp ngoại lệ thể hiện bản thân. 

- Về con người trong hệ thống tuyển dụng 

 + Phải có khả năng thấu hiểu bản thân và thấu hiểu người khác. 

 + Phải làm chủ ñược các công cụ tuyển dụng. 

 + Phải biết cách loại bỏ sự cảm tính của bản thân trong ñánh giá năng lực 

ứng viên. 
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3.3.1.3. Hoàn thiện công tác tổ chức lao ñộng tiền lương trong các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước 

 Phần thực trạng ñã chỉ rõ, công tác tổ chức lao ñộng tiền lương ở các 

DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội còn tồn tại nhiều hạn chế như thiếu ñội ngũ cán bộ lao 

ñộng tiền lương cả về số lượng và chất lượng, thiếu những công cụ cần thiết ñể thực 

hiện trả lương hiệu quả như thiếu hệ thống thang bảng lương phù hợp, hệ thống 

ñịnh mức lao ñộng, bản phân tích công việc, hệ thống tiêu chí ñánh giá thực hiện 

công việc ñể trả lương, quy trình và hệ thống biểu mẫu chấm công, kiểm tra và 

nghiệm thu sản phẩm. Do ñó ñể hoàn thiện công tác tổ chức lao ñộng tiền lương thì 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội cần hướng vào thực hiện các 

giải pháp sau : 

(1) Kiện toàn và nâng cao chất lượng bộ phận chuyên trách về lao ñộng – tiền lương. 

 Như phần thực trạng ñã phân tích, các doanh nghiệp ngoài nhà nước ñang 

thiếu cán bộ chuyên trách về lao ñộng - tiền lương. Nhiều doanh nghiệp không có 

bộ phận tổ chức nhân sự, có doanh nghiệp có bộ phận tổ chức nhân sự nhưng không 

bố trí chuyên trách về lao ñộng - tiền lương mà thường một cán bộ nhân sự phải 

kiêm rất nhiều các công việc khác như ñào tạo, tuyển dụng, bảo hiểm xã hội và các 

công việc hành chính như văn thư, tiếp ñón khách,... ðiều này ñã làm ảnh hưởng rất 

lớn ñến việc xây dựng các chế ñộ, chính sách về tiền lương, thưởng và phúc lợi 

trong doanh nghiệp. Do ñó, ñể công tác lao ñộng tiền lương ñược xây dựng và triển 

khai tốt, góp phần tạo ñộng lực lao ñộng thì các doanh nghiệp ngoài nhà nước cần 

kiện toàn bộ phận chuyên trách về lao ñộng - tiền lương. ðối với doanh nghiệp có 

quy mô dưới 50 lao ñộng thì chủ doanh nghiệp (giám ñốc doanh nghiệp) có thể 

kiêm công tác tổ chức nhân sự, lao ñộng - tiền lương bởi quy mô nhỏ, giám ñốc có 

thể bao quát ñược hoặc bố trí 1-2 nhân viên nhân sự thực hiện các tất cả các công 

việc thuộc lĩnh vực nhân sự như lao ñộng tiền lương, ñào tạo, tuyển dung, bảo hiểm 

xã hội,... ðối với các doanh nghiệp có quy mô từ 50 – 100 lao ñộng thì doanh 

nghiệp nên có bộ phận chuyên tổ chức nhân sự (cần có khoảng 3-4 nhân viên) ñể 

ñảm nhận các công việc về lao ñộng tiền lương, ñào tạo - tuyển dụng,... và ñối với 
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các doanh nghiệp có quy mô trên 100 lao ñộng thì bộ phận tổ chức nhân sự phải có 

số cán bộ ñủ lớn (tuỳ theo quy mô) và cần bố trí cán bộ chuyên trách về lao ñộng 

tiền lương (chuyên về xây dựng các chế ñộ chính sách về tiền lương, thưởng, phúc 

lợi trong doanh nghiệp).  

 Bên cạnh ñó, cần thực hiện ñào tạo, nâng cao trình ñộ chuyên môn cho bộ 

phận nhân sự nói chung và cán bộ lao ñộng tiền lương nói riêng ñể họ có thể xây 

dựng ra các chế ñộ, chính sách tiền lương, thưởng hiệu quả, phù hợp với doanh 

nghiệp. Các kiến thức kỹ năng cần ñào tạo cho các cán bộ lao ñộng tiền lương là 

Luật lao ñộng, luật bảo hiểm, phương pháp xây dựng thang lương, bảng lương, 

phương pháp xây dựng quy chế trả lương, phương pháp phân phối tiền lương, 

thưởng, phụ cấp lương, ñịnh mức lao ñộng, phân tích công việc và ñánh giá nhân 

viên... Các hình thức mà các doanh nghiệp ngoài nhà nước có thể tiến hành ñào tạo 

cán bộ nhân sự (lao ñộng tiền lương) là: 

- ðối với những doanh nghiệp có quy mô nhỏ (dưới 100 lao ñộng) thì có thể 

ñào tạo cán bộ  tổ chức nhân sự bằng cách gửi ñi học ở các khoá ñào tạo ngắn hạn 

về lao ñộng - tiền lương ở các trung tâm ñào tạo và tư vấn nguồn nhân lực. Cần lưu 

ý ñến các chương trình ñào tạo miễn phí hoặc ñược hỗ trợ của Nhà nước ñể giảm 

các chi phí ñào tạo. Ví dụ như chương trình hỗ trợ ñào tạo nguồn nhân lực cho các 

doanh nghiệp nhỏ và vừa theo quyết ñịnh số 143/2004/Qð-TTg của Thủ tướng Chính 

phủ ngày 10 tháng 8 năm 2004 về việc phê duyệt Chương trình trợ giúp ñào tạo 

nguồn nhân lực cho các doanh nghiệp và chính quyền thành phố Hà Nội ñã giao cho 

Sở Kế hoạch ñầu tư thành phố Hà Nội triển khai thực hiện tổ chức các khoá ñào tạo 

nguồn nhân lực cho các doanh nghiệp, trong ñó có những khoá ñào tạo cho cán bộ lao 

ñộng tiền lương về Luật lao ñộng, tiền lương, bảo hiểm, quản trị nhân sự,... Việc 

tham gia những khoá ñào tạo này sẽ giúp doanh nghiệp nâng cao ñược trình ñộ cho 

cán bộ nhân sự, lao ñộng tiền lương và tiết kiệm chi phí ñào tạo cho doanh nghiệp. 

- ðối với các doanh nghiệp có quy mô vừa (100 – 200 lao ñộng), có nhiều 

cán bộ tổ chức nhân sự thì có thể thực hiện ñào tạo bằng hình thức kèm cặp trong 

công việc (Giao cho cán bộ nhân sự có trình ñộ chuyên môn nghiệp vụ cao, có kinh 
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nghiệm kèm cặp, hướng dẫn ñối với những nhân viên mới, nhân viên chưa hoàn 

thành tốt công việc hoặc gửi cán bộ nhân sự (lao ñộng - tiền lương) ñi ñào tạo tại 

các cơ sở ñào tạo ở bên ngoài (các trung tâm ñào tạo, các trường ñại học,...). 

 - ðối với các doanh nghiệp có quy mô lớn thì có thể tiến hành một trong các 

hình thức ñào tạo sau: 

+ ðối với doanh nghiệp có số lượng cán bộ nhân sự - lao ñộng tiền lương lớn 

(tổng số cán bộ nhân sự, lao ñộng tiền lương, ñịnh mức lao ñộng ở cả văn phòng 

công ty và các chi nhánh khoảng 20 – 30 người) thì có thể mở khoá ñào tạo tại 

doanh nghiệp và mời chuyên gia về ñào tạo kết hợp tư vấn theo nội dung mà doanh 

nghiệp yêu cầu. Hình thức ñào tạo này có ưu ñiểm là nhân viên vừa học ñược 

phương pháp mới vừa ñược tư vấn cho những tình huống cụ thể ở doanh nghiệp. 

Tuy nhiên, hình thức này có hạn chế là tốn nhiều kinh phí, thời gian tổ chức và cần 

có số lượng cán bộ nhân sự ñủ lớn mới có thể mở lớp theo hình thức này. 

+ Kèm cặp trong công việc: Giao cho những người có chuyên môn nghiệp 

vụ, tay nghề cao và có kinh nghiệm kèm cặp những nhân viên mới và những nhân 

viên còn thiếu kiến thức, kinh nghiệm ñể thực hiện công việc. 

+ Gửi một hoặc một số cán bộ nhân sự (lao ñộng - tiền lương) ñi ñào tạo tại 

các trung tâm, các trường ñào tạo về nhân sự, lao ñộng - tiền lương. Trong trường 

hợp, doanh nghiệp có số lượng nhân sự, cán bộ lao ñộng tiền lương không lớn thì 

việc mở một lớp tại doanh nghiệp ñể ñào tạo họ thì rất tốn kém và lãng phí. Do ñó, 

trong trường hợp chỉ có dưới 5 cán bộ cần ñào tạo thì chỉ cần gửi những cán bộ này 

ñi ñào tạo các khoá ngắn hạn về các nghiệp vụ quản trị nhân sự như tiền lương, bảo 

hiểm xã hội, Luật Lao ñộng, phân tích công việc, ñánh giá thực hiện công việc, ñịnh 

mức lao ñộng tại các trung tâm, các trường ñại học có chuyên ngành về quản trị 

nhân sự. Hình thức ñào tạo này có ưu ñiểm là người học học ñược những phương 

pháp mới, có thể giao lưu học hỏi những học viên là cán bộ nhân sự ở các công ty 

khác. Tuy nhiên, hình thức ñào tạo này có nhược ñiểm là nhiều khi nội sung chưa 

sát với các tình huống khó khăn, vướng mắc về lao ñộng, tiền lương ở công ty. Do 

ñó, cán bộ nhân sự theo học các khoá ñào tạo này sau khi học ñược kiến thức, 
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phương pháp mới hiệu quả cần tìm cách ứng dụng những phương pháp này vào 

thực tế của doanh nghiệp. 

Ngoài ra, doanh nghiệp cần chú trọng ñến việc tuyển dụng cán bộ nhân sự, 

cán bộ lao ñộng tiền lương ñảm bảo yêu cầu công việc, tránh tình trạng tuyển dụng 

từ người thân, bạn bè, tuyển dụng không ñúng yêu cầu công việc. Vì việc này sẽ 

gây khó khăn trong quá trình sử dụng và hiệu quả công việc sẽ không cao. 

(2) Xây dựng và hoàn thiện các công cụ cần thiết ñể thực hiện trả lương công 

bằng, hiệu quả. 

 Như phần thực trạng ñã phân tích, các doanh nghiệp ngoài nhà nước chưa 

xây dựng ñược những công cụ cần thiết ñể trả lương hiệu quả công bằng như nhiều 

doanh nghiệp chưa có hệ thống thang, bảng lương, nhiều doanh nghiệp chưa có bản 

ñánh giá thực hiện công việc, một số doanh nghiệp ñã có bản ñánh giá thực hiện 

công việc nhưng các tiêu chí ñưa ra còn chung chung, chưa rõ ràng, cụ thể nên ñánh 

giá không chính xác mức ñộ ñóng góp công hiến của mỗi người ñể trả lương công 

bằng, nhiều doanh nghiệp thực hiện trả lương theo sản phẩm nhưng không xây dựng 

hệ thống ñịnh mức lao ñộng. Việc thiếu các công cụ này dẫn ñến các doanh nghiệp 

trả lương, tiền thưởng, phụ cấp còn chưa công bằng, hiệu quả. Do ñó, với các doanh 

nghiệp chưa xây dựng những công cụ này thì cần tiến hành xây dựng ñể thực hiện 

trả lương công bằng, hiệu quả hơn. Còn ñối với những doanh nghiệp ñã có những 

công cụ này nhưng chưa phù hợp, chưa rõ ràng, cụ thể thì cần hoàn thiện tốt hơn, 

phù hợp hơn. Cụ thể, các doanh nghiệp cần thực hiện các công việc sau: 

* Xây dựng và hoàn thiện hệ thống thang, bảng lương, quy trình và bảng biểu 

chấm công. 

 Nghiên cứu thực trạng ở các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội cho thấy phần lớn 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước thực hiện trả lương cho cán bộ, nhân viên khối 

văn phòng, CNSX (làm những công việc không thể trả lương sản phẩm) theo mức 

lương cấp bậc ñược xếp trong thang lương, bảng lương và ngày làm việc thực tế 

(TL = MLcb x Nlvtt). Muốn trả lương theo phương pháp này hiệu quả thì doanh 
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nghiệp cần phải xây dựng ñược hệ thống thang, bảng lương phù hợp và thực hiện 

chấm công chặt chẽ. Nhưng thực tế, nhiều doanh nghiệp chưa xây dựng ñược hệ 

thống thang, bảng lương phù hợp với ñặc ñiểm sản xuất kinh doanh của doanh 

nghiệp mình. Nhiều doanh nghiệp chưa chấm công chặt chẽ mà còn mang tính hình 

thức. Do ñó, các doanh nghiệp trả lương theo phương pháp này cần xây dựng và 

hoàn thiện hệ thống thang, bảng lương ñồng thời thực hiện chấm công chặt chẽ. 

ðể xây dựng hệ thống thang lương, bảng lương, các doanh nghiệp có thể 

thực hiện theo các phương pháp sau: 

(1) Xây dựng thang, bảng lương theo mức ñộ phức tạp lao ñộng và ñiều kiện lao ñộng 

ðây là phương pháp ñã ñược Nhà nước dùng ñể xây dựng và ban hành hệ 

thống thang, bảng lương theo Nghị ñịnh 205/2004/Nð-CP ban hành ngày 

14/12/2004. Do ñó, các doanh nghiệp có thể vận dụng phương pháp này ñể xây 

dựng hệ thống thang, bảng lương phù hợp hơn với doanh nghiệp ñặc biệt là những 

doanh nghiệp có những nghề, công việc ñặc thù mà hệ thống thang, bảng lương của 

Nhà nước không có nghề ñó, công việc ñó. Tuy nhiên phương pháp này có hạn chế 

là khi xác ñịnh hệ số mức ñộ phức tạp lao ñộng chỉ dựa vào thời gian học văn hoá 

và ñào tạo nghề do ñó nó chưa phản ánh hết mức ñộ phức tạp lao ñộng của từng vị 

trí chức danh. 

(2) Xây dựng thang bảng lương theo phương pháp xếp hạng. 

 Xây dựng bảng lương theo phương pháp xếp hạng ñược tiền hành theo các 

bước sau: 

- Bước 1: Xác ñịnh hệ thống chức danh công việc: Liệt kê tất cả các chức 

danh công việc trong doanh nghiệp. 

- Bước 2: Xếp hạng các chức danh công việc: Hội ñồng xây dựng bảng lương 

tiến hành ñánh giá mức ñộ phức tạp, tính trách nhiệm của công việc ñòi hỏi ñể xếp 

hạng các chức danh công việc theo mức ñộ giảm dần. 
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- Bước 3: Phân nhóm chức danh công việc: Nhóm những chức danh công 

việc có mức ñộ phức tạp lao ñộng tương ñương nhau vào 1 nhóm ñể giảm bớt số 

ngạch lương. 

- Bước 4: Xác ñịnh hệ số giãn cách giữa các nhóm: nhóm nào có mức ñộ 

phức tạp cao thì hệ số lương cao và ngược lại. 

- Bước 5: Xác ñịnh số bậc và mức giãn cách giữa các bậc: ngạch lương 

(nhóm lương) nào gồm các chức danh công việc có mức ñộ phức tạp cao thì số bậc 

của bảng lương nhiều và ngược lại. 

- Bước 6: Hoàn chỉnh bảng lương: Xác ñịnh hệ số lương cho từng ngạch, bậc 

lương theo khoảng giãn cách giữa các bậc. 

 Phương pháp xây dựng bảng lương này có ưu ñiểm là ñơn giản, dễ thực hiện. 

Tuy nhiên, phương pháp xây dựng bảng lương này có nhược ñiểm là việc ñánh giá 

xếp hạng các chức danh công việc ñể phân ngạch, bậc lương, hệ số mức lương còn 

mang tính cảm tính, chưa lượng hóa cụ thể ñược mức ñộ phức tạp lao ñộng, tính 

trách nhiệm,...của từng vị trí chức danh và không xác ñịnh ñược khoảng cách về 

mức ñộ phức tạp tính trách nhiệm, của từng vị trí chức danh công việc ñể có ñược 

hệ số lương phản ánh ñúng cho từng vị trí.  

(3) Xây dựng thang bảng lương theo phương pháp so sánh cặp. 

 Xây dựng bảng lương theo phương pháp này ñược tiền hành theo các bước: 

- Bước 1: Xác ñịnh hệ thống chức danh công việc trong doanh nghiệp 

- Bước 2: Xác ñịnh hệ thống yếu tố ảnh hưởng ñến mức lương và vai trò của 

các yếu tố ñó. (Ví dụ các yếu tố: Yêu cầu về trình ñộ, yêu cầu về sự sáng tạo, yêu 

cầu về thể lực,…)  

- Bước 3: So sách từng cặp chức danh công việc theo từng yếu tố ảnh hưởng 

từ ñó tổng hợp và xếp hạng các chức danh công việc theo thứ tự giảm dần. 

- Bước 4: Xác ñịnh hệ số giãn cách giữa các chức danh công việc 

- Bước 5: Xác ñịnh số bậc và mức giãn cách giữa các bậc 
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- Bước 6: Hoàn chỉnh bảng lương: Xác ñịnh hệ số lương cho từng chức danh 

công việc theo từng ngạch. 

 Ưu ñiểm của phương pháp này là ñơn giản, dễ thực hiện. Tuy nhiên, phương 

pháp này có nhược ñiểm là chỉ có thể áp dụng ñể xây dựng bảng lương cho các 

doanh nghiệp quy mô nhỏ, ít chức danh công việc vì các doanh nghiệp quy mô lớn, 

có nhiều chức danh công việc khác nhau thì rất khó ñể xếp hạng hay so sánh từng 

cặp ñể tìm ra vị trí chức danh công việc nào có mức ñộ phức tạp cao hơn ñể trả 

lương cao hơn. Hơn nữa, phương pháp này cũng chưa lượng hóa chính xác ñược 

khoảng cách về mức ñộ phức tạp tính trách nhiệm, của từng vị trí chức danh công 

việc ñể có ñược hệ số lương phản ánh ñúng cho từng vị trí. 

(4) Phương pháp xây dựng thang bảng lương theo ñánh giá giá trị công việc. 

 ðây là phương pháp rất hiệu quả ñể xây dựng hệ thống thang, bảng lương 

theo từng chức danh công việc và rất phù hợp với doanh nghiệp hiện nay, ñặc biệt là 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước. Phương pháp này có ưu ñiểm là ño lường ñược 

giá trị và tầm quan trọng của mỗi loại hình công việc, liên hệ với các công việc khác 

trong doanh nghiệp nhằm xác ñịnh mức lương và mức ñộ chênh lệch về mức lương 

giữa các vị trí chức danh công việc. Do ñó, xây dựng thang, bảng lương theo 

phương pháp này sẽ ñảm bảo phản ánh ñúng mức lương theo ñúng giá trị và tầm 

quan trọng của từng vị trí chức danh công việc. Vì vậy, luận án tập trung nghiên 

cứu sâu về phương pháp này và giới thiệu cho các doanh nghiệp nhằm giúp các 

doanh nghiệp xây dựng ñược hệ thống bảng lương phù hợp với ñặc ñiểm của doanh 

nghiệp nhằm trả lương hợp lý, hiệu quả hơn. 

ðể xây dựng thang, bảng lương theo phương pháp này cần ñược tiến hành 

theo như sau: 

 - Bước 1: Liệt kê hệ thống chức danh công việc trong doanh nghiệp.  

Ở ñây, các doanh nghiệp chỉ liệt kê các chức danh công việc trong doanh 

nghiêp, không quan tâm ví trí chức danh ñó do mấy người làm. Vì phương pháp này 

quân tâm ñến ñánh giá công việc, không quan tâm ñến con người thực hiện công 

việc ñó.  



 

 

154 

 

Ví dụ ban quản lý dự án gồm các chức danh sau: 

1. Giám ñốc 

2. Phó giám ñốc 

3. KTT kiêm Tr.P KH – TC – QT 

4. Phó trưởng phòng KH – TC – QT 

5. Kế toán viên 

6. Chuyên viên kế hoạch giá thành 

7. CV giải toả ñền bù 

8. Nhân viên nghiệp vụ tổng hợp 

9. Trưởng phòng QH – KT 

10.  Phó phòng QH – KT 

11.  Kiến trúc sư công trình 

12.  Giám sát công trình 

13.  Chuyên viên chọn thầu, nghiệm thu 

14.  Chuyên viên nghiệp vụ tổng hợp 

15.  Nhân viên bảo vệ 

16.  Nhân viên phục vụ 

 - Bước 2: Xác ñịnh hệ thống các nhóm yếu tố ảnh hưởng ñến từng chức danh 

công việc. Ở ñây, việc lựa chọn các nhóm yếu tố tuỳ thuộc vào mỗi doanh nghiệp 

sao cho phù hợp với quan ñiểm trả lương của doanh nghiệp, ñặc ñiểm sản xuất kinh 

doanh của doanh nghiệp. Dưới ñây là những nhóm yếu tố thường ñược ñưa vào ñể 

ñánh giá giá trị công việc: 

(1) Mức ñộ tác ñộng của công việc 

(2) Yêu cầu về trình ñộ chuyên môn 

(3) Tính chất công việc 

(4) Mức ñộ phối hợp 

(5) ðiều kiện làm việc 

 - Bước 3: Xác ñịnh các yếu tố trong mỗi nhóm yếu tố ảnh hưởng ñến mức lương. 

Ví dụ: Trong nhóm yếu tố trình ñộ chuyên môn có thể xác ñịnh các yếu tố cụ thể là: 

+ Trình ñộ học vấn 

+ Kinh nghiệm 

- Bước 4: Xác ñịnh tỷ trọng ñiểm của từng nhóm yếu tố, yếu tố: 

 Nhóm yếu tố nào quan trọng trong trả lương ñối với doanh nghiệp thì doanh 

nghiệp ñể tỷ trọng ñiểm nhiều hơn. Ví dụ: Phân tỷ trọng ñiểm cho các nhóm yếu tố 

như sau: 

1. Mức ñộ tác ñộng của công việc (25%) 

2. Trình ñộ chuyên môn (30%) 
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3. Tính chất công việc (27%) 

4. Mức ñộ phối hợp (12%) 

5. ðiều kiện làm việc (6%) 

Sau ñó, từ tỷ trọng ñiểm của mỗi nhóm yếu tố, phân bố tiếp tỷ trọng ñiểm 

cho các yếu tố trong nhóm yếu tố ñó. Ví dụ: 

 (2) Trình ñộ chuyên môn (30%) 

 + Trình ñộ học vấn (15%) 

 + Kinh nghiệm (15%) 

Bước 5: Xác ñịnh mức ñộ ñiểm cho từng yếu tố (Theo thang ñiểm do doanh nghiệp 

quyết ñịnh. Có thể lấy thang ñiểm 100 hoặc 1000) 

Ví dụ nhóm yếu tố trình ñộ chuyên môn có các mức ñộ ñiểm (theo thang 

ñiểm 1000) như sau: 

(2) Trình ñộ chuyên môn (30% ñiêm – tương ứng 300 ñiểm) 

- Trình ñộ học vấn (15% tổng ñiểm của thang ñiểm - tương ứng 150 ñiểm) 

+ Không qua ñào tạo (5% của 150 ñiểm - tương ứng 8 ñiểm) 

+ ðược ñào tạo qua lớp bồi dưỡng nghiệp vụ, nghề: (20% của 150 ñiểm- 

tương ứng 30 ñiểm) 

+ Trung cấp chuyên môn nghiệp vụ hoặc trung cấp nghề (45 % của 150 ñiểm 

- tương ứng 68 ñiểm) 

+ Cao ñẳng chuyên môn nghiệp vụ, nghề (50% của 150 ñiểm - tương ứng 75 ñiểm) 

+ ðại học hoặc tương ñương (60% của 150 ñiểm  - tương ứng 90 ñiểm) 

+ Trên ñại học (100 % của 150 ñiểm – tương ứng 150 ñiểm). 

- Kinh nghiệm (15% của tổng ñiểm trong thang ñiểm – tương ứng 150 ñiểm) 

+ Không cần kinh nghiệm (làm ñược ngay) (5% - 8 ñiểm) 

+ Quen thuộc các công việc ñã ñược tiêu chuẩn hoá (dưới 6 tháng) (20% 

- 30 ñiểm). 
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+ Cần kinh nghiệm ñể giải quyết các công việc trong chuyên môn lĩnh vực 

phụ trách (từ 6 tháng ñến 1 năm) (30% - 45 ñiểm) 

+ Cần kinh nghiệm ñể giải quyết các công việc trong chuyên môn lĩnh vực 

phụ trách và có kinh nghiệm ñể giải quyết các công việc chuyên môn khác trong bộ 

phận (từ 1 – 3 năm) (45% - 68%). 

+ Cần kinh nghiệm chuyên sâu về toàn bộ lĩnh vực chuyên môn và quản lý 

cả về bề rộng lẫn bề sâu của bộ phận phụ trách (3 – 5 năm) (60% - 90 ñiểm) 

+ Cần có kinh nghiệm giải quyết các vấn ñề chuyên môn, quản lý rất sâu 

rộng, thuộc bộ phận và có nhiều kinh nghiệp chuyên môn và quản lý ñối với các bộ 

phận khác (từ 5 năm trở lên) (100% - 150 ñiểm). 

- Bước 6: ðánh giá ñiểm theo từng yếu tố và tính tổng ñiểm cho từng vị trí 

chức danh. 

 Căn cứ vào bản phân tích công việc (bản tiêu chuẩn thực hiện công việc) ñể 

xác ñịnh yêu cầu về trình ñộ, kinh nghiệm, tính chất công việc, mức ñộ phối hợp, 

ñiều kiện làm việc của từng vị trí công việc ñể xác ñịnh ñiểm theo từng tiêu chí và 

tổng ñiểm của từng chức danh. 

 Sau khi có tổng ñiểm của từng chức danh công việc, các doanh nghiệp nên 

nhóm những chức danh có số ñiểm gần bằng nhau vào 1 nhóm ñể giảm bớt số 

ngạch lương. 

- Bước 7: Thiết lập bảng lương: 

 Từ bảng ñiểm phản ảnh số ñiểm của từng chức danh công việc, chuyển từ 

ñiểm sang mức lương, hoặc hệ số lương theo các vị trí ñó. ðể thiết lập ñược bảng 

lương từ bảng ñiểm giá trị công việc ở trên, các doanh nghiệp cần phải nghiên cứu 

mức lương trên thị trường, các mức lương hiện tại mà doanh nghiệp ñang áp dụng 

và khả năng tài chính của doanh nghiệp ñể quyết ñịnh mức lương ở 1 vị trí nào ñó. 

Từ ñó, xác ñịnh ñược các mức lương còn lại theo sự tương quan với mức lương ñã 

xác ñịnh. Ví dụ, căn cứ mức lương trên thị trường, mức lương hiện tại của doanh 

nghiệp và khả năng tài chính của doanh nghiệp, doanh nghiệp quyết ñịnh mức 
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lương của nhân viên tạp vụ là 1.200.000 ñồng/tháng. Tiếp theo tính tiền lương cho 1 

ñiểm: TL cho 1 ñiểm = 1.200.000 ñồng/79 = 15.189 ñồng/ñiểm. Lấy mức tiền lương 

cho 1 ñiểm này nhân với số ñiểm của từng vị trí chức danh thì sẽ ñược mức lương 

tương ứng với số ñiểm của chức danh ñó. Giả sử doanh nghiệp ñang áp dụng mức 

lương tối thiểu là 1.000.000 ñồng thì doanh nghiệp sẽ quy ñổi ñược từ mức lương 

khởi ñiểm ñó ra thành hệ số lương khởi ñiểm. Ví dụ, mức lương khởi ñiểm của nhân 

viên tạp vụ là 1.200.000 ñồng/1000.000 = hệ số là 1,2. Tương tự như vậy, các chức 

danh khác sẽ có hệ số lương khởi ñiểm tương ứng theo bảng sau: 

Nhóm 

lương 
Chức danh công việc 

ðiểm 

min 
Bậc 1 Bậc 2 Bậc 3 Bậc 4 Bậc 5 Bậc 6 Bậc 7 

 Mức chênh lệch lương 

giữa các bậc 

  1,30      

1. Giám ñốc 906 13,76 17,89 (1,30)     

2.  Phó giám ñốc 702 10,66 13,33 (1,25)     

3 KTT – TP KH – TC – 

QT 

660 10,03 12,04 14,45 (1,20)    

4 Trưởng phòng QH – KT 580 8,81 9,69 10,66 (1,10)    

5 Phó ñơn vị trực thuộc  444 6,74 7,41 8,15 (1,10)   (1,08) 

6 Viên chức nhóm 1 320 4,86 5,25 5,67 6,24 6,86 7,89 9,07 

7 Viên chức nhóm 2 228 3,46 3,74 4,04 4,44 4,88 5,61 6,45 

8 Nhân viên bảo vệ 146 2,22 2,40 2,59 2,80 3,08 3,39 3,73 

9 Nhân viên phục vụ 79 1,2 1,26 1,32 1,39 1,46 1,53 1,61 

Ghi chú: Viên chức nhóm 1: bao gồm các chức danh Kế toán viên, kiến trúc 

sư công trình, chuyên viên kế hoạch giá thành, chuyên viên chọn thầu - nghiệm thu, 

giám sát công trình (những chức danh có ñiểm khoảng 320 – 325 ñiểm) 

Viên chức nhóm 2: Nhân viên nghiệp vụ tổng hợp, Chuyên viên giải toả ñền bù 

(Những chức danh có ñiểm từ 444 – 460 ñiểm)  

Số bậc sẽ tuỳ theo từng chức danh công việc và quan ñiểm trả lương của 

doanh nghiệp ñể xác ñịnh. Nhưng theo nguyên tắc các chức danh bậc cao thì số bậc 

ít, chức danh công việc thấp thì số bậc nhiều hơn. Mức tăng lương giữa các bậc 
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cũng phụ thuộc vào quan ñiểm của doanh nghiệp nhưng khoảng cách giữa các bậc 

phải >= 5%. Doanh nghiệp có thể ñể tất cả các chức danh với mức tăng lương giữa 

các bậc như nhau hoặc những chức danh cần khuyến khích thì mức tăng nhiều hơn. 

Ví dụ như bảng trên ví dụ với chức danh giám ñốc thì bậc sau cao hơn bậc trước 

30% trong khi chức danh giám ñộc mức tăng bậc sau cao hơn bậc trước là 25%, 

chức danh phó ñơn vị trực thuộc thì bậc sau chỉ cao hơn bậc trước 8%,..., nhân viên 

phục vụ thì mức tăng bậc sau chỉ cao hơn bậc trước 5%. (Quy trình và biểu mẫu xây 

dựng bảng lương theo phương pháp ñánh giá giá trị công việc xem ở phần phụ lục). 

Như vậy, xây dựng thang lương, bảng lương theo phương pháp này ñã căn 

cứ trên số ñiểm ñánh giá ñược của mỗi vị trí ñồng thời căn cứ vào mức lương trên 

thị trường và mức lương hiện tại của doanh nghiệp ñể xác ñịnh mức lương cho từng 

vị trí chức danh công việc. Do ñó, nó tạo ra tương quan về mức lương giữa các vị trí 

chức danh trong doanh nghiệp (chức danh có ñiểm cao thì lương cao và ngược lại) 

và ñảm bảo công bằng về tiền lương cả bên trong doanh nghiệp và bên ngoài doanh 

nghiệp (ñã cân nhắc mức lương trên thị trường ñể quyết ñịnh mức lương). Phương 

pháp này sẽ giúp cho các doanh nghiệp trả lương hiệu quả hơn, ñặc biệt với các 

doanh nghiệp trả lương theo phương pháp chỉ căn cứ vào mức lương ñược xếp trong 

thang lương bảng lương và ngày làm việc thực tế (TL = MLcb x Nlvtt).  

Quản lý giờ công, ngày công làm việc thực tế 

Bên cạnh việc xây dựng và hoàn thiện hệ thống thang lương, bảng lương, các 

doanh nghiệp cần quản lý ngày công lao ñộng chặt chẽ, bài bản. Cụ thể, doanh 

nghiệp cần có quy ñịnh về quản lý ngày, giờ công; xây dựng bảng chấm công, biểu 

mẫu về giấy ñề nghị tăng ca, bảng xác nhận thời gian làm việc. Doanh nghiệp có thể 

tiến hành chấm công bằng cách làm cho nhân viên thẻ chấm công ñể bấm thẻ chấm 

công những ngày ñi làm. Trong trường hợp nhân viên làm mất thẻ hoặc nhờ người 

khác bấm thẻ chấm công thì doanh nghiệp cần có quy ñịnh cụ thể về việc xử lý kỷ 

luật hoặc trừ vào ñiểm ñánh giá nhân viên. Những ngày người lao ñộng ñi công tác 

hoặc ñi làm nhưng không bấm thẻ chấm công hoặc mất thẻ chấm công nhưng chưa 
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làm lại kìp thì những ngày ñó người lao ñộng phải làm bản xác nhận thời gian làm 

việc, có ý kiến của người quản lý trực tiếp,... (Bảng chấm công, bảng xác nhận thời 

gian làm việc, giấy ñề nghị tăng ca, các doanh nghiệp có thể tham khảo ở Phụ lục 4 

của luận án). Ngoài ra, doanh nghiệp có thể sử dụng máy quét thẻ và làm thẻ từ cho 

nhân viên ñể chấm công và quản lý nhân viên. Cách làm này tốn chi phí hơn so với 

cách chấm công ở trên nhưng sẽ giảm ñược thời gian và cán bộ theo dõi quản lý giờ 

công của nhân viên. 

* Xây dựng hệ thống ñịnh mức lao ñộng và hệ thống bảng biểu thống kê sản 

phẩm của người lao ñộng. 

 Hệ thống ñịnh mức lao ñộng 

 Như phần thực trạng ñã phân tích, nhiều doanh nghiệp thực hiện trả lương 

theo sản phẩm nhưng không tiến hành ñịnh mức lao ñộng hoặc có xây dựng nhưng 

chưa thường xuyên sửa ñổi cho phù hợp. Việc không xây dựng hệ thống ñịnh mức 

lao ñộng sẽ dẫn ñến việc xác ñịnh ñơn giá trả lương theo sản phẩm thiếu chính xác 

từ ñó dẫn ñến trả lương không chính xác, không công bằng. ðể xây dựng hệ thống 

ñịnh mức lao ñộng, các doanh nghiệp có thể áp dụng các phương pháp sau: 

- Nhóm phương pháp tổng hợp (không có căn cứ kỹ thuật): Phương pháp 

thống kê - kinh nghiệm, phương pháp dân chủ bình nghị, phương pháp ñấu thầu 

mức. Những phương pháp này có ưu ñiểm là ñơn giản, dễ thực hiện nhưng tính 

chính xác không cao. 

- Nhóm phương pháp phân tích - ñịnh mức kỹ thuật lao ñộng (có căn cứ kỹ 

thuật): Phương pháp phân tích tính toán, phương pháp phân tích khảo sát, phương 

pháp so sánh ñiển hình. Những phương pháp này có ưu ñiểm là ñã phân tích, khảo 

sát nên ñưa ra ñược mức chính xác tuy nhiên có nhược ñiểm là khó thực hiện, mất 

nhiều thời gian. 

 Mỗi phương pháp ñều có ưu, nhược ñiểm do ñó các doanh nghiệp phải lựa 

chọn ñược phương pháp ñịnh mức lao ñộng phù hợp với doanh nghiệp mình. Dưới 
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ñây là những gợi ý ñể các doanh nghiệp lựa chọn phương pháp ñịnh mức lao ñộng 

cho phù hợp: 

 (1) ðối với những doanh nghiệp có quy mô nhỏ, không có cán bộ chuyên 

trách về ñịnh mức lao ñộng như công ty TNHH hoá chất sơn Thăng Long, Công ty 

CP xây dựng năng lượng,... thì doanh nghiệp có thể chọn phương pháp ñịnh mức 

lao ñộng theo thống kê kinh nghiệm vì phương pháp này chỉ cần thống kê về năng 

suất lao ñộng của người lao ñộng, từ ñó dựa vào kinh nghiệm và ý kiến chuyên gia 

ñể ñưa ra mức phù hợp. 

 (2) ðối với những doanh nghiệp có quy mô lớn, có cán bộ chuyên trách về 

lao ñộng – tiền lương và ñịnh mức lao ñộng như công ty CP HABADA,... thì nên 

chọn phương pháp phân tích khảo sát vì có nhiều cán bộ phòng nhân sự, có thể bố 

trí cán bộ chuyên trách về ñịnh mức lao ñộng và sản phẩm của doanh nghiệp tương 

ñối ổn ñịnh. 

 (3) ðối với những doanh nghiệp có quy mô lớn, số sản phẩm nhiều và 

thường xuyên phải thay ñổi mẫu mã như công ty CP giầy Thăng Long, Công ty 

CP AMZ Việt Nam thì nên áp dụng phương pháp so sánh ñiển hình. Bởi theo ý 

kiến của cán bộ lao ñộng - tiền lương Nguyễn Ngọc Nghiêm ở công ty này thì 

công ty gặp nhiều khó khăn trong công tác ñịnh mức lao ñộng do sản phẩm nhiều 

lại thường xuyên phải thay ñổi mẫu mã do ñó nhiều khi công ty chưa ñịnh mức 

lao ñộng xong thì ñã chuyển sang sản xuất mã hàng khác”. Do ñó, phương pháp 

so sánh ñiển hình sẽ phù hợp nhất ñối với trường hợp này, ñể kịp thời ñưa mức 

lao ñộng vào sản xuất. Phương pháp xây dựng mức lao ñộng theo phương pháp 

này có thể tiến hành như sau: 

- Trình tự xác ñịnh mức gồm 5 bước sau: 

+ Bước 1: Phân các bước công việc phải hoàn thành ra từng nhóm theo 

những ñặc trưng nhất ñịnh về kết cấu và quy trình công nghệ. Trong mỗi nhóm, 

chọn một bước công việc tiêu biểu cho nhóm gọi là bước công việc ñiển hình. Bước 

công việc ñiển hình thường là bước công việc hay lặp lại nhất trong nhóm (có tần số 
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xuất hiện nhiều nhất). 

+ Bước 2: Xác ñịnh quy trình công nghệ hợp lý và các ñiều kiện tổ chức - kỹ 

thuật ñể thực hiện bước công việc ñiển hình. 

+ Bước 3: Xây dựng mức lao ñộng có căn cứ kỹ thuật cho bước công việc 

ñiển hình bằng phương pháp phân tích tính toán hoặc phương pháp phân tích khảo 

sát. Mức kỹ thuật lao ñộng của bước công việc ñiển hình, ký hiệu là: Mtg1 và Msl1. 

+ Bước 4: Xác ñịnh hệ số quy ñổi Ki cho các bước công việc trong nhóm với 

quy ước là hệ số của bước công việc ñiển hình bằng 1 (tức là K1 = 1), hệ số của các 

bước công việc còn lại trong nhóm ñược xác ñịnh trên cơ sở phân tích ñiều kiện tổ 

chức - kỹ thuật cụ thể của từng bước công việc, từng nhân tố ảnh hưởng ñến hao phí 

thời gian hoàn thành và so sánh với bước công việc ñiển hình. 

Nếu ñiều kiện tổ chức - kỹ thuật và các nhân tố ảnh hưởng của bước công 

việc ñó giống hoàn toàn bước công việc ñiển hình thì Ki = 1 (với i = 2, 3… n; với n 

là số bước công việc của nhóm). 

Nếu ñiều kiện tổ chức - kỹ thuật và các nhân tố ảnh hưởng của bước công 

việc ñó thuận lợi hơn bước công việc ñiển hình thì Ki < 1 (với i = 2, 3…  n). 

Còn nếu ñiều kiện tổ chức - kỹ thuật và các nhân tố ảnh hưởng của bước công 

việc ñó khó khăn hơn bước công việc ñiển hình, tức là hao phí thời gian cho bước 

công việc ñó tăng hơn thì Ki > 1 (với i = 2, 3… n). 

+ Bước 5: Căn cứ vào mức lao ñộng của bước công việc ñiển hình và các hệ 

số ñổi Ki ta tính mức lao ñộng có căn cứ kỹ thuật cho mỗi bước công việc trong 

nhóm bằng các công thức:             Mtgi = Mtgl x Ki 

Msl1 
Msli =    

Ki 

Như vậy, nếu ñã có mức của bước công việc ñiển hình và các hệ số ñổi Ki thì 

ñịnh mức cho các bước công việc còn lại trong nhóm bằng phương pháp so sánh 

ñiển hình rất nhanh chóng. Tuy nhiên, các doanh nghiệp phải lưu ý trong việc chọn 

sản phẩm ñiển hình và tính toán hệ số quy ñổi Ki thật chính xác thì chất lượng mức 
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mới ñảm bảo. Dưới ñây là một số biện pháp ñể xác ñịnh sản phẩm ñiển hình và hệ 

số quy ñổi Ki nhằm nâng cao chất lượng mức lao ñộng theo phương pháp này: 

Chọn sản phẩm ñiển hình: 

- Thu hẹp quy mô của nhóm, tức là phân các bước công việc cần ñịnh  mức ra 

từng nhóm nhỏ, mỗi nhóm chỉ nên có từ 5 ñến 10 bước công việc ñể mức ñộ chênh 

lệch về ñiều kiện tổ chức - kỹ thuật của các bước công việc trong mỗi nhóm ít, việc 

chọn bước công việc ñiển hình sẽ thuận lợi hơn do dễ ñại diện cho cả nhóm. 

- Chọn bước công việc ñiển hình phải thật chính xác, tiêu biểu cho cả nhóm 

(theo kinh nghiệm thì nên chọn bước công việc nào có tần số xuất hiện nhiều nhất 

làm bước công việc ñiển hình là tốt nhất). 

- Xây dựng mức của bước công việc ñiển hình thật chính xác bằng phương 

pháp phân tích tính toán hoặc phương pháp phân tích khảo sát. 

 Xác ñịnh hệ số quy ñổi Ki 

- Xác ñịnh hệ số quy ñổi Ki cho các bước công việc trong nhóm thật chính xác 

bằng cách phân tích, so sánh ñiều kiện tổ chức kỹ thuật, hao phí thời gian thực hiện 

của từng bước công việc trong nhóm với bước công việc ñiển hình. Việc này không 

chỉ làm một lần mà phải kiên trì theo dõi, ñiều chỉnh nhiều lần trong thời gian dài 

mới có ñược Ki tin cậy. 

Ví dụ sau ñây minh hoạ cho quá trình ñịnh mức kỹ thuật lao ñộng bằng 

phương pháp so sánh ñiển hình: 

ðể ñịnh mức kỹ thuật bằng phương pháp so sánh ñiển hình cho bộ phận làm 

khuôn nhỏ (có chiều cao của khuôn H = 200 mm và diện tích của khuôn S = 10 

dm2, cán bộ ñịnh mức có thể phân toàn bộ công việc làm 05 loại theo ñộ phức tạp 

về  kỹ thuật và công nghệ, cụ thể như trong bảng sau ñây: 
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Yếu tố 

phức tạp 
Loại 1 Loại 2 Loại 3 Loại 4 Loại 5 

Cấu tạo bởi các mặt cong 

tương ñối phức tạp 

Hình dáng 

mẫu 

Cấu tạo bởi 

các mặt 

phẳng ñơn 

giản, có lồi 

lõm không 

phải sửa 

Cấu tạo bởi 

các mặt 

cong ñơn 

giản, lồi 

lõm không 

phải sửa 

Ít lồi lõm 

phải sửa 

Nhiều lồi 

lõm phải 

sửa 

Cấu tạo bởi 

các mặt 

phẳng, cong 

phức tạp, 

lồi lõm 

nhiều phải 

sửa 

Số phần 

tháo rời ở 

mẫu 

Không có 

phần tháo 

rời 

Có tối ña 

một phần 

tháo rời 

Có 2 phần 

tháo rời 

trong ñó có 

1 phần phức 

tạp 

Có > 2 phần 

tháo rời 

phức tạp 

Có > 3 phần 

tháo rời khó 

sửa 

Yêu cầu 

nện khuôn 

Bình 

thường 

Bình 

thường 

Nện ñều, có 

cắm ñinh 

Nện ñều có 

cắm ñinh 

Móc nhiều 

ñinh giữ lớp 

cát tốt, làm 

thận trọng 

Yêu cầu sửa 

khuôn 

Sửa sơ qua Sửa qua 

không cần 

chính xác 

Sửa  

công phu 

Sắc cạnh, sửa công phu, 

cần thao tác chính xác 

Số lõi Không có 

lõi 

Có tối ña 02 

lõi ñơn giản 

Có > 2 lõi 

phức tạp 

Có > 3 lõi 

phức tạp 

Có > 4 lõi 

phức tạp 

Vì khuôn có ñộ phức tạp 1 phải làm thường xuyên nên có thể chọn khuôn loại 

1 là loại ñiển hình và quy ước K1 = 1. Căn cứ vào ñộ phức tạp cụ thể của từng loại, 

sau khi phân tích và so sánh các ñiều kiện (qua theo dõi ñiều chỉnh nhiều lần), công 

ty có thể quy ñịnh hệ số phức tạp (Ki) cho từng loại như ở bảng sau ñây: 
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Loại khuôn 1 2 3 4 5 

K 1,0 1,2 1,5 1,96 2,75 

Bằng phương pháp phân tích khảo sát, mức làm khuôn loại 1 ñược xác ñịnh là 

30 phút / khuôn (Mtg1 = 30 phút / khuôn). 

Như vậy, mức thời gian có căn cứ kỹ thuật cho làm khuôn các loại bằng 

phương pháp so sánh ñiển hình, tính như sau: 

Mtg2 = 30 x 1,20 = 36 (phút / khuôn) 

Mtg3 = 30 x 1,50 = 45 (phút / khuôn) 

Mtg4 = 30 x 1,96 = 58,8 (phút / khuôn) 

Mtg5 = 30 x 2,75 = 82,5 (phút / khuôn) 

 Bên cạnh việc xây dựng hệ thống ñịnh mức lao ñộng, các doanh nghiệp phải 

thực hiện kiểm tra và nghiệm thu sản phẩm một cách chặt chẽ. ðây là việc không 

ñơn giản ñối với những doanh nghiệp có quy mô lớn, số lượng sản phẩm ñược sản 

xuất trong mỗi ca rất lớn như công ty CP giầy Thăng Long, Công ty CP học liệu sư 

phạm, Công ty CP giấy Hải Tiến, Công ty CP in Sao Việt. Theo ý kiến của anh 

Nguyễn Ngọc Nghiêm, cán bộ Lao ñộng - Tiền lương của công ty CP giầy Thăng 

Long thì việc thống kê số sản phẩm của từng công nhân hoặc nhóm công nhân rất 

khó, nhất là giai ñoạn nhiều hợp ñồng phải bố trí làm thêm ca, kíp. Nhiều khi, công 

nhân còn tìm cách ñẩy bớt số sản phẩm ca chính (giờ tiêu chuẩn) sang ca làm thêm 

ñể ñược tính lương với ñơn giá làm thêm cao hơn. ðể khắc phục vấn ñề trên thì 

doanh nghiệp cần bố trí các ca sản xuất có 1 khoảng cách thời gian ñủ ñể kiểm tra 

nghiệm thu sản phẩm, ñồng thời ñể công nhân nghỉ ngơi trước khi tiếp tục ca sau 

(làm thêm). Doanh nghiệp cần bố trí cán bộ thực hiện kiểm tra nghiệm thu sản 

phẩm trong từng ca sản xuất. Cách tiến hành là quy ñịnh công nhân phải tự thống kê 

số sản phẩm làm ra theo từng loại trong từng ca sau ñó cán bộ kiểm tra nghiệm thu 

sản phẩm kiểm tra theo số liệu mà công nhân báo cáo. ðể thuận tiện cho công nhân 

tự thống kê số sản phẩm của mình, nhóm mình thì phòng nhân sự cần xây dựng 

ñược hệ thống biểu mẫu thống kê sản phẩm theo từng ca, biểu mẫu bàn giao sản 
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phẩm và biên bản nghiệm thu sản phẩm, có ký xác nhận của người công nhân bàn 

giao sản phẩm và cán bộ kiểm tra. (Biểu mẫu thống kê sản phẩm và biên bản 

nghiệm thu sản phẩm xem ở phụ lục 5 của luận án). 

* Xây dựng và hoàn thiện bản ñánh giá thực hiện công việc ñể trả lương 

 Trong phần thực trạng ñã phân tích, một số doanh nghiệp ñã thực hiện trả 

lương có tính ñến mức ñộ hoàn thành công việc của người lao ñộng. Tuy nhiên, 

nhiều doanh nghiệp còn chưa xây dựng ñược hệ thống tiêu chí rõ ràng, cụ thể ñể 

ñánh giá chính xác mức ñộ hoàn thành công việc của mỗi người lao ñộng. Thậm 

chí, có công ty chỉ dựa vào ý kiến ñánh giá của trưởng ñơn vị (trưởng phòng, tổ 

trưởng tổ sản xuất) nên còn mang tính chủ quan. Do ñó, những doanh nghiệp thực 

hiện trả lương theo phương pháp này cần phải xây dựng bản tiêu chí ñánh giá thực 

hiện công việc cụ thể, rõ ràng (lượng hoá ñược) ñể người lao ñộng có thể tự ñánh 

giá và trưởng ñơn vị có thể kiểm tra ñược (ñánh giá lại) mức ñộ hoàn thành công 

việc của mỗi người. Các tiêu chí ñánh giá nhiều hay ít tuỳ theo quan ñiểm trả lương 

của doanh nghiệp nhưng cần tập trung vào các tiêu chí sau: 

- Mức ñộ hoàn thành công việc và nhiệm vụ ñược giao 

- Khả năng tổ chức thực hiện công việc (lao ñộng cán bộ quản lý và chuyên 

môn) hoặc Sáng kiến cải tiến kỹ thuật (ñối với công nhân) 

- Tinh thần tương trợ giúp ñỡ ñồng nghiệp, hoàn thành nhiệm vụ của người 

vắng mặt. 

- Thực hiện nội quy, quy chế và kỷ luật lao ñộng 

 Ngoài ra, có thể bổ sung một số tiêu chỉ ñể cộng ñiểm hoặc trừ ñiểm như 

thâm niên công tác, trách nhiệm vật chất ñối với các phương tiện, công cụ làm việc. 

 Các tiêu chí ñưa ra phải lượng hoá ñược ñể tuỳ theo mức ñộ thực hiện của 

người lao ñộng thì người lao ñộng sẽ ñược số ñiểm tương ứng. Số ñiểm tối ña 

của mỗi tiêu chí có sự khác nhau tuỳ theo mức ñộ quan trọng của từng tiêu chí. 

Ví dụ như: 
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� TC 1: - Hoàn thành mức từ 100% trở lên và 100% sản phẩm sản xuất ra ñạt 

loại tốt ñạt 50 ñiểm 

   - ðạt mức từ 85% ñến dưới 100% và 100% sản phẩm sản xuất ra ñạt 

loại tốt ñạt 40 ñiểm 

   - ðạt mức từ 70% ñến dưới 85% và 100% sản phẩm sản xuất ra ñạt 

loại tốt ñạt 30 ñiểm 

   - ðạt mức từ 50% ñến dưới 70% và 100% sản phẩm sản xuất ra ñạt 

loại tốt ñạt 20 ñiểm 

   - ðạt mức từ 50% không xét 

       … 

� TC 4: - Không vi phạm kỷ luật, nội quy, ñi làm ñủ ngày công, không ñi 

muộn về sớm ñạt 10 ñiểm 

  - Nghỉ làm từ 1 – 3 buổi hoặc vi phạm nội quy lao ñộng như không chấp 

hành sự phân công của người phụ trách,..: 5 ñiểm 

  - Nghỉ làm từ 3 buổi trở lên hoặc bị kỷ luật: 0 ñiểm 

 Với cách xây dựng hệ thống tiêu chí như trên thì người lao ñộng sẽ tự ñánh 

giá ñược ñiểm của mình và người phụ trách cũng dễ dàng kiểm tra việc tự ñánh giá 

của nhân viên có chính xác không, ñể tiến hành bình bầu xếp hạng thành tích cho 

nhân viên. Nếu doanh nghiệp thực hiện xây dựng ñược hệ thống tiêu chí ñánh giá 

như vậy thì số ñiểm ñánh giá ñược sẽ phản ánh ñược mức ñộ tham gia lao ñộng và 

hoàn thành công việc của mỗi người. Những người ñược ñiểm cao thì hệ số thành 

tích (Hi) cao và ngược lại. Làm như vậy thì việc trả lương của doanh nghiệp sẽ công 

bằng và hiệu quả, ñúng theo mức ñộ ñóng góp, cống hiến của mỗi người. 

 Ngoài việc xây dựng các công cụ trên làm căn cứ ñể trả lương thì các 

DNNNN cần xây dựng và hoàn thiện các nội dung sau: 

 - Hoàn thiện hệ thống chức danh tiêu chuẩn ñối với lao ñộng quản lý, tiêu 

chuẩn cấp bậc kỹ thuật công nhân, phương pháp tính năng suất lao ñộng. 
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 - Xây dựng và hoàn thiện bản phân tích công việc: ðây là công cụ rất quan 

trọng trong quản trị nhân lực, giúp cho các nhà quản lý phân công bố trí công việc 

hợp lý; thông qua bản phân tích công việc các nhà quản lý có thể ñưa ra các quyết 

ñịnh nhân sự như tuyển dung, ñề bạt, thù lao…  ñồng thời bản phân tích công việc 

là căn cứ quan trọng khi xây dựng bản ñánh giá thực hiện công việc của nhân viên 

ñể trả lương và giúp nhân viên hiểu ñược các nhiệm vụ, nghĩa vụ và trách nhiệm 

của mình. Do ñó, việc xây dựng bản phân tích công việc là rất cần thiết trong việc 

hoàn thiện hệ thống tiền lương cũng như quản lý lao ñộng trong doanh nghiệp. 

- Hoàn thiện quy chế trả lương, tiền thưởng của doanh nghiệp làm căn cứ ñể 

thỏa thuận tiền lương trong từng thời kỳ. Trong ñó, quy chế trả lương phải phản ánh 

ñầy ñủ công thức xác ñịnh quỹ tiền lương, tiền thưởng, phương pháp phân phối tiền 

lương, thưởng. Các chế ñộ tiền lương cho những ngày nghỉ quy ñịnh, ngày ngừng 

việc, các chế ñộ cho người lao ñộng ñi công tác, trả lương làm thêm, ñêm,… Khi 

xây dựng quy chế trả lương, thưởng cần thành lập hội ñồng xây quy chế trả lương 

trong ñó phải có ñại diện của tổ chức công ñoàn cơ sở ñể cán bộ công ñoàn có thể 

tham gia ñóng góp ý kiến cho quy chế lương, thưởng ñể bảo vệ quyền lợi cho người 

lao ñộng. Quy chế lương, thưởng sau khi xây dựng phải ñược phổ biến công khai 

ñến người lao ñộng ñể người lao ñộng biết quyền lợi, nghĩa vụ của mình và phấn 

ñấu ñể ñạt ñược mức tiền lương, thu nhập cao. 

- Hoàn thiện hệ thống hạch toán kế toán doanh nghiệp, nếu có thể, theo một 

chế ñộ kế toán thống nhất theo hệ thống tài khoản quốc gia (SNA) trong tất cả các 

loại hình doanh nghiệp ñể hạch toán ñúng, ñủ chi phí lao ñộng, chi phí tiền lương ở 

doanh nghiệp. 

- Hình thành và hoàn thiện cơ chế hai bên ở cấp doanh nghiệp và hoàn thiện 

thỏa ước lao ñộng tập thể ở cấp doanh nghiệp, trong ñó có thỏa thuận về tiền lương. 

3.3.2. Các giải pháp hỗ trợ của Nhà nước 

Trong những năm qua, Nhà nước ñã có sự quan tâm, hỗ trợ phát triển các 

doanh nghiệp nhỏ và vừa (trong ñó số lượng lớn các DNNNN ñã ñược hưởng bởi 
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các DNNNN có khoảng 99% là doanh nghiệp nhỏ và vừa). Các chính sách hỗ trợ 

hướng vào hỗ trợ các doanh nghiệp về tổ chức, quản lý và thành lập hiệp hội doanh 

nghiệp, trợ giúp ñào tạo cho các doanh nghiệp, các chương trình khuyến công, xúc 

tiến thương mại, hỗ trợ và bảo vệ quyền sở hữu trí tuệ, thành lập các loại quỹ về 

chuyển giao công nghệ và ứng dụng công nghệ thông tin,...  Thành phố Hà Nội 

cũng ñã rất tích cực triển khai các chương trình hỗ trợ của Nhà nước ñối với các 

doanh nghiệp như triển khai triển khai Nghị ñịnh số 56/1009Nð-CP- về Chính sách 

trợ giúp phát triển DNNVV (trước ñây là Nghị ñịnh No.90/2001/Nð-CP ); Nghị 

ñịnh 45/2010/ Nð_CP Nghị ñịnh 88 Nð-CP/2005 ngày 30 tháng 7 năm 2005 về tổ 

chức và quản lý và thành lập hiệp hội doanh nghiệp (Trước ñây là nghị ñịnh 88/ 

2005/ Nð_CP); Quyết ñịnh số 143/2004/Qð-TTg của Thủ tướng Chính phủ ngày 

10 tháng 8 năm 2004 về việc “Phê duyệt Chương trình trợ giúp ñào tạo nguồn nhân 

lực cho các doanh nghiệp”; Quyết ñịnh số 236/2006/Qð- TTg về Kế hoạch phát 

triển doanh nghiệp nhỏ và vừa, SME 2006-2010; Các chương trình hỗ trợ phát triển 

doanh nghiệp của Nhà nước như: Chương trình khuyến công, Chương trình xúc tiến 

thương mại, Chương trình hỗ trợ về bảo vệ quyền sở hữu trí tuệ, các loại Quỹ 

chuyển giao công nghệ, ứng dụng công nghệ thông tin .v.v. Gần ñây, thành phố Hà 

Nội vừa ban hành Kế hoạch thực hiện Nghị quyết số 22/NQ-CP của Chính phủ về 

trợ giúp phát triển DNNVV. UBND Thành phố ñã giao nhiệm vụ cho các Sở Kế 

hoạch và ðầu tư là cơ quan chủ trì, ñầu mối xây dựng, tổng hợp, báo cáo về kế 

hoạch hỗ trợ phát triển DNNVV; Xây dựng kế hoạch trợ giúp phát triển DNNVV 

vào kế hoạch 5 năm giai ñoạn 2011 – 2015 phát triển kinh tế xã hội Thủ ñô. Sở 

Công thương sẽ phải hoàn thành quy hoạch tổng thể phát triển công nghiệp; các 

khu, cụm công nghiệp trên ñịa bàn; quy hoạch tổng thể phát triển nghề và làng 

nghề; xây dựng các chương trình xúc tiến thương mại; ñiều chỉnh các chính sách về 

hỗ trợ sản phẩm công nghiệp chủ lực, hỗ trợ xây dựng thương hiệu, trong ñó có cơ 

chế hỗ trợ DNNVV. Sở Tài chính cũng ñược giao nhiệm vụ phối hợp với các ngành 

trình UBND thành phố kinh phí xây dựng các cơ chế chính sách, ñề án. Chủ trì phối 

hợp với Ngân hàng Nhà nước – chi nhánh Hà Nội nghiên cứu thành lập quỹ phát 
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triển DNNVV và quỹ bảo lãnh tín dụng thành phố. Cục Thuế Hà Nội có kế hoạch 

phối hợp với Sở Kế hoạch và ñầu tư thực hiện “một cửa liên thông” trong việc ñăng 

ký mã số thuế với thành lập doanh nghiệp. [39]. 

Các chương trình hỗ trợ của Nhà nước cũng như chính quyền Hà Nội như trên 

ñã góp phần không nhỏ vào phát triển doanh nghiệp ngoài Nhà nước, nâng cao hiệu 

quả sản xuất kinh doanh, ñào tạo nguồn nhân lực, ñổi mới công nghệ của các doanh 

nghiệp,... Tuy nhiên, các chương trình này còn chưa ñược triển khai sâu, rộng và 

thường xuyên. Số doanh nghiệp ñược thụ hưởng sự hỗ trợ này chưa nhiều, nhiều 

doanh nghiệp chưa biết ñến hoạt ñộng này. Vì vậy trong thời gian tới, Nhà nước cũng 

như chính quyền thành phố Hà Nội cần ñẩy mạnh hơn nữa các hoạt ñộng hỗ trợ phát 

triển doanh nghiệp ngoài Nhà nước, ñặc biệt cần nâng cao hiệu quả các chương trình, 

chính sách hỗ trợ. ðồng thời, cần thông tin tuyên truyền ñể nhiều doanh nghiệp biết, 

ñể có thể tham gia và thụ hưởng các chính sách, chương trình hỗ trợ này. Cụ thể, các 

chương trình, chính sách hỗ trợ cần hướng vào các nội dung sau: 

 (1) Tạo ñiều kiện cho các doanh nghiệp ngoài nhà nước tiếp cận dễ dàng hơn 

với các nguồn vốn ngân hàng.  

Thực tế cho thấy, các doanh nghiệp ngoài nhà nước với ña phần là các doanh 

nghiệp vừa và nhỏ rất khó khăn trong việc tiếp cận nguồn vốn vay từ ngân hàng ñể 

sản xuất kinh doanh. Bởi một trong những ñiều kiện ñể vay vốn từ ngân hàng là 

phải có tài sản thế chấp, với ñiều kiện này thì doanh nghiệp ngoài nhà nước gặp rất 

nhiều khó khăn, lợi thế sẽ thuộc về các doanh nghiệp Nhà nước và các doanh 

nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài với quy mô vốn lớn hơn. Theo báo cáo của ngân 

hàng nhà nước ngày 24/3/2009 cho thấy: Về tỷ trọng dư nợ cho vay hỗ trợ lãi suất 

tính ñến ngày 28/3/2009 phân theo ñối tượng khách hàng vay vốn thì doanh nghiệp 

Nhà nước vay ñược 57.990 tỷ ñồng (chiếm 36%), số doanh nghiệp còn lại bao gồm 

doanh nghiệp ngoài nhà nước và doanh nghiệp có vốn ñầu tư nước ngoài chỉ vay 

ñược 94.515 tỷ ñồng, chiếm 60%; còn lại các hợp tác xã và hộ kinh doanh cá thể 

vay ñược 4.386 tỷ ñồng, chiếm 4%. (Trong khi ñó, Theo báo cáo thực trạng doanh 

nghiệp của Tổng cục Thống kê thì số doanh nghiệp Nhà nước tính ñến năm 2008 
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chỉ chiếm 1,62 %, doanh nghiệp ngoài nhà nước chiếm tỷ lệ rất lớn là 96,65 % còn 

doanh nghiệp FDI chiếm tỷ lệ là 2,73%). ðiều này cho thấy doanh nghiệp Nhà 

nước có nhiều ñiều kiện thuận lợi trong việc tiếp cận nguồn vốn vay từ ngân hàng, 

trong khi ñó các doanh nghiệp ngoài nhà nước gặp rất nhiều khó khăn trong việc 

tiếp cận nguồn vốn vay từ ngân hàng ñể phát triển sản xuất kinh doanh. Bên cạnh 

ñó, năng lực lập kế hoạch kinh doanh ñể làm cơ sở xin vay vốn của các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước còn nhiều hạn chế. Do ñó trong thời gian tới, Nhà nước cần 

có chính sách linh hoạt hơn ñể tạo ñiều kiện thuận lợi cho các doanh nghiệp ở mọi 

thành phần kinh tế tiếp cận nguồn vốn vay từ ngân hàng ñể sản xuất kinh doanh, 

ñặc biệt là các doanh nghiệp ngoài nhà nước. Cụ thể, cần thực hiện một số biện 

pháp sau: 

 - ða dạng hoá thị trường vốn ñể các doanh nghiệp ngoài nhà nước có ñiều 

kiện tiếp cận với nhiều nguồn vốn khác nhau, ñồng thời ñổi mới cơ chế cho vay vốn 

ñối với doanh nghiệp ngoài nhà nước theo hướng chủ yếu là cho vay trung và dài 

hạn với lãi suất ổn ñịnh và thích hợp. 

 - Thành lập Quỹ phát triển doanh nghiệp nhỏ và vừa, Quỹ bảo lãnh tín dụng 

với mục ñích tài trợ các chương trình giúp nâng cao năng lực cạnh tranh cho doanh 

nghiệp nhỏ và vừa. 

 - Hỗ trợ ñào tạo chủ các doanh nghiệp ngoài nhà nước về lập kế hoạch kinh 

doanh có tính khả thi ñể thuyết phục các ngân hàng cho vay vốn, khuyến khích các 

doanh nghiệp cùng góp vốn ñể hình thành các quỹ hỗ trợ, giúp ñỡ nhau,... 

 - Nghiên cứu và có những chính sách ưu ñãi cụ thể về vốn cho vay ñối với 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước hoạt ñộng trong những lĩnh vực mà Nhà nước cần 

ưu tiên phát triển. 

 - ðơn giản hoá thủ tục cho vay, thủ tục thế chấp tài sản, giảm thời gian 

thẩm ñịnh tài sản, nới lỏng các ñiều kiện cho vay ñối với các doanh nghiệp ngoài 

nhà nước.  
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(2) Hỗ trợ các doanh nghiệp ngoài nhà nước ñổi mới công nghệ, nâng cao sức 

cạnh tranh 

 Hiện nay, phần lớn các doanh nghiệp ngoài nhà nước có trình ñộ công nghệ 

và trang thiết bị lạc hậu. ðiều này làm ảnh hưởng rất lớn ñến năng suất lao ñộng, 

chất lượng sản phẩm và khả năng cạnh tranh của các doanh nghiệp ngoài nhà nước. 

Do ñó, cần có những hỗ trợ, khuyến khích các doanh nghiêp ngoài nhà nước ñổi 

mới công nghệ, nâng cao sức cạnh tranh. Việc hỗ trợ các doanh nghiệp ngoài nhà 

nước ñổi mới công nghệ, nâng cao sức cạnh tranh cần hướng vào các nội dung sau: 

 - Tiếp tục triển khai thực hiện và thực hiện có hiệu quả hơn nữa các chương 

trình, chiến lược và kế hoạch phát triển khoa học công nghệ ñã phê duyệt. 

 - Giáo dục, tuyên truyền ñổi mới tư duy của các chủ doanh nghiệp về ý 

nghĩa, vai trò của công nghệ ñối với sản xuất kinh doanh ñể các doanh nghiệp mạnh 

dạn ñổi mới công nghệ, tăng năng suất và sức cạnh tranh của doanhh nghiệp. 

 - Tổ chức thường xuyên các hội chợ triển lãm thiết bị công nghệ theo từng 

nhóm chuyên ngành ñể các doanh nghiệp có ñiều kiện tìm hiểu và lựa chọn công 

nghệ phù hợp. Giới thiệu và cung cấp thông tin về công nghệ, thiệt bị cho các doanh 

nghiệp, hỗ trợ ñánh giá và lựa chọn công nghệ 

 - Xây dựng và thực hiện hệ thống chính sách khuyến khích và trợ giúp các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước ñổi mới công nghệ như miễn thuế thu nhập cho phần 

lợi nhuận dùng ñể tái ñầu tư mở rộng sản xuất, ñổi mới công nghệ, hỗ trợ lãi suất 

trong trường hợp các doanh nghiệp vay vốn ñể ñổi mới công nghệ,... 

 - Khuyến khích các hoạt ñộng hợp tác triển khai và ứng dụng công nghệ giữa 

doanh nghiệp với các trung tâm nghiên cứu khoa học, các trường ñại học,... 

 - Tạo ñiều kiện thông thoáng hơn nữa cho các doanh nghiệp ngoài Nhà nước 

trong việc tiếp cận công nghệ tiên tiến nhập từ nước ngoài về. 

(3) Xúc tiến thương mại và phát triển xuất khẩu cho các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

 Với năng lực còn nhiều hạn chế nên các doanh nghiệp ngoài nhà nước nắm 

bắt thông tin, tiến hành các hoạt ñộng xúc tiến thương mại còn rất chậm chạp và yếu 
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kém dẫn ñến việc tìm kiếm, tiếp cận thị trường tiêu thụ sản phẩm trong và ngoài 

nước gặp nhiều khó khăn. Do ñó, việc hỗ trợ thông tin thương mại và phát triển hệ 

thống thị trường ñồng bộ sẽ giúp doanh nghiệp có nhiều thuận lợi hơn trong việc 

tìm kiếm thị trường tiêu thụ cũng như thị trường nguyên liệu ñầu vào.  

 ðể hỗ trợ các doanh nghiệp về lĩnh vực này, cần tiến hành các giải pháp cụ 

thể sau: 

 - ðổi mới và nâng cao hiệu quả của các cơ quan, trung tâm xúc tiến thương 

mại ñể cung cấp thông tin cho các doanh nghiệp ngoài nhà nước về thị trường tiêu 

thụ sản phẩm, thị trường nguyên liệu. 

 - Hỗ trợ các doanh nghiệp ngoài nhà nước trong công tác nghiên cứu, phân tích 

thị trường, phục vụ tìm kiếm nguồn lực, mở rộng thị trường và phát triển sản phẩm.  

 - Khuyến khích và trợ giúp các hoạt ñộng xúc tiến thương mại, xúc tiến ñầu 

tư, hỗ trợ kinh doanh của các hiệp hội và các doanh nghiệp,... 

 Bên cạnh việc hỗ trợ các doanh nghiệp ngoài nhà nước trong việc tiếp cận 

thông tin về thị trường và xúc tiến thương mại, Nhà nước cần phát triển ñồng bộ các 

loại thị trường theo hướng tự do hoá thương mại và ñầu tư phù hợp với thông lệ 

quốc tế như thị trường lao ñộng, thị trường tài chính, thị trường công nghệ, thị 

trường dịch vụ phát triển kinh doanh,... 

(4) Tiếp tục hỗ trợ ñào tạo và nâng cao chất lượng các khoá ñào tạo nguồn nhân 

lực trong doanh nghiệp ngoài nhà nước. 

 Thủ tướng chính phủ ñã có Quyết ñịnh số 143/2004/Qð – TTg ngày 

10/08/2004 về việc phê duyệt chương trình trợ giúp ñào tạo nguồn nhân lực cho các 

doanh nghiệp và UBND thành phố Hà Nội cũng ñã giao cho Sở Kế hoạch và ñầu tư 

thành phố hà Nội triển khai hoạt ñộng hỗ trợ ñào tạo nguồn nhân lực cho các doanh 

nghiệp. Tuy nhiên, các khoá ñào tạo nguồn nhân lực mà Sở Kế hoạch và ñầu tư thành 

phố Hà Nội mở ra ñể hỗ trợ ñào tạo các doanh nghiệp có chất lượng chưa cao, chưa 

thường xuyên, liên tục và ñối tượng thụ hưởng chưa nhiều. Nhiều doanh nghiệp còn 

chưa biết ñến các hoạt ñộng này ñể có thể tham gia và thụ hưởng các hoạt ñộng hỗ trợ 
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này. Vì vậy trong thời gian tới, UBND thành phố Hà Nội cũng như Sở Kế hoạch ñầu 

tư thành phố Hà Nội cần tiếp tục ñẩy mạnh hơn nữa các hoạt ñộng hỗ trợ này, ñặc 

biệt cần nâng cao chất lượng các khoá ñào tạo phát triển nguồn nhân lực cho các 

doanh nghiệp. Các khóa ñào tạo cần hướng vào ñào tạo nâng cao trình ñộ quản lý cho 

cán bộ quản lý doanh nghiệp, nâng cao nghiệp vụ cho cán bộ nhân sự, lao ñộng – tiền 

lương, kế toán,… và ñồng thời cũng cần có những khóa ñào tạo nâng cao kiến thức 

hiểu biết pháp luật, nâng cao kỹ năng ñàm phán, thương lượng trong thỏa thuận tiền 

lương, thu nhập giữa người lao ñộng và người sử dụng lao ñộng vì tiền lương trong 

nền kinh tế thị trường phụ thuộc rất lớn vào năng lực thỏa thuận của người lao ñộng, 

ñây là ñiểm yếu ñối với lao ñộng khu vực doanh nghiệp ngoài nhà nước. Bên cạnh 

ñó, cần tuyên truyền, phố biến thông tin về các khoá ñào tạo nguồn nhân lực hỗ trợ 

cho doanh nghiệp ñể các doanh nghiệp biết và cử nhân viên ñi dự các khoá ñào tạo 

này.  Ngoài ra cần có quy ñịnh các doanh nghiệp hàng năm phải trích ra một khoản 

kinh phí dành cho ñào tạo, phát triển nhân lực trong doanh nghiệp ñể các doanh 

nghiệp tự ñào tạo nhân lực cho doanh nghiệp mình. 

 Những hỗ trợ trên của Nhà nước sẽ góp phần tạo ñiều kiện thuận lợi cho các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước nâng cao hiệu quả sản xuất kinh doanh. Hiệu quả sản 

xuất kinh doanh tốt sẽ giúp doanh nghiệp có khả năng tài chính tốt hơn, hình thành 

quỹ tiền lương, thưởng và phúc lợi cao hơn tư ñó tiền lương, thu nhập của người lao 

ñộng sẽ ñược nâng lên. 

3.3.3. Các giải pháp khác 

3.3.3.1. Nâng cao hiệu quả hoạt ñộng của tổ chức công ñoàn cơ sở ở các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước. 

Bên cạnh các biện pháp tăng năng suất lao ñộng, nâng cao hiệu quả sản xuất 

kinh doanh và nâng cao nhận thức cho chủ doanh nghiệp thì cần thực hiện các biện 

pháp ñể tăng cường năng lực ñại diện của ban chấp hành công ñoàn cơ sở ở các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước. Như ñã phân tích ở chương 2, công ñoàn cơ sở ở các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước chưa thực hiện tốt nhiệm vụ bảo vệ người lao ñộng 

(thương lượng tiền lương, thưởng, các khoản phúc lợi cho người lao ñộng,... và 
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nguyên nhân của việc công ñoàn chưa thực hiện tốt vai trò ñại diện người lao ñộng, 

bảo vệ quyền lợi của người lao ñộng là tổ chức công ñoàn chưa ñủ mạnh (người lao 

ñộng, công ñoàn vẫn ở vị trí yếu thế hơn so với người sử dụng lao ñộng) và năng lực 

của cán bộ công ñoàn còn hạn chế về kỹ năng thương lượng, kiến thức về nghiệp vụ 

lao ñộng – tiền lương. Do ñó, cần tìm các biện pháp ñể tăng cường năng ñại diện của 

ban chấp hành công ñoàn cơ sở ở các doanh nghiệp ngoài nhà nước ñể công ñoàn cơ 

sở ở các doanh nghiệp ngoài nhà nước thực hiện tốt hơn vai trò quan trọng là ñại diện 

người lao ñộng, bảo vệ quyền lợi cho người lao ñộng. Biện pháp ñể nâng cao năng 

lực ñại diện cho tập thể người lao ñộng của ban chấp hành công ñoàn cở sở ở các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước là phát triển tổ chức công ñoàn và nâng cao năng lực 

hoạt ñộng của cán bộ công ñoàn phù hợp với kinh tế thị trường, cụ thể là: 

* Về phía Nhà nước và chính quyền thành phố Hà Nội 

 - Tập trung phát triển các tổ chức công ñoàn trong các doanh nghiệp ngoài 

nhà nước. Nhà nước cần hỗ trợ, nhất là về mặt tài chính ñể ñảm bảo tổ chức công 

ñoàn  ñộc lập tương ñối với chủ sử dụng lao ñộng. Ở nhiều doanh nghiệp ngoài nhà 

nước chưa có tổ chức công ñoàn, cần hình thành tổ chức công ñoàn phù hợp với 

pháp luật.  

- Nâng cao năng lực ñại diện trực tiếp của người lao ñộng trong cơ chế 2 bên, 

cụ thể là nâng cao các kỹ năng: 

+ Chăm lo ñời sống, phúc lợi, an sinh xã hội của người lao ñộng trong 

doanh nghiệp. 

+ ðàm phán, thương lượng và thoả thuận về thoả ước lao ñộng tập thể ñể bảo 

vệ lợi ích hợp pháp, chính ñáng của người lao ñộng. 

+ Giải quyết các vấn ñề tranh chấp lao ñộng, ñình công và bãi công theo luật 

pháp quy ñịnh. 

- Nâng cao năng lực tuyên truyền giáo dục, vận ñộng người lao ñộng chấp 

hành pháp luật lao ñộng trong doanh nghiệp. 
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- Nâng cao năng lực của cán bộ công ñoàn cơ sở bằng cách tăng cường các 

lớp tập huấn, thành lập các diễn ñàn trao ñổi thông tin nhằm nâng cao trình ñộ 

nghiệp vụ cho cán bộ công ñoàn cơ sở. 

- Trong ñiều kiện hiện nay, Nhà nước cần có chương trình hành ñộng quốc 

gia nâng cao năng lực ñại diện của người lao ñộng trong quan hệ lao ñộng và giao 

cho Tổng liên ñoàn lao ñộng Việt Nam tổ chức thực hiện. 

* Về phía cán bộ công ñoàn cơ sở ở các doanh nghiệp: 

 Tích cực tham gia các khoá ñào tạo, tập huấn về nghiệp vụ công tác công 

ñoàn, các nghiệp vụ về lao ñộng tiền lương, kế toán và tự học, tự nghiên cứu bổ 

sung những kiến thức cần thiết cho việc ñàm phán với chủ doanh nghiệp ñể bảo về 

quyền lợi người lao ñộng. Bên cạnh ñó, cần ñi sâu tìm hiểu tâm tư nguyện vọng của 

người lao ñộng, tham khảo ý kiến của người lao ñộng và mạnh dạn ñóng góp ý kiến 

vào quy chế trả lương nhưng ñiểm chưa hợp lý, ñàm phán với chủ doanh nghiệp về 

tiền lương, tiền thưởng, các khoản phúc lợi, thời gian làm việc, nghỉ ngơi và các 

quyền lợi khác... 

3.3.3.2. Tăng cường kiểm tra, giám sát việc thực hiện quy ñịnh của Nhà nước về 

tiền lương ở các doanh nghiệp ngoài nhà nước 

 Trong quá trình chuyển ñổi từ nền kinh tế kế hoạch hóa tập trung sang nền 

kinh tế thị trường ñịnh hướng xã hội chủ nghĩa, vai trò của Nhà nước ñối với thị 

trường lao ñộng nói chung và tiền lương, tiền công nói riêng phải ñảm bảo cả hai 

mặt: Một mặt, ñảm bảo cho thị trường lao ñộng hoạt ñộng khách quan theo ñúng 

nguyên tắc của thị trường; tiền lương, tiền công phải do thị trường quyết ñịnh. Mặt 

khác, phải ñảm bảo cho thị trường phát triển theo ñúng ñịnh hướng xã hội chủ 

nghĩa; tiền lương, tiền công phải thực sự ñược phân phối công bằng. Từ ñó, công 

tác thanh tra, kiểm tra, giám sát việc thực hiện chính sách tiền lương trong các loại 

hình doanh nghiệp là rất quan trọng và cần tập trung theo hướng: 

 - Tăng cường thanh tra, kiểm tra, giám sát: Phân tích và dự báo thị trường lao 

ñộng và xu hướng tiền lương trong khu vực thị trường (doanh nghiệp), nhất là tiền 
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lương tối thiểu của Nhà nước ñể ñiều chỉnh kịp thời nhằm ñảm bảo cần bằng lợi ích 

giữa Nhà nước, doanh nghiệp và người lao ñộng. 

 Chuẩn hóa các chế tài xử phạt về vi phạm chính sách tiền lương cũng như 

các thỏa thuận, cam kết về tiền lương giữa các bên trong doanh nghiệp. ðổi mới và 

nâng cao hiệu quả công tác thanh tra Nhà nước về lĩnh vực lao ñộng nói chung, về 

quan hệ lao ñộng và về tiền lương nói riêng trên cơ sở phân cấp mạnh cho ñịa 

phương, bố trí cán bộ thanh tra theo vùng (nhất là các vùng có ñông doanh nghiệp), 

coi trọng tự thanh tra của doanh nghiệp; tăng ñội ngũ cán bộ làm công tác thanh tra 

lao ñộng theo hướng chuyên nghiệp và chuyên môn hóa, ñồng thời thường xuyên 

bồi dưỡng nâng cao chuyên môn, nghiệp vụ thanh tra tiền lương ñể có ñủ khả năng 

thực hiện thanh tra, xử lý ñối với những hành vi vi phạm pháp luật, vi phạm các 

thỏa thuận ñã ñạt ñược trong quan hệ lao ñộng, trong tiền lương. 

 - Thực hiện tốt sự giám sát sát của Quốc hội, ðại biểu quốc hội, của Hội 

ñồng nhân dân và ðại biểu hội ñồng nhân dân các cấp về lao ñộng, quan hệ lao 

ñộng và tiền lương. ðẩy mạnh và nâng cao chất lượng hoạt ñộng giám sát của tổ 

chức công ñoàn, ñặc biệt là công ñoàn trong doanh nghiệp thông qua thiết lập quan 

hệ hai bên và cơ chế hai bên ñúng thực chất ở doanh nghiệp (trước hết là doanh 

nghiệp sản xuất sản phẩm cho xuất khẩu) trong quá trình thực hiện trách nhiệm xã 

hội của doanh nghiệp (xây dựng và thực hiện bộ quy tắc ứng xử), trong ñó có nọi 

dung cơ bản là thỏa thuận tiền lương. 

 - Kiên quyết xử phạt các hành vi vi phạm pháp luật trong lĩnh vực tiền lương 

cũng như trong quan hệ lao ñộng. 

3.4. Một số khuyến nghị ñối với Nhà nước và các bên liên quan 

3.4.1. Khuyến nghị ñối với Nhà nước. 

a) Về chính sách tiền lương 

(1) Xác ñịnh mức tiền lương tối thiểu ñủ sống và công bố trong từng thời kỳ 

ñể các doanh nghiệp làm căn cứ thỏa thuận về tiền lương. Vì tiền lương tối thiểu ở 

Việt Nam khá thấp, do ñó cần ñiều chỉnh tiền lương tối thiểu theo hướng tăng lên 
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phù hợp với trình ñộ phát triển của nền kinh tế, giá cả sinh hoạt của từng tỉnh, thành 

phố, khả năng chi trả của doanh nghiệp và có tính ñến yếu tố hội nhập. Hình thành 

và áp dụng mức lương tối thiểu ngành. 

(2) Thực hiện việc quy ñịnh trả tiền lương tối thiểu theo giờ, ngày ñể tạo ñiều 

kiện thuận lợi cho các doanh nghiệp ngoài nhà nước có thể thoả thuận trả lương hợp lý. 

(3) Tiếp tục hoàn thiện khung pháp lý, loại bỏ các cản trở và tạo quyền chủ 

ñộng, ñiều kiện kinh doanh bình ñẳng, hiệu quả cho các loại hình doanh nghiệp. 

(4) Thực hiện cải cách căn bản chính sách tiền lương ñối với khu vực sản xuất 

kinh doanh, tiền lương phải trên cơ sở lấy tiền công trên thị trường lao ñộng làm 

căn cứ tính ñúng, tính ñủ tiền lương và có tính ñến quan hệ cung – cầu lao ñộng trên 

thị trường lao ñộng; ñảm bảo việc trả lương phụ thuộc vào kết quả lao ñộng và hiệu 

quả kinh tế, khắc phục bất hợp lý trong tiền lương, thu nhập do lợi thế về ngành, 

nghề khu vực kinh tế, tiến tới thống nhất chính sách tiền lương áp dụng cho tất cả 

các loại hình doanh nghiệp. 

(5) Xây dựng các hướng dẫn kỹ thuật thống nhất liên quan ñến tiền lương (tiêu 

chuẩn cấp bậc kỹ thuật công nhân, ñịnh mức lao ñộng, ñơn giá tiền lương, xây dựng 

thang bảng lương, quy chế trả lương) ñể các doanh nghiệp vận dụng vào ñiều kiện 

cụ thể của doanh nghiệp.  ðây là những hướng dẫn khung, không có tính chất bắt 

buộc doanh nghiệp.  Nghiên cứu hình thành tổ chức tư vấn cho doanh nghiệp về 

quan hệ lao ñộng, trong ñó có vấn ñề tiền lương. 

 (6) Xây dựng hệ thống thông tin về tiền lương của các loại lao ñộng ở một số 

ngành nghề, khu vực (Trên ñịa bàn Hà Nội thì mức lương bình quân của các loại lao 

ñộng trong các ngành nghề là bao nhiêu),  ñể người lao ñộng, người sử dụng lao 

ñộng tham khảo khi thỏa thuận tiền lương, ký kết hợp ñồng lao ñộng. 

(7) Nghiên cứu hoàn thiện quy ñịnh pháp lý xây dựng cơ chế ñối thoại, thương 

lượng và thỏa thuận giữa các bên ở doanh nghiệp và ở cấp ngành về quan hệ lao 

ñộng, trong ñó có nội dung quan trọng nhất là về tiền lương thông qua ký kết thỏa 

ước lao ñộng tập thể.   
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b) Về phát triển thị trường lao ñộng. 

Bổ sung, sửa ñổi các chính sách về lao ñộng  - việc làm, chính sách phát triển 

thị trường lao ñộng theo hướng vừa tôn trọng nguyên tắc và cơ chế hoạt ñộng khách 

quan của thị trường lao ñộng, tạo ñiều kiện ñể phát huy mặt tích cực, vừa khắc 

phục, hạn chế những tác ñộng tiêu cực, khai thác và sử dụng hiệu quả nguồn nhân 

lực trên cở ñẩy mạnh ñào tạo nghề nghiệp, nhất là ñào tạo lao ñộng kỹ thuật theo 

nhu cầu của sản xuất và thị trường lao ñộng; tăng cường vai trò của Nhà nước trong 

việc giám sát và ñiều tiết quan hệ cung – cầu lao ñộng trên thị trường lao ñộng 

thông qua hệ thống pháp luật nhằm ñảm bảo công bằng cho mọi người lao ñộng 

trong cơ hội việc làm và tăng thu nhập, ñồng thời trợ giúp cho các nhóm ñối tượng 

yếu thế. Cụ thể, Nhà nước cần thực hiện: 

(1) Ban hành ñồng bộ các chính sách thị trường lao ñộng ñể thúc ñẩy thị 

trường lao ñộng phát triển, tạo môi trường cho các quy luật kinh tế thị trường hoạt 

ñộng hiệu quả, trong ñó bao gồm cả thúc ñẩy hoạt ñộng của quy luật cung cầu lao 

ñộng, quy luật giá trị sức lao ñộng... 

(2) Hoàn thiện hệ thống ñào tạo nhằm nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 

(nguồn cung lao ñộng ), ñáp ứng một cách có hiệu quả nhu cầu của thị trường 

lao ñộng, hướng vào nâng cao chất lượng và ñịnh hướng thị trường của hệ 

thống ñào tạo. 

 (3) Nâng cao chất lượng của hệ thống giáo dục ở tất cả các cấp. Trong ñó, 

ñặc biệt quan trọng là xây dựng hệ thống ñánh giá ñào tạo theo các chuẩn mực quốc 

gia. Các tiêu chuẩn sử dụng cần phản ánh chất lượng ñầu ra của hệ thống giáo dục 

ñào tạo hơn là các chỉ tiêu ñầu vào. 

 (4) Phát triển hệ thống thị trường lao ñộng về các nhu cầu ñào tạo trong 

tương lai ñể các cơ sở ñào tạo có nội dung, chương trình ñào tạo phù hợp ñáp ứng 

ñược nhu cầu của thị trường hiện tại và tương lai. Chính phủ nên ñóng vai trò trong 

việc xây dựng mạng thông tin nhu cầu ñào tạo ñể làm cầu nối giữa người cung cấp 

dịch vụ ñào ñào tạo và người có nhu cầu ñào tạo. 
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 (5) Xã hội hoá công tác ñào tạo. Hiện tại, hệ thống ñào tạo chủ yếu do nhà 

nước ñịnh hướng, quản lý và tài trợ. Sự phối hợp giữa các thành viên trong xã hội 

(người học, nhà trường, ñơn vị sử dụng lao ñộng) còn thiếu một cơ chế. Do vậy cần 

có một phương thức hiệu quả hơn ñể huy ñộng và sử dụng có hiệu quả các nguồn 

lực cho ñào tạo, phát triển nguồn nhân lực. Hiệu quả của sự kết hợp này cần phải 

ñược ñánh giá thông qua việc rút ngắn thời gian cho học sinh, sinh viên từ khi ra 

trường ñến khi có thể sử dụng thành thạo các kỹ năng ñược ñào tạo của họ cũng như 

việc tham gia của xã hội trong việc hiện ñại hoá các cơ sở vật chất ñào tạo và chất 

lượng của ñội ngũ giáo viên. 

(6) Hoàn thiện hệ thống ñào tạo, nâng cao tính linh hoạt của các chương trình 

ñào tạo. Quy hoạch lại hệ thống ñào tạo theo trình ñộ và cơ cầu ngành nghề, vùng 

miền phù hợp với sự phát triển kinh tế xã hội, tăng quy mô ñào tạo một cách hợp lý 

ñối với từng cấp trình ñộ ở từng giai ñoạn. Chuyển mạnh hướng phân luồng học 

sinh; rà soát và quy hoạch lại hệ thống các trường cao ñẳng – ñại học, ña dạng hoá 

các hình thức tổ chức giáo dục ñào tạo nghề nghiệp. 

3.4.2. Khuyến nghị ñối với chính quyền thành phố Hà Nội 

 - Thành phố Hà Nội cần có chương trình lồng ghép nội dung ñào tạo về 

chiến lược phát triển nhân sự, chính sách lao ñộng tiền lương trong doanh nghiệp,… 

trong chương trình hỗ trợ phát triển doanh nghiệp vừa và nhỏ của Thành phố. 

 - Thành phố Hà Nội cần nghiên cứu thành lập trung tâm phân tích, dự báo 

thông tin thị trường lao ñộng (trong ñó có tiền lương) nhằm cung cấp thông tin cho 

người lao ñộng và doanh nghiệp (như mô hình của thành phố Hồ Chí Minh). 

3.4.3. Khuyến nghị ñối với Tổng liên ñoàn lao ñộng Việt Nam. 

 Tổng liên ñoàn lao ñộng Việt Nam là cơ quan ñại diện người lao ñộng ở cấp 

Quốc gia do ñó cần có những hoạt ñộng tích cực ñể bảo vệ quyền lợi hợp pháp và 

chính ñáng cho người lao ñộng nói chung và người lao ñộng trong các doanh nghiệp 

ngoài Nhà nước nói riêng. Cụ thể, Tổng liên ñoàn lao ñộng Việt Nam cần thực hiện: 
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 - Nâng cao năng lực của cán bộ công ñoàn cơ sở ở các doanh nghiệp ngoài 

nhà nước ñể họ có ñủ năng lực bảo vệ quyền lợi hợp pháp, chính ñáng cho người 

lao ñộng trong doanh nghiệp. Cụ thể, Tổng liên ñoàn lao ñộng Việt Nam cần tổ 

chức các khóa ñào tạo cán bộ công ñoàn cơ sở về pháp luật lao ñộng, bảo hiểm xã 

hội, các nghiệp vụ lao ñộng – tiền lương cần thiết, kỹ năng thương lượng với giới 

chủ. Bên cạnh ñó, cần thường xuyên tổ chức các cuộc hội thảo liên quan ñến lao 

ñộng – tiền lương ñể cán bộ công ñoàn cơ sở cho ý kiến về những vấn ñề nảy sinh 

trong quan hệ lao ñộng tại cơ sở, nhất là về vấn ñề tiền lương ñể có biện pháp giải 

quyết kịp thời, phù hợp trong từng tình huống. 

 - Tham gia góp ý kiến với chính phủ, với Bộ Lao ñộng thương binh và xã hội 

ñể xây dựng cơ chế quản lý tiền lương ñối với doanh nghiệp nói chung và doanh 

nghiệp ngoài Nhà nước phù hợp, ñảm bảo lợi ích của cả người lao ñộng và người sử 

dụng lao ñộng trong doanh nghiệp. 

 - Tuyên truyền ñối với người lao ñộng trong thực hiện các quy ñịnh của Nhà 

nước và doanh nghiệp về lao ñộng và tiền lương. Các hoạt ñộng tích cực và hiệu 

quả là Tổng liên ñoàn lao ñộng Việt Nam cần phối hợp với ðài phát thanh, truyền 

hình ñưa giáo dục pháp luật lao ñộng lồng ghép, các cuộc thi trên truyền hình về xử 

lý các tình huống công tác công ñoàn ở các doanh nghiệp nói chung và các DNNNN 

nói riêng vào các chương trình vui chơi giải trí trên truyền hình, nâng cao năng lực 

tuyên truyền, vận ñộng của cán bộ công ñoàn cơ sở ở các doanh nghiệp ñể họ tuyên 

truyền, vận ñộng người lao ñộng trong doanh nghiệp chấp hành pháp luật lao ñộng 

trong doanh nghiệp. 

 - Tổng liên ñoàn lao ñộng Việt Nam cần nghiên cứu và ñưa ra các nhiệm vụ 

cho công ñoàn cơ sở ở các doanh nghiệp nói chung và doanh nghiệp ngoài nhà nước 

nói riêng trong việc bảo vệ quyền lợi người lao ñộng tại cơ sở như thương lượng với 

chủ doanh nghiệp về tiền lương, phúc lợi cho người lao ñộng,... ðồng thời hướng 

dẫn cán bộ công ñoàn cơ sở ñể họ thực hiện tốt các nhiệm vụ ñược giao. 

 - Tăng cường vai trò cấp trên cơ sở trực tiếp trong việc kiểm tra giám sát việc 

thực hiện pháp luật về tiền lương ở các doanh nghiệp, trong giải quyết tranh chấp 

lao ñộng và ñình công. 
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3.4.4. Khuyến nghị ñối với ñại diện giới chủ  (Phòng thương mại và công 

nghiệp Việt Nam - VCCI) 

 Phòng thương mại và công nghiệp Việt Nam là hiệp hội tự nguyện của nhà 

doanh nghiệp, các tổ chức khác và cá nhân có mục ñích thúc ñẩy quan hệ thương 

mại, kinh tế kỹ thuật Việt Nam với nước ngoài. Do ñó, VCCI cần thực hiện tốt các 

nhiệm vụ sau: 

 - Tăng cường xúc tiến thương mại và ñầu tư, tạo ñiều kiện thuận lợi cho các 

doanh nghiệp trong nước sản xuất hàng hóa, xuất khẩu sản phẩm, nâng cao hiệu quả 

sản xuất kinh doanh từ ñó các doanh nghiệp có ñiều kiện nâng lương cho người lao 

ñộng; tuyên truyền, khuyến khích các doanh nghiệp trả lương cao, trả lương ñúng 

với giá trị sức lao ñộng. 

 - Trao ñổi với doanh nghiệp và Chính phủ về các mức tiền lương tham khảo 

ñể tạo môi trường kinh tế và môi trường kinh doanh, giúp Chính phủ xác ñịnh mức 

tiền lương tối thiểu, giúp các doanh nghiệp xác ñịnh mức tiền lương trả cho người 

lao ñộng phù hợp với nền kinh tế thị trường, hội nhập kinh tế quốc tế và ñảm bảo 

công bằng trong phân phối tiền lương cho người lao ñộng.  

- Tham gia với chính phủ về cơ chế quản lý tiền lương ñối với các doanh 

nghiệp nói chung và doanh nghiệp ngoài nhà nước nói riêng ñảm bảo lợi ích của cả 

người lao ñộng và doanh nghiệp. 

 - Thường xuyên tổ chức các cuộc hội thảo liên quan ñến các vấn ñề lao ñộng 

– tiền lương ở  các doanh nghiệp ngoài nhà nước trong xu thế hội nhập quốc tế. 

 - Tiếp tục thực hiện ñào tạo và nâng cao chất lượng các khóa ñào tạo cán bộ 

lao ñộng tiền lương về các luật lao ñộng, bảo hiểm xã hội, các nghiệp vụ lao ñộng 

tiền lương ở các doanh nghiệp ngoài nhà nước (phần lớn là doanh nghiệp nhỏ và vừa, 

thiếu cán bộ lao ñộng – tiền lương có nghiệp vụ chuyên sâu về lao ñộng – tiền lương). 

 - Kết hợp với các kênh truyền hình thực hiện các cuộc thi trên truyền hình 

như chương trình khởi sự doanh nghiệp, trong ñó cần lồng ghép các nội dung như 

hoạch ñịnh tiền lương trong doanh nghiệp, xử lý các tính huống gặp phải về chính 

sách tiền lương, thưởng trong doanh nghiệp, … 
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TÓM TẮT CHƯƠNG 3 

 Trên cơ sở phân tích thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng 

trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội ở chương 2, chương 3 

của luận án ñã phân tích bối cảnh, xu hướng phát triển doanh nghiệp ngoài nhà 

nước trong những năm tới; phân tích ñịnh hướng phát triển của doanh nghiệp ngoài 

nhà nước nói chung và doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội nói riêng 

của ðảng, Nhà nước và chính quyền thành phố Hà Nội trong những năm tới ñể từ 

ñó ñưa ra những quan ñiểm, giải pháp và khuyến nghị về tiền lương, thu nhập của 

người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội.  

 Các quan ñiểm về phân phối tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng trong 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội là:  

Quan ñiểm 1: Tiền lương, thu nhập của người lao ñộng phải ñảm bảo tái sản 

xuất sức lao ñộng, không ngừng nâng cao ñời sống vật chất tinh thần cho người lao 

ñộng và gia ñình họ.  

Quan ñiểm 2: Tiền lương, thu nhập phải tuân thủ các nguyên tắc của thị 

trường (trả lương phải phản ánh ñúng giá trị sức lao ñộng, có tính ñến quan hệ cung 

– cầu lao ñộng và phải ñảm bảo tính linh hoạt, cạnh tranh ) ñồng thời tiền lương 

phải ñược xác ñịnh trên cơ sở  thỏa thuận giữa các bên trong quan hệ lao ñộng. 

Quan ñiểm 3: Chính sách tiền lương, thu nhập trong các doanh nghiệp ngoài 

nhà nước phải ñược ñổi mới, hoàn thiện theo hướng coi tiền lương trả cho người lao 

ñộng là sự ñầu tư vào vốn nhân lực, ñầu tư cho phát triển, là yếu tố quyết ñịnh nâng 

cao khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp, ñặc biệt trong ñiều kiện tiến bộ khoa 

học và áp dụng công nghệ mới, ñi vào kinh tế tri thức và hội nhập quốc tế.  

Quan ñiểm 4: Xây dựng và thực hiện chính sách tiền lương phải ñặt trong 

mối quan hệ với chiến lược sản xuất – kinh doanh và phát triển các vấn ñề xã hội 

trong doanh nghiệp (trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp, phúc lợi doanh nghiệp, 

phát triển nguồn nhân lực,…) nhằm phát triển sản xuất – kinh doanh, tăng tiền 

lương, thu nhập và các khoản phúc lợi cho người lao ñộng, ñảm bảo lợi ích của cả 

người lao ñộng, doanh nghiệp và xã hội. 

Quan ñiểm 5: Tiền lương, thu nhập trả cho người lao ñộng phải ñảm bảo 
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công bằng giữa các loại lao ñộng theo mức ñộ phức tạm công việc, tính trách nhiệm 

công việc ñòi hỏi và mức ñộ hoàn thành công việc ñược giao. Cụ thể, các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội cần tiến hành phân tích công việc, ñánh 

giá thực hiện công việc của người lao ñộng ñể trên cơ sở ñó trả lương ñúng với mức 

ñộ phức tạp công việc, tính trách nhiệm ñòi hỏi của từng vị trí công việc, phản ánh 

ñúng hiệu quả làm việc của từng người lao ñộng. 

Trên cơ sở những quan ñiểm trên, luận án ñã ñưa các giải pháp hoàn thiện 

tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng trong các DNNNN trên ñịa bàn Hà Nội. Cụ 

thể, luận án ñã ñưa ra 3 giải pháp lớn sau: 

- Các giải pháp từ phía các doanh nghiệp ngoài nhà nước: Các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước cần thực hiện các giải pháp: (1) Nâng cao khả năng cạnh 

tranh của doanh nghiệp trong nền kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế; (2) Nâng 

cao chất lượng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp; (3) Hoàn thiện công tác tổ chức 

lao ñộng tiền lương tại doanh nghiệp. Thực hiện tốt các giải pháp này sẽ giúp doanh 

nghiệp có ñiều kiện trả lương cao hơn và có căn cứ ñể trả lương hiệu quả hơn, công 

bằng hơn. 

- Các giải pháp hỗ trợ của Nhà nước: Các giải pháp hỗ trợ của nhà nước 

hướng vào: (1) Tạo ñiều kiện cho các doanh nghiệp ngoài nhà nước tiếp cận dễ 

dàng hơn với các nguồn vốn ngân hàng; (2) Hỗ trợ các doanh nghiệp ngoài nhà 

nước ñổi mới công nghệ, nâng cao sức cạnh tranh; (3) Xúc tiến thương mại và phát 

triển xuất khẩu cho các doanh nghiệp ngoài nhà nước. 

- Các giải pháp khác như nâng cao hiệu quả hoạt ñộng của các tổ chức 

chức công ñoàn cơ sở và tăng cường thanh tra, kiểm tra giám sát về việc thực 

hiện quy ñịnh của Nhà nước về tiền lương, thu nhập trong các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước. 

Bên cạnh các giải pháp, luận án cũng ñề xuất một số khuyến nghị ñối với 

Nhà nước và các bên liên quan ñể hoàn thiện hơn cơ chế quản lý tiền lương, thu 

nhập ñối với doanh nghiệp nói chung và doanh nghiệp ngoài nhà nước nói riêng 

trên ñịa bàn Hà Nội nói riêng, phát triển thị trường lao ñộng; xác ñịnh mức tiền 

lương hợp lý ñảm bảo lợi ích của cả người lao ñộng và doanh nghiệp. 
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KẾT LUẬN 

 Doanh nghiệp ngoài nhà nước ngày càng có những ñóng góp tích cực vào 

phát triển kinh tế - xã hội, giải quyết việc làm. Tuy nhiên, trong quá trình hội nhập 

quốc tế, các doanh nghiệp ngoài nhà nước với khả năng cạnh tranh thấp, hiệu quả 

sản xuất kinh doanh thấp dẫn ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng làm việc 

trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước thấp hơn khá nhiều so với hai loại hình 

doanh nghiệp còn lại. Bên cạnh ñó, phân phối tiền lương, thu nhập ở các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội còn nhiều bất cập cần có những giải 

pháp hoàn thiện. ðể nâng cao tiền lương, thu nhập và phân phối tiền lương, thu 

nhập công bằng, hiệu quả trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước cần có sự nỗ lực 

rất lớn của bản thân các doanh nghiệp ngoài nhà nước cũng như cần có sự hỗ trợ 

của Nhà nước và các bên liên quan (Chính quyền thành phố Hà Nội, Tổng Liên 

ñoàn lao ñộng Việt Nam, Phòng Công nghiệp và thương mại Việt Nam). 

 Luận án ñã hệ thống lý luận cơ bản về tiền lương, thu nhập của người lao 

ñộng trong nền kinh tế thị trường và hội nhập quốc tế, ñưa ra hệ thống chỉ tiêu ñánh 

giá thực trạng tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước, phân tích các học thuyết về tiền lương, thu nhập trong nền kinh tế 

thị trường, phân tích các nhân tố ảnh hưởng ñến tiền lương, thu nhập của người lao 

ñộng trong các doanh nghiệp và nghiên cứu tiền lương, thu nhập của các nước trên 

thế giới và rút ra bài học kinh nghiệm cho các doanh nghiệp ngoài nhà nước ở Việt 

Nam nói chung và các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội nói riêng 

trong việc xây dựng các chính sách tiền lương, thu nhập trong doanh nghiệp. Trên 

cơ sở ñó, luận án ñã thu thập thông tin, khảo sát thực tế và phân tích thực trạng tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa 

bàn Hà Nội, phân tích các nhân tố tác ñộng ñến tiền lương, thu nhập của người lao 

ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội, chỉ ra những tồn 

tại trong quá trình phân phối tiền lương, thu nhập cho người lao ñộng trong các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. Trong phần thực trạng tiền 

lương, thu nhập của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa 
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bàn Hà Nội, luận án ñã cho thấy tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong các 

doanh nghiệp ngoài nhà nước còn thấp và phân phối tiền lương, thu nhập chưa ñảm 

bảo công bằng.  

 Nguyên nhân của những tồn tại trên là năng lực quản lý, ñiều hành của chủ 

doanh nghiệp ngoài nhà nước còn nhiều hạn chế, doanh nghiệp chưa chủ ñộng trong 

việc tìm kiếm thị trường tiêu thụ sản phẩm, quy mô doanh nghiệp nhỏ, trình ñộ 

trang bị máy móc thiết bị, công nghệ lạc hậu, trình ñộ chuyên môn tay nghề của 

người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước thấp, tác phong làm việc 

kém ñã dẫn ñến năng suất lao ñộng thấp, hiệu quả sản xuất kinh doanh thấp. ðây là 

những nguyên nhân chủ yếu dẫn ñến tiền lương, thu nhập của người lao ñộng trong 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước còn thấp. Bên cạnh ñó, năng lực ñội ngũ cán bộ 

nhân sự, cán bộ chuyên trách lao ñộng - tiền lương còn nhiều hạn chế ñã ảnh hưởng 

rất lớn ñến việc xây dựng các chế ñộ, chính sách tiền lương, thu nhập trong doanh 

nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. Hoạt ñộng của tổ chức công ñoàn cơ sở 

ở các doanh nghiệp ngoài nhà nước chưa hiệu quả, nhiều doanh nghiệp chưa có cán 

bộ công ñoàn; Các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội còn thiếu 

những công cụ cần thiết ñể ñảm bảo trả lương công bằng, hiệu quả như: chưa xây 

dựng hệ thống thang, bảng lương, bản phân tích công việc, bản ñánh giá thực hiện 

công việc. Nhiều doanh nghiệp thực hiện trả lương sản phẩm nhưng không xây 

dựng hệ thống ñịnh mức lao ñộng tiên tiến, khoa học; nhiều doanh nghiệp chưa xây 

dựng quy chế trả lương, quy trình xây dựng quy chế trả lương ở một số doanh 

nghiệp còn chưa ñảm bảo. Từ những nguyên nhân trên dẫn ñến mức tiền lương, thu 

nhập của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước còn thấp và trả 

lương, thu nhập cho người lao ñộng còn thiếu công bằng (chưa phản ánh ñúng mức 

ñộ phức tạp công việc, tính trách nhiệm mà công việc ñòi hỏi và hiệu quả làm việc 

của mỗi người). 

 Trên cơ sở những phân tích, ñánh giá nêu trên, luận án ñã ñề xuất một số 

quan ñiểm, các giải pháp cũng như khuyến nghị nhằm nâng cao tiền lương, thu nhập 

của người lao ñộng trong các doanh nghiệp ngoài nhà nước trên ñịa bàn Hà Nội. 
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Các giải pháp ñó là: Nâng cao khả năng cạnh tranh của các doanh nghiệp ngoài nhà 

nước (1); ñào tạo và nâng cao trình ñộ chuyên môn tay nghề cho người lao ñộng 

(2); nâng cao hiệu quả hoạt ñộng của tổ chức công ñoàn và tăng cường sự kiểm tra 

giám sát về việc thực hiện những quy ñịnh của Nhà nước về tiền lương ở các doanh 

nghiệp ngoài nhà nước (3); hoàn thiện công tác tổ chức lao ñộng tiền lương trong 

các doanh nghiệp ngoài nhà nước (4) như kiện toàn và nâng cao chất lượng ñội ngũ 

cán bộ nhân sự, cán bộ chuyên trách lao ñộng - tiền lương trong các doanh nghiệp 

ngoài nhà nước, xây dựng và hoàn thiện các công cụ cần thiết ñể trả lương công 

bằng, chính xác theo vị trí làm việc và mức ñộ ñóng góp, cống hiến của người lao 

ñộng. Bên cạnh sự nỗ lực của các doanh nghiệp ngoài nhà nước, Nhà nước cần hoàn 

thiện các chính sách về tiền lương, thu nhập ñối với các doanh nghiệp, chính sách 

phát triển thị trường lao ñộng và hỗ trợ ñể các doanh nghiệp ngoài nhà nước nâng 

cao khả năng cạnh tranh, hỗ trợ các doanh nghiệp ngoài nhà nước trong việc ñào 

tạo, phát triển nguồn nhân lực./ 
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PHỤ LỤC 1: MẪU PHIẾU ðIỀU TRA (3 MẪU) 

BẢNG HỎI VỀ 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 ñúng nhất.  

 

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 - <200 người  �    c. 200 – < 300 người �.       d. >300 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. Ngành nghề ñào tạo: ..................................................................................................................  

12. Loại hợp ñồng lao ñộng anh/chị giao kết với doanh nghiệp hiện nay là: 

a. Thoả thuận miệng   �    b. Có thời hạn dưới 1 năm   � 

c. Có thời hạn 1 ñến 3 năm   �    d. Không xác ñịnh thời hạn   � 
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13. Các khoản thu nhập trung bình trong 1 tháng của ông (bà) từ doanh nghiệp: 

Số TT Các khoản Số tiền (ñồng) 

Tiền lương  1. 

Trong ñó lương làm thêm giờ  

2. Tiền thưởng  

3. Phụ cấp  

4. Các khoản thu nhập có tính chất lương (BHXH chi trả thay 

lương,…) 

 

5. Các khoản thu nhập khác từ doanh nghiệp (ñi lại, ăn ca, nghỉ 

mát,…) 

 

6. Tổng thu nhập từ doanh nghiệp ( = 1+2 +3 +4 + 5)  

7. Thu nhập còn lại sau khi ñã trừ thuế  

14. Yếu tố nào ảnh hưởng ñến tiền lương, thu nhập từ doanh nghiệp của ông (bà)? (có thể ñánh 

dấu nhiều ô và sắp xếp theo mức ñộ quan trọng giảm dần từ 1 ñến 6). 

 14.1. Kết quả làm việc (thành tích của cá nhân)       � 

        (mức ñộ hoàn thành công việc, trách nhiệm ñối với công việc)    

14.2. Hiệu quả SXKD của doanh nghiệp (doanh thu, lợi nhuận)    � 

14.3. Thâm niên công tác          � 

14.4. Vị trí công việc ñảm nhận          � 

         (mức ñộ phức tạp công việc, tính trách nhiệm của công việc ñòi hỏi,…)   

14.5. Nhà nước ñiều chỉnh tiền lương tối thiểu       � 

14.6. Khác, cụ thể:………………………………………………………………….   � 

……………………………………………………………………………………… 

15. Từ năm 2005 ñến nay, ông (bà) có ñược doanh nghiệp tăng lương không? 

a. C ó �                        b. Không �  

Nếu có, Ông (bà) ñược tăng lương mấy lần:....... và mức tăng lên của lần gần ñây nhất là bao 

nhiêu ..........%. 

Việc tăng lương, phụ thuộc vào yếu tố nào? (có thể ñánh dấu vào nhiều ô).   

15.1. Kết qủa của công việc cá nhân        � 

15.2. Do kết quả SXKD của doanh nghiệp tốt       � 

15.3. Do thâm niên công tác         � 

15.4. Do ñiều ñộng vị trí mới         � 

15.5. Khác (cụ thể): ..................................................................................................... �

 .................................................................................................................................... 

16. Trong năm 2009, doanh nghiệp áp dụng hình thức thưởng nào ñối với ông (bà)? 

16.1. Thưởng theo năm  �  16.2. Thưởng theo quý   � 

16.3. Thưởng theo tháng  �  16.4. Thưởng vào ngày lễ   � 

16.5.Thưởng khác, cụ thể…………………………………………………………  � 
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17. Yếu tố nào ảnh hưởng ñến mức tiền thưởng  từ doanh nghiệp của ông (bà)? (có thể ñánh dấu 

nhiều ô và sắp xếp theo thứ tự quan trọng giảm dần theo thứ tự từ 1 ñến 6). 

 17.1. Kết quả làm việc (thành tích cá nhân)       � 

        (mức ñộ hoàn thành công việc, trách nhiệm ñối với công việc)    

17.2. Hiệu quả SXKD của doanh nghiệp (doanh thu, lợi nhuận)    � 

17.3. Thâm niên công tác          � 

17.4. Vị trí công tác (chức vụ)          � 

17.6. Khác, cụ thể:………………………………………………………………….   � 

……………………………………………………………………………………… 

18. Trong năm 2009, ông (bà) ñã ñược hưởng loại phụ cấp nào? (Có thể ñánh dấu vào nhiều ô) 

18.1. Phụ cấp chức vụ  � 18.2. Phụ cấp ñộc hại, nguy hiểm  � 

18.3. Phụ cấp khu vực  � 18.4. Phụ cấp lưu ñộng   � 

18.5. Phụ cấp trách nhiệm  � 18.5. Phụ cấp ñiện thoại   � 

18.6. Phụ cấp xăng xe  � 18.7. Phụ cấp ngoại ngữ   � 

18.8. Phụ cấp khác, cụ thể:……………………………………………… .….. � 

……………………………………………………………………………………….. 

19. Ông (bà) có ñược tham gia BHXH, BHYT không? 

a. Có    �      b. Không � 

20. Mức ñộ thoả mãn của ông (bà) với mức tiền lương, thu nhập nhận ñược từ doanh nghiệp 

………% 

21. Theo ông (bà), trả lương và các khoản thu nhập trong doanh nghiệp có công bằng không?  

a. Không công bằng �b. Chưa thực sự công bằng �   c. Công bằng  �   c. Rất công bằng  �    

ðánh giá theo % cảm nhận mức ñộ công bằng của ông (bà) …….. % 

22. 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) 

22.1. Doanh nghiệp gửi công khai ñến các ñơn vị ñể người lao ñộng biết                 � 

22.2. ði nghe phổ biến về quy chế trả lương                  � 

22.3. Do người khác trong doanh nghiệp nói lại               � 

22.4. Nguồn thông tin khác, cụ thể: 

………………………………………………………………………………………................... 

24. Tiền lương của ông (bà) trong doanh nghiệp ñược tính như thế nào? (Nếu có công thức tính 

xin ông (bà) vui lòng ghi rõ), cụ thể là:  

………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………….. 
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25. Các tiêu chí tính trả lương  

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) � 

26. Chủ doanh nghiệp của ông (bà) có sẵn sàng giảm lợi nhuận ñể tăng lương cho người lao 

ñộng cao hơn mức trung bình trên thị trường không? 

a. Không bao giờ �     b. Có thể �  c. Rất có thể �  d. Sẵn sàng  � 

27. 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……….% 

28. 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)! 
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PhiÕu ®iÒu tra vÒ Lao ðỘNG - TIỀN LƯƠNG 
(Dành cho cán bộ Lao ñộng - Tiền lương) 

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 anh/chị 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 ñúng nhất.  

 

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 - < 200người �    c. 200 - <300 người    �        d. > 300 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 lao ñộng - tiền lương, Quản trị nhân lực:………năm 

8. Trình ñộ chuyên môn ñược ñào tạo trong lĩnh vực lao ñộng- tiền lương, quản trị nhân lực: 

a. Chưa qua ñào tạo (tự học và trải nghiệm thực tế)  �   

b. ðào tạo qua các khoá tập huấn, ngắn hạn        � 

c. Trung học chuyên nghiệp         �  d. ðại học         � 

e. Cao ñẳng             �  f.  Sau ñại học    � 

9. Số lao ñộng ñang làm việc trong lĩnh vực lao ñộng tiền lương (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 sử dụng lao ñộng tại DN là: ..................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 

11. Quan ñiểm trả lương tại doanh nghiệp là: ................................................................................. 

......................................................................................................................................................... 

MÉu : 2 
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12. Sự gắn bó của nhân viên với doanh nghiệp phụ thuộc vào yếu tố nào? (có thể tích vào nhiều 

ô và sắp xếp theo thứ tự quan trọng giảm dần từ 1 ñến 6) 

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:........ ...........  � 

13. Khi xây dựng và thực hiện các chính sách về lao ñộng, tiền lương , doanh nghiệp thường 

gặp những khó khăn nào? (có thể tích vào nhiều ô và sắp xếp theo thứ tự quan trọng giảm dần 

từ 1 ñến 6) 

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 chính sách của bộ phận Lð-TL xây dựng � 

e. Quy mô doanh nghiệp quá lớn           � 

f. Khác, cụ thể: .................................................................................................................... ............... 

............................................................................................................................................................. 

14. Mức ñộ ảnh hưởng của ñội ngũ cán bộ LðTL 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 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 � 

16. Mức ñộ ảnh hưởng của chủ doanh nghiệp (người sử dụng lao ñộng)  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 � 

17. Mức ñộ ảnh hưởng của quy mô doanh nghiệp 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 � 

18. Doanh nghiệp ñã xây dựng quy chế trả lương chưa? 

a. Chưa xây dựng  ����   b. ðã xây dựng   ���� 
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Nếu ñã xây dựng, xin cho biết khi xây dựng quy chế trả lương, doanh nghiệp có thành 

lập hội ñồng quy chế trả lương không? 

a. Có   ����            b. Không � 

Nếu có, thành phần hội ñồng xây dựng quy chế trả lương gồm những ai? (Có thể chọn 

nhiều ô) 

a. ðại diện ban giám ñốc doanh nghiệp � b. ðại diện phòng nhân sự (Lð - TL)  � 

c. ðại diện phòng kế toán tài vụ  � d. ðại diện công ñoàn    � 

e. Khác, (cụ thể):............................................................................................................................ 

19. Trong quá trình xây dựng quy chế trả lương, DN thường gặp những khó khăn gì? (có thể 

chọn nhiều ñáp án):  

a. Không ñủ kiến thức về Lð –TL ñể có thể tự xây dựng �  c. Thiếu cán bộ làm việc này            � 

b. Hướng dẫn của nhà nước chưa rõ ràng, cụ thể        �  d. Không ñược sự ủng của cấp trên  �  

e. Không có thời gian ñể làm việc này                               �   

f. Lý do khác:............................................................................................................................................ 

..................................................................................................................................................................                   

20. Bộ phận nào chịu trách nhiệm chính trong việc xây dựng quy chế trả lương? 

a. Phòng nhân sự (lao ñộng - tiền lương)  � b. Phòng kế toán – tài vụ    � 

c. Khác, nêu cụ thể:..............................................................................................................    � 

21. Căn cứ ñể trả lương cho bộ phận lao ñộng gián tiếp là:(có thể tích vào nhiều ô và sắp xếp 

theo thứ tự quan trọng giảm dần từ 1 ñến 6). 

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 ñối với công việc)    � 

f. Khác, cụ thể; .....................................................................................................................   � 

............................................................................................................................................... 

22. Căn cứ ñể trả lương cho bộ phân lao ñộng trực tiếp sản xuất (CNSX) là: :(có thể tích vào 

nhiều ô và sắp xếp theo thứ tự quan trọng giảm dần từ 1 ñến 6). 

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:................................................. 

.................................................................................................................................................................. 
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23. 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. Không rõ ràng, cụ thể �     b. Chưa thực sự rõ ràng, cụ thể �  c. 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:.................................................................................... 

24. 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 (công việc) � b. ðịnh mức lao ñộng tổng hợp � 

25. 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 (dự kiến)   

26. 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 lương, bảng lương do nhà nước ban hành     � 

c. Hệ thống thang lương, bảng lương do doanh nghiệp tự 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 � 

27. Doanh nghiệp gặp khó khăn gì khi xây dựng thang lương, bảng lương (Nếu DN ñã xây dựng 

thang lương, bảng lương hoặc ñang có ý ñịnh tự xây dựng thang lương bảng lương):  

a. Không ñủ kiến thức về Lð –TL ñể có thể tự xây dựng �  c. Thiếu cán bộ làm việc này            � 

b. Hướng dẫn của nhà nước chưa rõ ràng, cụ thể        �  d. Không ñược sự ủng của cấp trên  �  

e. Không có thời gian ñể làm việc này                               �   

f. Lý do khác:............................................................................................................................................ 

..................................................................................................................................................................                   

28. Theo ông (bà), chính sách tiền lương, thu nhập trong doanh nghiệp có công bằng không? 

a. Không công bằng �b. Chưa thực sự công bằng �   c. Công bằng  �   c. Rất công bằng  �    

ðánh giá theo % cảm nhận mức ñộ công bằng của ông (bà) …….. % 
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29. Theo ông (bà), chính sách tiền lương, thu nhập 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) …….. % 

30. Theo ông (bà), chính sách tiền lương, thu nhập 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) …….. % 

31. Theo ông (bà), chính sách tiền lương, thu nhập hiện ñang áp dụng trong doanh nghiệp có 

phù hợp không?  

a. Không �  b. Chưa thực sự phù hợp �    c. Phù hợp  �    c. Rất phù hợp  �    

Nếu ñược toàn quyền quyết ñịnh, ông (bà)  sẽ chỉnh sửa những gì trong chính sách tiền lương 

thu nhập này? Cụ thể: 

................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

32. Hàng năm doanh nghiệp có tăng lương cho người lao ñộng không?a. Có �       b. Không � 

Nếu có, doanh nghiệp căn cứ vào các ñiều kiện nào sau ñây: (có thể ñánh dấu nhiều ô) 

a. Hiệu quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp       � 

b. Hiệu quả công việc của người lao ñộng        � 

c. Thâm niên làm việc của người lao ñộng         � 

d. Khi nhà nước ñiều chỉnh mức lương tối thiểu quy ñịnh       � 

e. Chỉ số lạm phát tăng           � 

f. Khác, cụ thể:...................................................................................................................... 

33. Doanh nghiệp ñang  áp dụng chế ñộ phụ cấp nào? (Có thể ñánh dấu vào nhiều ô) 

a. Phụ cấp chức vụ   � b. Phụ cấp ñộc hại, nguy hiểm   � 

c. Phụ cấp khu vực   � d. Phụ cấp lưu ñộng     � 

e. Phụ cấp trách nhiệm  � f. Phụ cấp ñiện thoại     � 

g. Phụ cấp xăng xe   � h. Phụ cấp ngoại ngữ    � 

i. Phụ cấp khác, cụ thể:…………………………………………………………..  � 

34. Những loại phụ cấp mà DN ñang áp dụng là do DN tự xây dựng hay áp dụng theo các chế 

ñộ phụ cấp do nhà nước ban hành? 

a. DN tự xây dựng �   b. Áp dụng các chế ñộ phụ cấp của nhà nước  � 

 

35. Nếu ñã xây dựng hoặc ñang có ý ñịnh xây dựng các chế ñộ phụ cấp lương, xin cho biết 

những khó khăn, vướng mắc khi xây dựng các chế ñộ phụ cấp lương   
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a. Không ñủ kiến thức về Lð –TL ñể có thể tự xây dựng �  c. Thiếu cán bộ làm việc này            � 

b. Hướng dẫn của nhà nước chưa rõ ràng, cụ thể        �  d. Không ñược sự ủng của cấp trên  �  

e. Không có thời gian ñể làm việc này                               �   

f. Lý do khác:............................................................................................................................................ 

..................................................................................................................................................................              

36. Trong năm 2009, doanh nghiệp áp dụng hình thức thưởng nào? 

(có thể ñánh dấu nhiều ô) 

a. Thưởng theo năm   � b. Thưởng theo quý     � 

c. Thưởng theo tháng  � d. Thưởng vào ngày lễ    � 

e.Thưởng khác, cụ thể…………………………………………………………  � 

...........................................................................................................................................................  

37. Yếu tố nào ảnh hưởng ñến mức tiền thưởng? (có thể ñánh dấu nhiều ô). 

 a. Kết quả làm việc           � 

        (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 tác (chức vụ)           � 

e. Khác, cụ thể:………………………………………………………………….    � 

……………………………………………………………………………………… 

38. Thực tế, cán bộ công ñoàn ở doanh nghiệp có vai trò? (có thể ñánh dấu vào nhiều ô) 

a. Bảo vệ quyền lợi NLð (thoả thuận về tiền lương, bảo hiểm,…)     � 

b. Giữ ổn ñịnh trong doanh nghiệp          � 

c. Tổ chức các hoạt ñộng phong trào          � 

d. Chỉ tồn tại một cách hình thức           � 

39. Ông/bà có ñề xuất gì nhằm hoàn thiện phương pháp trả lương trong doanh nghiệp ngoài 

nhà nước ở Việt Nam hiện nay 

ðối với Nhà nước……………..……………………………………………………………………….........….. 

……………………………………………………………………………………………………………..…........ 

ðối với Công ñoàn…………………………………………………………………………………………........ 

……………………………………………………………………………………………………………..…......... 

ðối với người sử dụng lao ñộng…………………………………………………………………………......... 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

ðề xuất khác:……………………………………………………………………………………………............. 
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PhiÕu ®iÒu tra vÒ Lao ðỘNG - TIỀN LƯƠNG 
(Dành cho cán bộ quản lý trong doanh nghiệp: Trưởng, phó phòng nhân sự, kế toán) 

` 

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 anh/chị 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 ñúng nhất.  

 

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 - < 200người �    c. 200 - <300 người    �        d. > 300 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 lao ñộng - tiền lương, Quản trị nhân lực:………năm 

8. Trình ñộ chuyên môn ñược ñào tạo trong lĩnh vực lao ñộng- tiền lương, quản trị nhân lực: 

a. Chưa qua ñào tạo (tự học và trải nghiệm thực tế)  �   

b. ðào tạo qua các khoá tập huấn, ngắn hạn        � 

c. Trung học chuyên nghiệp         �  d. ðại học         � 

e. Cao ñẳng             �  f.  Sau ñại học    � 

9. Số lao ñộng ñang làm việc trong lĩnh vực lao ñộng tiền lương (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 sử dụng lao ñộng tại DN là: ..................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 

11. Quan ñiểm trả lương tại doanh nghiệp là: ................................................................................. 

......................................................................................................................................................... 

MÉu : 3 
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12. Sự gắn bó của nhân viên với doanh nghiệp phụ thuộc vào yếu tố nào? (có thể tích vào nhiều 

ô và sắp xếp theo thứ tự quan trọng giảm dần từ 1 ñến 6) 

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:........ ...........  � 

13. Khi xây dựng và thực hiện các chính sách về lao ñộng, tiền lương , doanh nghiệp thường 

gặp những khó khăn nào? (có thể tích vào nhiều ô và sắp xếp theo thứ tự quan trọng giảm dần 

từ 1 ñến 6) 

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 chính sách của bộ phận Lð-TL xây dựng � 

e. Quy mô doanh nghiệp quá lớn           � 

f. Khác, cụ thể: .................................................................................................................... ............... 

............................................................................................................................................................. 

14. Mức ñộ ảnh hưởng của ñội ngũ cán bộ LðTL 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 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 � 

16. Mức ñộ ảnh hưởng của chủ doanh nghiệp (người sử dụng lao ñộng)  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 � 

17. Mức ñộ ảnh hưởng của quy mô doanh nghiệp 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 � 

18. Doanh nghiệp ñã xây dựng quy chế trả lương chưa? 

a. Chưa xây dựng  ����   b. ðã xây dựng   ���� 
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Nếu ñã xây dựng, xin cho biết khi xây dựng quy chế trả lương, doanh nghiệp có thành 

lập hội ñồng quy chế trả lương không? 

a. Có   ����            b. Không � 

Nếu có, thành phần hội ñồng xây dựng quy chế trả lương gồm những ai? (Có thể chọn 

nhiều ô) 

a. ðại diện ban giám ñốc doanh nghiệp � b. ðại diện phòng nhân sự (Lð - TL)  � 

c. ðại diện phòng kế toán tài vụ  � d. ðại diện công ñoàn    � 

e. Khác, (cụ thể):............................................................................................................................ 

19. Trong quá trình xây dựng quy chế trả lương, DN thường gặp những khó khăn gì? (có thể 

chọn nhiều ñáp án):  

a. Không ñủ kiến thức về Lð –TL ñể có thể tự xây dựng �  c. Thiếu cán bộ làm việc này            � 

b. Hướng dẫn của nhà nước chưa rõ ràng, cụ thể        �  d. Không ñược sự ủng của cấp trên  �  

e. Không có thời gian ñể làm việc này                               �   

f. Lý do khác:............................................................................................................................................ 

..................................................................................................................................................................                   

20. Bộ phận nào chịu trách nhiệm chính trong việc xây dựng quy chế trả lương? 

a. Phòng nhân sự (lao ñộng - tiền lương)  � b. Phòng kế toán – tài vụ    � 

c. Khác, nêu cụ thể:..............................................................................................................    � 

21. Căn cứ ñể trả lương cho bộ phận lao ñộng gián tiếp là:(có thể tích vào nhiều ô và sắp xếp 

theo thứ tự quan trọng giảm dần từ 1 ñến 6). 

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 ñối với công việc)    � 

f. Khác, cụ thể; .....................................................................................................................   � 

............................................................................................................................................... 

22. Căn cứ ñể trả lương cho bộ phân lao ñộng trực tiếp sản xuất (CNSX) là: :(có thể tích vào 

nhiều ô và sắp xếp theo thứ tự quan trọng giảm dần từ 1 ñến 6). 

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:................................................. 

.................................................................................................................................................................. 
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23. 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. Không rõ ràng, cụ thể �     b. Chưa thực sự rõ ràng, cụ thể �  c. 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:.................................................................................... 

24. 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 (công việc) � b. ðịnh mức lao ñộng tổng hợp � 

25. 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 (dự kiến)   

26. Năm 2009, mức lương cao nhất trong doanh nghiệp gấp …….. lần so với mức lương thấp 

nhất trong doanh nghiệp? 

27. Sự chênh lệch mức lương cao nhất và thấp nhất như trên theo ông (bà) là cao hay thấp? 

a. Cao, có sự chênh lệch lớn �   b. Trung bình �  c. Thấp, tính bình quân cao � 

28. Theo ông (bà) nên ñiều chỉnh sự chênh lệch mức lương cao hơn nữa hay giảm ñi? 

a. ðiều chỉnh cao lên   �  b. Giữ nguyên �  c. Thấp, tính trung bình cao � 

29. Xin ông (bà) cho biết về công thức xác ñịnh quỹ lương của công ty (Xin cho biết ro công 

thức): 

…………………………………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………………………. 

30. Tỷ lệ % chi phí tiền lương theo doanh thu là …….% (Nếu doanh nghiệp trích theo doanh thu) 

31. Tỷ lệ % chi phí tiền lương theo tổng chi phí sản xuất (Nếu doanh nghiệp trích theo tổng chi 

phí sản xuất). 

32. Theo ông (bà) tỷ lệ trích tiền lương như vậy là cao hay thấp? 

a. Cao �  b. Thấp �  c. Thấp � 

33. Doanh nghiệp của ông (bà) có sẵn sang giảm lợi nhuận ñể tăng lương cho người lao ñộng 

cao hơn mức trung bình trên thị trường không? 

a. Không bao giờ �  b. Có thể �   c. Rất có thể � d. sẵn sang � 
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34. 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 lương, bảng lương do nhà nước ban hành     � 

c. Hệ thống thang lương, bảng lương do doanh nghiệp tự 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 � 

35. Doanh nghiệp gặp khó khăn gì khi xây dựng thang lương, bảng lương (Nếu DN ñã xây dựng 

thang lương, bảng lương hoặc ñang có ý ñịnh tự xây dựng thang lương bảng lương):  

a. Không ñủ kiến thức về Lð –TL ñể có thể tự xây dựng �  c. Thiếu cán bộ làm việc này            � 

b. Hướng dẫn của nhà nước chưa rõ ràng, cụ thể        �  d. Không ñược sự ủng của cấp trên  �  

e. Không có thời gian ñể làm việc này                               �   

f. Lý do khác:............................................................................................................................................ 

..................................................................................................................................................................                   

36. Theo ông (bà), chính sách tiền lương, thu nhập trong doanh nghiệp có công bằng không? 

a. Không công bằng �b. Chưa thực sự công bằng �   c. Công bằng  �   c. Rất công bằng  �    

ðánh giá theo % cảm nhận mức ñộ công bằng của ông (bà) …….. % 

37. Theo ông (bà), chính sách tiền lương, thu nhập 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) …….. % 

38. Theo ông (bà), chính sách tiền lương, thu nhập 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) …….. % 

39. Theo ông (bà), chính sách tiền lương, thu nhập hiện ñang áp dụng trong doanh nghiệp có 

phù hợp không? 

a. Không �  b. Chưa thực sự phù hợp �    c. Phù hợp  �    c. Rất phù hợp  �    

Nếu ñược toàn quyền quyết ñịnh, ông (bà)  sẽ chỉnh sửa những gì trong chính sách tiền lương 

thu nhập này? Cụ thể: 

................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 
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40. Hàng năm doanh nghiệp có tăng lương cho người lao ñộng không?a. Có �       b. Không � 

Nếu có, doanh nghiệp căn cứ vào các ñiều kiện nào sau ñây: (có thể ñánh dấu nhiều ô) 

a. Hiệu quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp       � 

b. Hiệu quả công việc của người lao ñộng        � 

c. Thâm niên làm việc của người lao ñộng         � 

d. Khi nhà nước ñiều chỉnh mức lương tối thiểu quy ñịnh       � 

e. Chỉ số lạm phát tăng           � 

f. Khác, cụ thể:...................................................................................................................... 

41. Doanh nghiệp ñang  áp dụng chế ñộ phụ cấp nào? (Có thể ñánh dấu vào nhiều ô) 

a. Phụ cấp chức vụ   � b. Phụ cấp ñộc hại, nguy hiểm   � 

c. Phụ cấp khu vực   � d. Phụ cấp lưu ñộng     � 

e. Phụ cấp trách nhiệm  � f. Phụ cấp ñiện thoại     � 

g. Phụ cấp xăng xe   � h. Phụ cấp ngoại ngữ    � 

i. Phụ cấp khác, cụ thể:…………………………………………………………..  � 

42. Những loại phụ cấp mà DN ñang áp dụng là do DN tự xây dựng hay áp dụng theo các chế 

ñộ phụ cấp do nhà nước ban hành? 

a. DN tự xây dựng �   b. Áp dụng các chế ñộ phụ cấp của nhà nước  � 

 

43. Nếu ñã xây dựng hoặc ñang có ý ñịnh xây dựng các chế ñộ phụ cấp lương, xin cho biết 

những khó khăn, vướng mắc khi xây dựng các chế ñộ phụ cấp lương   

a. Không ñủ kiến thức về Lð –TL ñể có thể tự xây dựng �  c. Thiếu cán bộ làm việc này            � 

b. Hướng dẫn của nhà nước chưa rõ ràng, cụ thể        �  d. Không ñược sự ủng của cấp trên  �  

e. Không có thời gian ñể làm việc này                               �   

f. Lý do khác:............................................................................................................................................ 

..................................................................................................................................................................                   

44. Trong năm 2009, doanh nghiệp áp dụng hình thức thưởng nào? 

(có thể ñánh dấu nhiều ô) 

a. Thưởng theo năm   � b. Thưởng theo quý     � 

c. Thưởng theo tháng  � d. Thưởng vào ngày lễ    � 

e.Thưởng khác, cụ thể…………………………………………………………  � 

...........................................................................................................................................................  

45. Yếu tố nào ảnh hưởng ñến mức tiền thưởng? (có thể ñánh dấu nhiều ô). 

 a. Kết quả làm việc           � 

        (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 tác (chức vụ)           � 
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e. Khác, cụ thể:………………………………………………………………….    � 

……………………………………………………………………………………… 

46. Thực tế, cán bộ công ñoàn ở doanh nghiệp có vai trò? (có thể ñánh dấu vào nhiều ô) 

a. Bảo vệ quyền lợi NLð (thoả thuận về tiền lương, bảo hiểm,…)     � 

b. Giữ ổn ñịnh trong doanh nghiệp          � 

c. Tổ chức các hoạt ñộng phong trào          � 

d. Chỉ tồn tại một cách hình thức           � 

47. Ông/bà có ñề xuất gì nhằm hoàn thiện phương pháp trả lương trong doanh nghiệp ngoài 

nhà nước ở Việt Nam hiện nay 

ðối với Nhà nước……………..……………………………………………………………………….........….. 

……………………………………………………………………………………………………………..…........ 

ðối với Công ñoàn…………………………………………………………………………………………........ 

……………………………………………………………………………………………………………..…......... 

ðối với người sử dụng lao ñộng…………………………………………………………………………......... 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

ðề xuất khác:……………………………………………………………………………………………............. 
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PHỤ LỤC 2 

ðẶC ðIỂM MẪU KHẢO SÁT 

1. ðặc ñiểm nhân khẩu học của người tham gia trả lời bảng hỏi 

1.1. Người lao ñộng trả lời  bảng hỏi mẫu 1 

 Có tổng cộng 260 người lao ñộng trả lời bảng hỏi (mẫu 1) với tỷ lệ giới tính 

tương ñối ñều nhau (nam chiếm 48,6%, nữ chiếm 51,4%). ðộ tuổi của người trả lời 

khá trẻ (72,1% số người trả lời ở ñộ tuổi dưới 30; 16,5% số người trả lời ở ñộ tuổi 

30 - 35). 

 Người trả lời có trình ñộ văn hóa, trình ñộ chuyên môn kỹ thuật tương ñối 

cao.  Số người tốt nghiệp PTTH chiếm 97,7 %. Trong số 258 người trả lời thì chỉ 

có 13 người chưa qua ñào nghề (chiếm 5%), số người trả lời có trình ñộ ñại học 

chiếm 41,1%. 

Biểu ñồ 1. Trình ñộ chuyên môn kỹ thuật của người trả lời 

5% 10%

10%

11%

23%

41%

Chưa qua ñào tạo

ðào tạo có chứng chỉ nghề

Công nhân kỹ thuật

Trung học chuyên nghiệp

Cao ñẳng

Từ ñại học trở lên

 

(Kết quả khảo sát của tác giả) 

 Trong số người trả lời có tới 63,8% là nhân viên ở các phòng ban; 27,3% là 

công nhân sản xuất và có 8,8% là cán bộ quản lý cấp phòng ban. Cụ thể, xem biểu 

ñồ sau: 
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Biểu ñồ 2: Chức danh công việc của người trả lời 

8.8, 9%

63.8, 64%

27.3, 27%

Người quản lý

Nhân viên phòng ban

Công nhân

 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra của tác giả) 

1.2. Người lao ñộng trả lời  bảng hỏi mẫu 2 (cán bộ lao ñộng tiền lương, quản 

trị nhân lực). 

 Có tổng cộng 110 cán bộ lao ñộng tiền lương (hoặc phụ trách mảng công 

việc lao ñộng tiền lương) trả lời bảng hỏi mẫu 2. Trong ñó, phần lớn ñược ñào tạo ở 

trình ñộ ñại học, cao ñẳng ở ngành quản trị nhân lực (có 40,2 % ñược ñào tạo ở 

trình ñộ ñại học, 30,8% ñược ñào tạo ở trình ñộ cao ñẳng), có một số lượng nhỏ cán 

bộ lao ñộng tiền lương trả lời chưa từng ñược ñào tạo về lao ñộng tiền lương, quản 

trị nhân lực và chỉ qua ñào tạo ở các lớp ngắn hạn về lao ñộng tiền lương, quản trị 

nhân lực. (9,3% chưa qua ñào tạo về lao ñộng – tiền lương; 14% qua ñào tạo ở các 

lớp ngắn hạn). Trong số người trả lời phiếu, phần lớn là có thâm niên kinh nghiệm 

từ dưới 5 năm, phổ biến nhất là có thâm niên từ 2- 4 năm. Chức vụ của người trả 

lời phiếu chủ yếu là nhân viên lao ñộng tiền lương (75,2%), số người trả lời là cán 

bộ quản lý, phụ trách về lao ñộng tiền lương chiếm 24,8%. 

2. ðặc ñiểm doanh nghiệp tham gia trả lời 

 Trong tổng số 110 doanh nghiệp tham gia trả lời bảng hỏi thì thấy các doanh 

nghiệp này có loại hình hình công ty ña dạng. Trong ñó, nhiều nhất là loại hình 
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công ty cổ phần (có 69 công ty cổ phần trở lời, chiếm 62,74%); có 37 công ty trách 

nhiệm hữu hạn (chiếm 33,63%), có 3 công ty tư nhân (chiếm 2,72%) và 1 công ty 

hợp danh (chiếm 0,91%). 

Biểu ñồ 3: Loại hình doanh nghiệp 

62.74, 62%

33.6, 34%

2.7, 3%

0.9, 1%

Công ty cổ phần

Công ty TNHH

Công ty tư nhân

Công ty hợp danh

 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra của tác giả) 

 Các doanh nghiệp hoạt ñộng chủ yếu trong lĩnh vực Thương mại – Dịch vụ 

(số doanh nghiệp hoạt ñộng trong lĩnh vực thương mại là 39 doanh nghiệp, chiếm 

35,5%, dịch vụ là 26 doanh nghiệp chiếm 23,6%). Số doanh nghiệp hoạt ñộng 

trong lĩnh vực sản xuất là 42 doanh nghiệp (chiếm 38,2%). Cụ thể, xem biểu ñồ 

sau: 

Biểu ñồ 4: Lĩnh vực hoạt ñộng của các doanh nghiệp tham gia trả lời 

38.2, 37%

35.5, 36%

23.6, 24%

2.7, 3%

Sản xuất

Thương mại

Dịch vụ

Khác

 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra của tác giả) 



 

 21 

 Quy mô theo lao ñộng của các doanh nghiệp tham gia trả lời thuộc loại nhỏ 

và vừa. Biểu ñồ 5 cho thấy có 44,5% số doanh nghiệp có quy mô dưới 100 lao 

ñộng; số doanh nghiệp có quy mô từ 300 lao ñộng trở lên chỉ chiếm 20,9%. 

Biểu ñồ 5: Quy mô lao ñộng của các doanh nghiệp tham gia trả lời 

44.5, 44%

23.6, 24%

10.9, 11%

20.9, 21%

Dưới 100 lao ñộng

100 - ≤200 lao ñộng

200 - ≤ 300 lao ñộng

300 lao ñộng trở lên

 
 

(Nguồn: Kết quả ñiều tra của tác giả) 
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PHỤ LỤC 3 

DANH SÁCH NHỮNG NGƯỜI TRẢ LỜI BẢNG HỎI MẪU 3 (CÁN BỘ QUẢN LÝ) 

ST
T 

Họ và tên Chức vụ ðơn vị công tác 
Trình ñộ 

chuyên môn 
Thâm 
niên 

Liên hệ 

1. Thẩm Việt ðức Giám ñốc Công ty CP AMZ Việt Nam ðại học 13 năm 1972716550 

2. Nguyễn Quyết Chiến 
Phó phòng tổ chức 
hành chính 

Công ty CP vật liệu và xây 
dựng Hà Nội 

ðại học 8 năm 0903278432 

3. Ngô Thị Oanh Kế toán trưởng 
Công ty TNHH cơ ñiện – ño 
lường tự ñộng hóa DKNEX 

ðại học 9 năm 01676685162 

4. Nguyễn Thị Nguyệt Trưởng phòng nhân sự Công ty tư nhân Linh Anh ðại học 3 năm  

5. Lê Thị Thu Hường 
Trưởng phòng Hành 
chính nhân sự 

Công ty CP xây dựng và viễn 
thông 

ðại học 4 năm 0904839919 

6. Lê Thê Vũ 
Phó phòng hành chính 
nhân sự 

Công ty CP CAVICOEC ðại học 6 năm 0915612426 

7. Nguyễn Thái Hiếu 
Trưởng bộ phận chăm 
sóc khách hàng 

Công ty CP Nhất Vinh ðại học  
3.9719999 

09033413288 

8. ðoàn Thị Quỳnh Hoa Trưởng phòng nhân sự Công ty CP Sông ðà - HTC ðại học 6 năm  

9. Trần Thị Thu Hòa 
Phó phòng Tổ chức 
hành chính 

Công ty Cổ phần phát triển 
ñô thị Từ Liêm 

ðại học 15 năm  

10.Lữ Minh Hải 
Trưởng phòng hành 
chính tổng hợp 

Công ty CP ñầu tư Trúc Bạch ðại học 4 năm 04.77445679 

11.Trần Thu Hà 
Phó phòng hành chính 
nhân sự 

Công ty CP ðạt Phương ðại học 11 năm 0983015348 
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ST
T 

Họ và tên Chức vụ ðơn vị công tác 
Trình ñộ 

chuyên môn 
Thâm 
niên 

Liên hệ 

12.Trần Mạnh Hùng Phó giám ñốc 
Công ty CP truyền thông 
Hasaico 

ðại học 2 năm  

13.
Nguyễn Thị Minh 
Hiền 

Phó ban nhân sự Công ty CP thương mại FPT ðại học 7 năm  

14.
ðồng Ngọc Hoàng 
Khương 

Kế toán trưởng 
Công ty CP du lịch khách sạn 
Phùng Hưng 

ðại học 6 năm 0987429789 

15.Lê Văn Tuyến 
Trưởng phòng Hành 
chính Tổng hợp 

Công ty CP ñầu tư phát triển 
Bảo Anh 

ðại học 3 năm 0902125111 

16.Trần ðức Thành Trưởng phòng Kế toán Công ty CP HABADA ðại học 12 năm 0912939754 

17.Phí Thanh Huyền Trưởng phòng nhân sự 
Công ty CP tư vấn giáo dục 
Việt Nam 

ðại học 5 năm 0915448595 

18.Bùi Văn Hải Kế toán trưởng Công ty TNHH Sắc Việt ðại học 1 năm 0985023350 

19.Tạ Thị Thương Phó phòng hành chính 
Công ty tư vấn & ñầu tư xây 
dựng AIICO 

ðại học 3 năm 0983464345 

20.ðinh Quốc Thắng Giám ñốc 
Công ty TNHH thương mại 
& Dịch vụ NAM ANH SƠN 

ðại học 5 năm 01696166476 

21.Nguyễn Hữu Tưởng Trưởng phòng Tổ chức Công ty CP giầy Thăng Long ðai học 15 năm 01684111932 

22.Lương Bích Hường 
Phó phòng Kế toán – 
Tài chính 

Công ty TNHH vận tải 
D’Max 

ðại học 5 năm 0985097977 

23.Hồ Thị Hương Phụ trách nhân sự Công ty TNHH TM & DV 2T Cao ñẳng 2 năm 01682778579 
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ST
T 

Họ và tên Chức vụ ðơn vị công tác 
Trình ñộ 

chuyên môn 
Thâm 
niên 

Liên hệ 

24.Phạm Văn Hoàng 
Trưởng phòn Tổ chức 
Hành chính 

Công ty CP thương mại và 
chuyển phát nhanh Nội Bài 

ðại học 5 năm 0985518614 

25.Triệu Mạnh Hà Trưởng phòng nhân sự 
Công ty CP hội nghị và du 
lịch Việt Nam 

Cao ñẳng 4 năm 01686986343 

26.Ngô Quốc Khánh Giám ñốc 
Công ty CP thiết bị giao 
thông vận tải và phát triển ðô 
thị 

ðại học 16 năm 0976458888 

27.Phí Thị Thúy Hòa Kế toán trưởng 
Công ty CP giải pháp viễn 
thông NCS 

ðại học 7 năm 0917838181 

28.Nguyễn Anh Tuấn Kế toán trưởng 
Công ty CP thương mại 
Thanh Mỹ 

ðại học 2 năm  

29.Trần Quang Khải 
Trưởng phòng tổ chức 
hành chính 

Công ty CP bất ñộng sản 
Thăng Long 

ðại học 8 năm 0979818668 

30.Nguyễn Mạnh Hùng Trưởng phòng kế toán 
Công ty TNHH ñiện lạnh 
Thuận Thành 

ðại học 7 năm 0946354356 

31.Vũ Thị Thành 
Phó phòng tổ chức 
hành chính 

Công ty TNHH hóa chất sơn 
Thăng Long 

ðại học 4 năm 
0927446318 
0979691903 

32.Thành Phúc Trưởng phòng nhân sự Công ty CP tập ñoàn Ausdoor Sau ñại học 5 năm 0983032412 

33.Lê ðức Anh Giám ñốc 
Công ty CP sản xuất thương 
mại và dịch vụ Việt Nga 

Sau ñại học 3 năm 0912797378 

34.
Công ty CP thương 
mại 

Trợ lý giám ñốc 
Công ty CP thương mại và 
dịch vụ kỹ thuật DTSINC 

ðại học 3 năm 0975681889 

35.Nguyễn Thị Nga Trưởng phòng nhân sự Công ty CP ñầu tư CEO Cao ñẳng 3 năm  
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PHỤ LỤC 4 
 

(QUY ðỊNH QUẢN LÝ GIỜ CÔNG, BIỂU MẪU CHÂM CÔNG) 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

QUY ðỊNH QUẢN LÝ GIỜ CÔNG LAO ðỘNG 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Soạn thảo bởi 
 
 
 
 

Soát xét bởi Phê duyệt 
 
 
 
 
 
 
 

Họ tên: Họ tên: Họ tên: 
Ngày ký: Ngày ký: Ngày ký: 
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Theo dõi sửa ñổi 
 
Stt Lần sửa 

ñổi 
Ngày sửa 

ñổi 
Nội dung cũ Nội dung mới Trang 
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QUY ðỊNH QUẢN LÝ GIỜ CÔNG LAO ðỘNG 

I/ MỤC ðÍCH:  

- Quản lý thẻ chấm công của nhân viên. 

- Quản lý giờ tăng ca. 

- Quản lý thời gian ñi công tác. 

II/ PHẠM VI: 

- Áp dụng cho toàn bộ công ty. 

III/ ðỊNH NGHĨA: 

- Không có 

IV/ NỘI DUNG: 

1. Quản lý thẻ chấm công: 

- Toàn bộ nhân viên ñược cấp thẻ chấm công ñể xác ñịnh công của mình. 

- Thẻ chấm công là tài sản của công ty, nhân viên có trách nhiệm giữ gìn thẻ chấm công cẩn 

thận. Nếu thẻ chấm công bị mất, nhân viên bị trừ 5 ñiểm trong bảng ñánh giá công việc hàng 

tháng. 

- Nhân viên không ñược nhờ người khác bấm thẻ chấm công hộ hoặc bấm thẻ cho người khác. 

- Trong trường hợp mất thẻ chấm công, nhân viên phải làm bảng tường trình chuyển cho quản 

lý ký, sau ñó chuyển cho phòng nhân sự và phải lập bảng xác nhận công trong thời gian bị 

mất thẻ. Phòng nhân sự có trách nhiệm chuyển thẻ chấm công mới ngay sau khi nhận ñược 

giấy ñề nghị. 

2. ði công tác: 

- Nhân viên ñi công tác bên ngoài phải làm giấy ñề nghị ñi công tác, có chữ ký của quản lý trực 

tiếp và xác nhận của người có thẩm quyền cho ñi công tác (trừ trường hợp có quyết ñịnh cho 

ñi công tác của giám ñốc công ty). 

- Sau khi ñi công tác về, nhân viên phải làm giấy xác nhận thời gian làm việc có chữ ký của 

người quản lý trực tiếp của người ñi công tác, sau ñó chuyển sang phòng nhân sự làm căn cứ 

tính lương. 

- Mức lương trong thời gian ñi công tác ñược quy ñịnh chi tiết trong quy chế ñi công tác  

- ðối với nhân viên ñi công tác nhưng ñi trong giờ làm việc (vẫn bấm ñược giờ vào và giờ ra) 

thì không phải chuyển giấy công tác cho phòng nhân sự và vẫn ñược hưởng nguyên lương. 

3. Tăng ca: 

- Với trường hợp nhân viên làm tăng ca thì phải có giấy ñề nghị tăng ca và phải ñược quản lý 

có thẩm quyền phê duyệt theo mẫu: NS – 19 – 01. 
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- Sau khi tăng ca xong, thì giấy ñề nghị tăng ca phải ñược xác nhận bởi người có thẩm quyền là 

công việc ñó ñã ñược thực hiện. 

- ðối với trường hợp khối lượng công việc phát sinh cần phải làm vượt quá 7 % số thời gian 

làm việc của cả bộ phận hoặc của một chức danh thì giám ñốc bộ phận phải làm phương án 

ñề nghị tăng ca từ ñầu tháng chuyển cho phòng nhân sự và giám ñốc ñiều hành phê duyệt. 

- Giấy ñề nghị tăng ca phải ñược chuyển cho phòng nhân sự chậm nhất 2 ngày kể từ ngày tăng 

ca. 

- Cuối mỗi tháng phòng nhân sự tập hợp số lượng giấy ñề nghị tăng ca, kiểm tra với phương án 

ñề nghị tăng ca (nếu có) ñể ñối chiếu với tính chính xác. Nếu như vượt chỉ tiêu về mặt thời 

gian như trên mà không có phương án ñược duyệt thì công ty sẽ trừ vào tiền trách nhiệm của 

giám ñốc bộ phận ñó. 

4. Bảng chấm công 

- ðối với các chi nhánh, dự án không sử dụng máy chấm công thì quản lý chi nhánh hoặc quản 

lý dự án có trách nhiệm lập bảng chấm công theo mẫu: NS – 19 – 02. 

- Việc chấm công phải ñược thực hiện hàng ngày. 

- Chậm nhất vào ngày 2 thì quản lý phải gửi cho phòng nhân sự bảng chấm công (ñã ñược ghi 

chép ñầy ñủ và ký tên). 

5. Xác nhận thời gian làm việc 

- ðối với các trường hợp nhân viên ñi công tác, mất thẻ chấm công, hoặc không bấm ñược thẻ 

thì nhân viên phải viết giấy ñề nghị xác nhận thời gian làm việc theo mẫu: NS – 19– 03. 

- ðối với các trường hợp nhân viên làm việc từ xa, nhân viên làm việc ảo không áp dụng chấm 

công hàng tháng. Việc trả lương cho nhân viên ảo sẽ ñược áp dụng theo hiệu quả công việc. 

- Giấy xác nhận phải có chữ ký của quản lý, của bộ phận quản lý công việc trong thời gian ñó, 

của người làm chứng (nếu cần thiết). 

- Giấy xác nhận phải chuyển cho phòng nhân sự sau ít nhất 2 ngày kể từ ngày trở lại làm việc 

bình thường và không quá ngày 2 của tháng sau. 

V/ BIỂU MẪU KÈM THEO: 

1. Giấy ñề nghị tăng ca    mã số: NS – 19 – 01. 

2. Bảng chấm công     mã số: NS – 19 – 02. 

3. Bảng xác nhận thời gian làm việc   mã số: NS – 19 – 03. 
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GIẤY ðỀ NGHỊ TĂNG CA 

Ngày tăng ca : ………… tháng ………… năm 2007 

Lý do tăng ca: ..................................................................................................................................  
..........................................................................................................................................................  
..........................................................................................................................................................  
.......................................................................................................................................................................   

ðề nghị công ty chấp thuận cho chúng tôi ñược tăng ca.   

STT HỌ VÀ TÊN MSNV 
BỘ 

PHẬN 

THỜI GIAN 
(Từ 

….ñến…..) 

Nhân viên 

ký nh�n 

Ng��i xác nh�n 

       
       
       
       
       
       

       Ngày ……. Tháng ……. Năm 200…. 

Người ñề nghị   Trưởng BP    TP.HCNS 
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BẢNG CHẤM CÔNG 
Tháng:…….năm ..…; Bộ phận:……………………..; từ ngày……tháng……năm 200….ñến ngày…… tháng……năm ...... 
 

Thứ hai Thứ Ba Thứ Tư Thứ Năm Thứ Sáu Thứ Bảy Stt Họ tên MSNV 
Sáng Chiều Sáng Chiều Sáng Chiều Sáng Chiều Sáng Chiều Sáng Chiều 

G.chú 

                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            
                            

 
Phòng HCNS Trưởng bộ phận Người lập 
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BẢNG XÁC NHẬN THỜI GIAN LÀM VIỆC 

 
 
Kính gửi:  Phòng hành chính nhân sự 
                   ............................................ 
Tên tôi là:....................................................Bộ phận:.......................MSNV:................... 
ðề nghị cấp trên và phòng HCNS xác nhận giờ công làm việc cho tôi như sau: 
 
Stt Ngày Thời gian Nội dung công việc Lý do cần xác nhận 

     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
     
Trân trọng cảm ơn 
Phần ý kiến của quản lý: 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................... 

Ngày... tháng...năm 2007 
Người ñề nghị 

 
Quản lý 

 
Phòng HCNS 
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PHỤ LỤC 5 
BẢNG TỔNG HỢP KHỐI LƯỢNG CÔNG VIỆC VÀ NGHIỆM THU SẢN PHẨM 

 

Sản lượng nghiệm thu (giờ 
tiêu chuẩn) 

Sản lượng làm ngoài giờ 
STT Họ và tên 

Chi tiết 
công 
việc 

ðịnh 
mức lao 

ñộng 

Cấp 
bậc 

công 
việc Tốt  Xấu ðêm Tốt  Xấu ðêm 

CN ký 
xác 

nhận 

1                       

2                       
3                       

4                       
5                       

6                       
7                       

8                       
9                       

10                       

       Ngày …. Tháng …. Năm…...   

       Người nghiệm thu  

       (Kỹ tên)  
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PHỤ LỤC 5 

PHƯƠNG PHÁP XÂY DỰNG BẢNG LƯƠNG THEO PHƯƠNG PHÁP 

ðÁNH GIÁ GIÁ TRỊ CÔNG VIỆC 

ðể xây dựng thang, bảng lương theo phương pháp này cần ñược tiến hành theo 

như sau: 

 - Bước 1: Liệt kê hệ thống chức danh công việc trong doanh nghiệp.  

Ở ñây, các doanh nghiệp chỉ liệt kê các chức danh công việc trong doanh nghiêp, 

không quan tâm ví trí chức danh ñó do mấy người làm. Vì phương pháp này quân tâm ñến 

ñánh giá công việc, không quan tâm ñến con người thực hiện công việc ñó.  

Ví dụ ban quản lý dự án gồm các chức danh sau: 

17. Giám ��c 

18. Phó giám ��c 

19. KTT kiêm Tr.P KH – TC – QT 

20. Phó tr��ng phòng KH – TC – QT 

21. K� toán viên 

22. Chuyên viên k� ho�ch giá thành 

23. CV gi�i to� ��n bù 

24. Nhân viên nghi�p v� t�ng h�p 

25. Tr��ng phòng QH – KT 

26.  Phó phòng QH – KT 

27.  Ki�n trúc s� công trình 

28.  Giám sát công trình 

29.  Chuyên viên ch�n th�u, nghi�m thu 

30.  Chuyên viên nghi�p v� t�ng h�p 

31.  Nhân viên b�o v� 

32.  Nhân viên ph�c v� 

 - Bước 2: Xác ñịnh hệ thống các nhóm yếu tố ảnh hưởng ñến từng chức danh công 

việc. Ở ñây, việc lựa chọn các nhóm yếu tố tuỳ thuộc vào mỗi doanh nghiệp sao cho phù 

hợp với quan ñiểm trả lương của doanh nghiệp, ñặc ñiểm sản xuất kinh doanh của doanh 

nghiệp. Dưới ñây là những nhóm yếu tố thường ñược ñưa vào ñể ñánh giá giá trị công 

việc: 

(1) Mức ñộ tác ñộng của công việc 

(2) Yêu cầu về trình ñộ chuyên môn 

(3) Tính chất công việc 
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(4) Mức ñộ phối hợp 

(5) ðiều kiện làm việc 

 - Bước 3: Xác ñịnh các yếu tố trong mỗi nhóm yếu tố ảnh hưởng ñến mức lương. 

Ví dụ: Trong nhóm yếu tố trình ñộ chuyên môn có thể xác ñịnh các yếu tố cụ thể là: 

+ Trình ñộ học vấn 

+ Kinh nghiệm 

- Bước 4: Xác ñịnh tỷ trọng ñiểm của từng nhóm yếu tố, yếu tố: 

 Nhóm yếu tố nào quan trọng trong trả lương ñối với doanh nghiệp thì doanh 

nghiệp ñể tỷ trọng ñiểm nhiều hơn. Ví dụ: Phân tỷ trọng ñiểm cho các nhóm yếu tố như 

sau: 

6. Mức ñộ tác ñộng của công việc (25%) 

7. Trình ñộ chuyên môn (30%) 

8. Tính chất công việc (27%) 

9. Mức ñộ phối hợp (12%) 

10. ðiều kiện làm việc (6%) 

Sau ñó, từ tỷ trọng ñiểm của mỗi nhóm yếu tố, phân bố tiếp tỷ trọng ñiểm cho các 

yếu tố trong nhóm yếu tố ñó. Ví dụ: 

 (2) Trình ñộ chuyên môn (30%) 

 + Trình ñộ học vấn (15%) 

 + Kinh nghiệm (15%) 

Bước 5: Xác ñịnh mức ñộ ñiểm cho từng yếu tố (Theo thang ñiểm do doanh nghiệp quyết 

ñịnh. Có thể lấy thang ñiểm 100 hoặc 1000) 

Ví dụ nhóm yếu tố trình ñộ chuyên môn có các mức ñộ ñiểm (theo thang ñiểm 1000) như 

sau: 
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(2) Trình ñộ chuyên môn (30% ñiêm – tương ứng 300 ñiểm) 

- Trình ñộ học vấn (15% tổng ñiểm của thang ñiểm - tương ứng 150 ñiểm) 

+ Không qua ñào tạo (5% của 150 ñiểm - tương ứng 8 ñiểm) 

+ ðược ñào tạo qua lớp bồi dưỡng nghiệp vụ, nghề: (20% của 150 ñiểm- tương 

ứng 30 ñiểm) 

+ Trung cấp chuyên môn nghiệp vụ hoặc trung cấp nghề (45 % của 150 ñiểm - 

tương ứng 68 ñiểm) 

+ Cao ñẳng chuyên môn nghiệp vụ, nghề (50% của 150 ñiểm - tương ứng 75 ñiểm) 

+ ðại học hoặc tương ñương (60% của 150 ñiểm  - tương ứng 90 ñiểm) 

+ Trên ñại học (100 % của 150 ñiểm – tương ứng 150 ñiểm). 

- Kinh nghiệm (15% của tổng ñiểm trong thang ñiểm – tương ứng 150 ñiểm) 

+ Không cần kinh nghiệm (làm ñược ngay) (5% - 8 ñiểm) 

+ Quen thuộc các công việc ñã ñược tiêu chuẩn hoá (dưới 6 tháng) (20% - 30 

ñiểm). 

+ Cần kinh nghiệm ñể giải quyết các công việc trong chuyên môn lĩnh vực phụ 

trách (từ 6 tháng ñến 1 năm) (30% - 45 ñiểm) 

+ Cần kinh nghiệm ñể giải quyết các công việc trong chuyên môn lĩnh vực phụ 

trách và có kinh nghiệm ñể giải quyết các công việc chuyên môn khác trong bộ phận (từ 1 

– 3 năm) (45% - 68%). 

+ Cần kinh nghiệm chuyên sâu về toàn bộ lĩnh vực chuyên môn và quản lý cả về 

bề rộng lẫn bề sâu của bộ phận phụ trách (3 – 5 năm) (60% - 90 ñiểm) 

+ Cần có kinh nghiệm giải quyết các vấn ñề chuyên môn, quản lý rất sâu rộng, 

thuộc bộ phận và có nhiều kinh nghiệp chuyên môn và quản lý ñối với các bộ phận khác 

(từ 5 năm trở lên) (100% - 150 ñiểm). 
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 Phân mức ñộ ñiểm cho các yếu tố khác cũng tương tự như vậy. Cụ thể, có thể xem 

bảng sau: 
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- Bước 6: ðánh giá ñiểm theo từng yếu tố và tính tổng ñiểm cho từng vị trí chức 

danh. 

 Căn cứ vào bản phân tích công việc (bản tiêu chuẩn thực hiện công việc) ñể xác 

ñịnh yêu cầu về trình ñộ, kinh nghiệm, tính chất công việc, mức ñộ phối hợp, ñiều kiện 

làm việc của từng vị trí công việc ñể xác ñịnh ñiểm theo từng tiêu chí và tổng ñiểm của 

từng chức danh. 

 Ví dụ: chức danh giám ñốc ở nhóm yếu tố 1 thì yếu tố 1 ở mức ñộ cao nhất (mức 

ñộ 6), yếu tố thứ 2 cũng ñược mức ñộ cao nhất (mức ñộ 5), yếu tố 3 (mức ñộ 5); Nhóm 

yếu tố 2 thì yếu tố 1: Trình ñộ học vấn ñòi hỏi của công ty là trên ñại học nên ñược mức 

ñộ 5, yếu tố 2: Kinh nghiệm ñòi hỏi là 5 năm trở lên (mức ñộ 6); các nhóm yếu tố và các 

yếu tố khác như trong bảng sau: 
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Từ bảng trên, tra bảng mức ñộ ñiểm ñã xây dựng ở trên thì ñược ñiểm của từng yếu 

tố (theo từng mức ñộ) và tổng ñiểm của từng chức danh như sau:  

 

 Sau khi có bảng ñiểm như trên, thì các doanh nghiệp nên nhóm những chức danh 

có số ñiểm gần bằng nhau vào 1 nhóm ñể giảm bớt số ngạch lương (ví dụ những chức 

danh ñược ñánh số 6 ở bảng trên).  

- Bước 7: Thiết lập bảng lương: 
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 Từ bảng ñiểm trên, chuyển từ ñiểm sang mức lương, hoặc hệ số lương theo các vị 

trí ñó. ðể thiết lập ñược bảng lương từ bảng ñiểm giá trị công việc ở trên, các doanh 

nghiệp cần phải nghiên cứu mức lương trên thị trường, các mức lương hiện tại mà doanh 

nghiệp ñang áp dụng và khả năng tài chính của doanh nghiệp ñể quyết ñịnh mức lương ở 

1 vị trí nào ñó. Từ ñó, xác ñịnh ñược các mức lương còn lại theo sự tương quan với mức 

lương ñã xác ñịnh. Ví dụ, căn cứ mức lương trên thị trường, mức lương hiện tại của doanh 

nghiệp và khả năng tài chính của doanh nghiệp, doanh nghiệp quyết ñịnh mức lương của 

nhân viên tạp vụ là 1.200.000 ñồng/tháng. Tiếp theo tính tiền lương cho 1 ñiểm: TL cho 1 

ñiểm = 1.200.000 ñồng/79 = 15.189 ñồng/ñiểm. Lấy mức tiền lương cho 1 ñiểm này nhân 

với số ñiểm của từng vị trí chức danh thì sẽ ñược mức lương tương ứng với số ñiểm của 

chức danh ñó. Giả sử doanh nghiệp ñang áp dụng mức lương tối thiểu là 1.000.000 ñồng 

thì doanh nghiệp sẽ quy ñổi ñược từ mức lương khởi ñiểm ñó ra thành hệ số lương khởi 

ñiểm. Ví dụ, mức lương khởi ñiểm của nhân viên tạp vụ là 1.200.000 ñồng/1000.000 = hệ 

số là 1,2. Tương tự như vậy, các chức danh khác sẽ có hệ số lương khởi ñiểm tương ứng 

theo bảng sau: 

Nhóm 

lương 

Chức danh công việc ðiểm 

 min 

Bậc 1 Bậc 2 Bậc 3 Bậc 4 Bậc 5 Bậc 6 Bậc 7 

 Mức chênh lệch lương 

giữa các bậc 

  1,30      

1. Giám ñốc 906 13,76 17,89 (1,30)     

2.  Phó giám ñốc 702 10,66 13,33 (1,25)     

3 KTT – TP KH – TC – QT 660 10,03 12,04 14,45 (1,20)    

4 Trưởng phòng QH – KT 580 8,81 9,69 10,66 (1,10)    

5 Phó ñơn vị trực thuộc  444 6,74 7,41 8,15 (1,10)   (1,08) 

6 Viên chức nhóm 1 320 4,86 5,25 5,67 6,24 6,86 7,89 9,07 

7 Viên chức nhóm 2 228 3,46 3,74 4,04 4,44 4,88 5,61 6,45 

8 Nhân viên bảo vệ 146 2,22 2,40 2,59 2,80 3,08 3,39 3,73 

9 Nhân viên phục vụ 79 1,2 1,26 1,32 1,39 1,46 1,53 1,61 

Ghi chú: Viên chức nhóm 1: bao gồm các chức danh Kế toán viên, kiến trúc sư công 

trình, chuyên viên kế hoạch giá thành, chuyên viên chọn thầu - nghiệm thu, giám sát công 

trình (những chức danh có ñiểm khoảng 320 – 325 ñiểm) 
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Viên chức nhóm 2: Nhân viên nghiệp vụ tổng hợp, Chuyên viên giải toả ñền bù (Những 

chức danh có ñiểm từ 444 – 460 ñiểm)  

Số bậc sẽ tuỳ theo từng chức danh công việc và quan ñiểm trả lương của doanh 

nghiệp ñể xác ñịnh. Nhưng theo nguyên tắc các chức danh bậc cao thì số bậc ít, chức danh 

công việc thấp thì số bậc nhiều hơn. Mức tăng lương giữa các bậc cũng phụ thuộc vào 

quan ñiểm của doanh nghiệp nhưng khoảng cách giữa các bậc phải >= 5%. Doanh nghiệp 

có thể ñể tất cả các chức danh với mức tăng lương giữa các bậc như nhau hoặc những 

chức danh cần khuyến khích thì mức tăng nhiều hơn. Ví dụ như bảng trên ví dụ với chức 

danh giám ñốc thì bậc sau cao hơn bậc trước 30% trong khi chức danh giám ñộc mức tăng 

bậc sau cao hơn bậc trước là 25%, chức danh phó ñơn vị trực thuộc thì bậc sau chỉ cao 

hơn bậc trước 8%,..., nhân viên phục vụ thì mức tăng bậc sau chỉ cao hơn bậc trước 5%. 

 

 


