
0 
 

 

 

BỘ GIÁO DỤC VÀ ĐÀO TẠO             BỘ LAO ĐỘNG - THƢƠNG BINH VÀ XÃ HỘI 

TRƢỜNG ĐẠI HỌC LAO ĐỘNG – XÃ HỘI 

 

 

 

 

LÊ PHÚC HIẾU 

 

 

 

NGHIÊN CỨU THỰC HIỆN CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG 

TRONG BỆNH VIỆN CÔNG LẬP Ở VIỆT NAM HIỆN NAY 

 

 

 

 

LUẬN VĂN THẠC SĨ QUẢN TRỊ NHÂN LỰC 

 

  

                         

 

 

 

 

 

 

Hà Nội - 2016 



  

 

BỘ GIÁO DỤC VÀ ĐÀO TẠO             BỘ LAO ĐỘNG - THƢƠNG BINH VÀ XÃ HỘI 

TRƢỜNG ĐẠI HỌC LAO ĐỘNG – XÃ HỘI 

 

 

 

LÊ PHÚC HIẾU 

 

 

 

NGHIÊN CỨU THỰC HIỆN CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG 

TRONG BỆNH VIỆN CÔNG LẬP Ở VIỆT NAM HIỆN NAY 

 

Chuyên ngành: Quản trị nhân lực 

Mã số: 60340404 

 

 

LUẬN VĂN THẠC SĨ QUẢN TRỊ NHÂN LỰC 

 

  

 

NGƢỜI HƢỚNG DẪN KHOA HỌC: PGS. TS TRẦN THỊ THU 

                             

 

 

 

 

 

Hà Nội - 2016



 

  

LỜI CAM ĐOAN 

 

Họ và tên tác giả : Lê Phúc Hiếu 

Sinh năm  : 14/8/1984 

Mã học viên  : QT04032 

Đề tài luận văn : Nghiên cứu thực hiện chính sách tiền lƣơng trong bệnh 

viện công lập ở Việt Nam hiện nay. 

Tôi xin cam đoan luận văn này hoàn toàn do tôi thực hiện. Các đoạn trích dẫn 

và số liệu sử dụng trong luận văn đều đƣợc dẫn nguồn và có độ chính xác 

trong phạm vi hiểu biết của tôi.  

Nếu vi phạm lời cam đoan này, tôi xin chịu hoàn toàn trách nhiệm theo quy 

định của trƣờng Đại học Lao động và Xã hội./. 

Hà Nội, ngày        tháng         năm 2016 

 Học viên thực hiện 

 

 

 

Lê Phúc Hiếu 

 



 

  

LỜI CẢM ƠN 

 Trƣớc tiên, tôi xin đƣợc gửi lời cảm ơn chân thành đến tất cả các quý 

thầy cô đã giảng dạy trong chƣơng trình cao học niên khóa 4 - trƣờng Đại học 

Lao động và Xã hội, những thầy cô đã truyền đạt cho tôi những kiến thức hữu 

ích về nguồn nhân lực & quản trị nguồn nhân lực, làm cơ sở cho tôi thực hiện 

tốt luận văn thạc sỹ này. 

 Với lòng kính trọng và biết ơn, tôi xin đƣợc bày tỏ lời cảm ơn đến 

PGS.TS Trần Thị Thu, ngƣời đã khuyến khích, chỉ dẫn tận tình cho tôi trong 

suốt thời gian thực hiện nghiên cứu này. 

 Sau cùng tôi xin gửi lời biết ơn sâu sắc đến gia đình đã luôn tạo điều 

kiện tốt nhất trong suốt quá trình học tập cũng nhƣ thực hiện luận văn này. 

Hà Nội, ngày        tháng         năm 2016 

 Học viên thực hiện 

 

 

 

Lê Phúc Hiếu 



i 

  

MỤC LỤC 

 

LỜI CAM ĐOAN ................................................................................................ 0 

LỜI CẢM ƠN ...................................................................................................... 1 

DANH MỤC CÁC BẢNG ................................................................................ iii 

LỜI NÓI ĐẦU ...................................................................................................... 1 

CHƢƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG 

TRONG CÁC ĐƠN VỊ SỰ NGHIỆP ............................................................... 8 

1.1 Các khái niệm ............................................................................................ 8 

1.1.1. Khái niệm tiền lƣơng ........................................................................................ 8 

1.1.2. Chính sách tiền lƣơng ............................................................................. 8 

1.2. Nội dung của chính sách tiền lƣơng trong các đơn vị sự nghiệp ......... 9 

1.2.1. Chính sách tiền lƣơng tối thiểu (mức lƣơng cơ sở) ................................ 9 

1.2.2. Chính sách thang bảng lƣơng và phụ cấp lƣơng ................................... 12 

1.2.3. Chính sách quản lý tiền lƣơng - thu nhập trong các đơn vị sự nghiệp .... 19 

1.3. Nhân tố ảnh hƣởng đến chính sách tiền lƣơng trong các đơn vị sự 

nghiệp .................................................................................................................. 25 

1.3.1. Những nhân tố bên ngoài .......................................................................... 25 

1.3.2. Những nhân tố bên trong ........................................................................... 26 

1.4. Kinh nghiệm thực hiện chính sách tiền lƣơng ở một số nƣớc và bài học 

kinh nghiệm đối cho Việt Nam......................................................................... 27 

1.4.1. Chính sách tiền lƣơng ở Singapore ........................................................... 27 

1.4.2. Chính sách tiền lƣơng công chức ở Trung Quốc ...................................... 30 

1.4.3. Bài học kinh nghiệm cho việc thực hiện chính sách tiền lƣơng trong các 

đơn vị sự nghiệp ở Việt Nam .............................................................................. 33 

CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG THỰC HIỆN CHÍNH SÁCH TIỀN 

LƢƠNG TRONG BỆNH VIỆN CÔNG LẬP Ở VIỆT NAM HIỆN NAY 36 

2.1. Tổng quan về bệnh viện công lập ở Việt Nam ........................................ 36 

2.1.1. Khái niệm và phân loại viên chức trong bệnh viên công lập ................ 37 

2.1.2. Giới thiệu về 3 bệnh viện công lập khảo sát......................................... 41 



ii 

  

2.2. Thực trạng thực hiện chính sách tiền lƣơng trong bệnh viện công lập ở 

Việt Nam. ............................................................................................................ 41 

2.2.1. Thực trạng  thực hiện chính sách tiền lƣơng tối thiểu chung (mức lƣơng 

cơ sở) .................................................................................................................... 42 

2.2.2. Thực trạng  thực hiện chính sách thang bảng lƣơng và phụ cấp lƣơng ..... 42 

2.2.3.  Chính sách quản lý tiền lƣơng và thu nhập ............................................... 48 

2.3. Nhân tố ảnh hƣởng đến thực hiện chính sách tiền lƣơng trong bệnh 

viện công lập ở Việt Nam. ................................................................................. 53 

2.3.1. Nhân tố bên ngoài ...................................................................................... 53 

2.3.2. Nhân tố bên trong .................................................................................. 54 

2.4 Đánh giá chung việc thực hiện chính sách tiền lƣơng trong các bệnh 

viên công lập ở Việt Nam .................................................................................. 54 

2.4.1. Những kết quả đã đạt đƣợc ....................................................................... 54 

2.4.2. Những tồn tại, hạn chế .............................................................................. 56 

CHƢƠNG 3:MỘT SỐ GIẢI PHÁP NHẰM THỰC HIỆN TỐT HƠN 

CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG TRONG CÁC BỆNH VIỆN CÔNG LẬP 

Ở VIỆT NAM ..................................................................................................... 57 

3.1. Phƣơng hƣớng phát triển của các bệnh viện công lập ở Việt Nam. .... 57 

3.2. Giải pháp nhằm thực hiện tốt hơn chính sách tiền lƣơng trong các 

bệnh viện công lập ở Việt Nam. ....................................................................... 58 

3.2.1. Hoàn thiện chính sách tiền lƣơng tối thiểu trong các bệnh viện công lập ở 

Việt Nam .............................................................................................................. 58 

3.2.2. Hoàn thiện chính sách thang, bảng lƣơng, quan hệ tiền lƣơng và phụ cấp 

lƣơng .................................................................................................................... 60 

3.2.3. Hoàn thiện chính sách quản lý tiền lƣơng và thu nhập ............................ 63 

3.2.4. Xây dựng hệ thống trả lƣơng theo vị trí việc làm .................................... 66 

3.3. Một số kiến nghị khác ................................................................................ 68 

KẾT LUẬN ......................................................................................................... 69 

DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO ........................................................ 72 



iii 

  

DANH MỤC CÁC BẢNG 

 

Bảng 1.1: Bảng lƣơng chuyên gia cao cấp ...................................................... 13 

Bảng 1.2: Bảng lƣơng chuyên môn, nghiệp vụ đối với viên chức ................ 14 

Bảng 2.1: Cơ sở y tế khối hành chính, sự nghiệp năm 2012 theo cấp quản lý

 .............................................................................................................................. 36 

Bảng 2.3: Bảng lƣơng chuyên môn, nghiệp vụ đối với viên chức trong các 

bệnh viện công lập ............................................................................................. 44 

Bảng 2.4: Một số chỉ tiêu tiền lƣơng thực hiện năm 2014 ............................ 51 

Bảng 3.1: Mức lƣơng và quan hệ tiền lƣơng trong khu vực thị trƣờng năm 

2010 ...................................................................................................................... 63 

 



 

 
 

1 

LỜI NÓI ĐẦU 

1. Lý do chọn đề tài 

Chính sách tiền lƣơng là một yếu tố quan trọng cấu thành trong hệ 

thống chính sách kinh tế  - xã hội. Chính sách tiền lƣơng không chỉ trực tiếp 

tác động đến đời sống của những ngƣời làm công ăn lƣơng, ngƣời dân trong 

xã hội mà còn ảnh hƣởng đến năng suất, hiệu quả công tác, tích lũy và tiêu 

dùng, đến quan hệ giữa các tầng lớp lao động, giữa các ngành nghề, các khu 

vực, đến động lực phát triển và tăng trƣởng kinh tế, đến vấn đề ổn định chính 

trị, xã hội. Khi kinh tế - xã hội thay đổi đòi hỏi sự thay đổi của các chính sách 

kinh tế - xã hội và vì vậy, chính sách tiền lƣơng cũng phải thay đổi theo. 

Chính sách tiền lƣơng luôn đƣợc Nhà nƣớc, thƣờng xuyên điều chỉnh, 

bổ sung và cải tiến phù hợp với yêu cầu kinh tế - xã hội trong từng giai đoạn. 

Do đó, việc thực hiện chính sách tiền lƣơng đã góp phần thúc đẩy kinh tế phát 

triển, cải thiện đời sống của viên chức nói chung và viên chức ngành y tế nói 

riêng. Quá trình đổi mới nền kinh tế đất nƣớc trong hơn 20 năm qua đã đạt 

đƣợc nhiều kết quả tốt, kinh tế tăng trƣởng mạnh, đời sống của nhân dân và 

ngƣời lao động ngày càng đƣợc nâng cao.  

Trong quá trình này, chính sách tiền lƣơng trải qua các đợt cải cách và 

đƣợc hoàn thiện từng bƣớc nhằm phát huy đƣợc những tác dụng tích cực. Tuy 

nhiên, chính sách tiền lƣơng vẫn còn bộc lộ những hạn chế làm ảnh hƣởng 

đến việc tạo động lực làm việc của viên chức. Đặc biệt viên chức ngành y tế 

do các mức lƣơng còn thấp, chƣa bảo đảm cho ngƣời hƣởng lƣơng thực sự 

“sống đƣợc bằng lƣơng”, cơ chế tiền lƣơng còn “cứng nhắc”, chƣa thực sự 

khuyến khích thu hút đƣợc ngƣời lao động nâng cao trình độ, thu hút ngƣời 

tài. Do vậy, yêu cầu phải đổi mới và hoàn thiện chính sách tiền lƣơng đối với 

viên chức nói chung và viên chức ngành y tế tại Việt Nam nói riêng là vấn đề 

cần thiết và cấp bách ở nƣớc ta trong thời gian tới, khi nền kinh tế đất nƣớc 
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đƣợc vận hành theo cơ chế thị trƣờng định hƣớng Xã hội Chủ nghĩa và hội 

nhập ngày càng sâu vào nền kinh tế thế giới. Theo Kết luận số 63-KL/TW 

ngày 27 tháng 5 năm 2013 của Hội nghị Trung ƣơng 7 khóa XI về “một số 

vấn đề về cải cách tiền lƣơng, bảo hiểm xã hội, trợ cấp ƣu đãi ngƣời có công 

và định hƣớng cải cách đến năm 2020” thì một trong các giải pháp quan trọng 

để tạo nguồn cải cách tiền lƣơng là đổi mới cơ chế hoạt động, cơ chế tài chính 

và tiền lƣơng gắn với kết quả hoạt động của đơn vị sự nghiệp công lập. Đồng 

thời ngày 14 tháng 02 năm 2015, Chính phủ đã ban hành Nghị định số 

16/2015/NĐ-CP quy định cơ chế tự chủ của đơn vị sự nghiệp công lập. Theo 

đó, lộ trình từ nay đến năm 2020 các đơn vị sự nghiệp công lập sẽ tính đủ chi 

phí tiền lƣơng, các chi phí khác vào giá dịch vụ công, tiến tới tự chủ hoàn 

toàn về tiền lƣơng. Hiện nay, Bộ y tế cũng là Bộ đầu tiên đề xuất thực hiện tự 

chủ hoàn toàn về tiền lƣơng trƣớc lộ trình theo quy định tại Nghị định số 

16/2015/NĐ-CP trên cơ sở sửa đổi Nghị định số 85/2012/NĐ-CP  ngày 15 

tháng 10 năm 2012 về cơ chế hoạt động, cơ chế tài chính của các đơn vị sự 

nghiệp y tế công lập và giá dịch vụ khám chữa bệnh của các cơ sở y tế công 

lập. Xuất phát từ lý do trên tác giả chọn nội dung “Nghiên cứu thực hiện 

chính sách tiền lương trong bệnh viện công lập ở Việt Nam hiện nay” làm 

Đề tài nghiên cứu luận văn tốt nghiệp Thạc sĩ. 

2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài 

Hiện nay, chế độ tiền lƣơng đối với cán bộ, công chức, viên chức luôn 

là vấn đề nóng đƣợc toàn xã hội quan tâm. Cơ chế tiền lƣơng đối với viên 

chức thuộc các đơn vị sự nghiệp công lập đã đƣợc cụ thể hóa về hƣớng đi 

bằng nhiều Nghị quyết, Kết luận Trung ƣơng nhằm giảm bớt gánh nặng chi 

lƣơng đối với ngân sách nhà nƣớc, đồng thời giúp tăng lƣơng của cả đội ngũ 

viên chức để có thể tự “sống đƣợc bằng lƣơng”. Việc nghiên cứu, đề xuất 

hoàn thiện chính sách tiền lƣơng đã đƣợc thực hiện qua một số đề tài, luận án 
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nghiên cứu về hoàn thiện công tác tiền lƣơng đối với công chức hành chính 

nhƣ: 

- Đề tài khoa học cấp Bộ của TS. Vũ Trọng Điều năm 2001“Cơ sở 

khoa học cho cải cách tiền lƣơng Nhà nƣớc giai đoạn 2001 - 2010”. Đề tài 

nghiên cứu cơ sở lý luận tiền đề cho cải cách tiền lƣơng năm 2004.  

- Luận án thạc sĩ của ông Đoàn Cƣờng năm 2008 “Cơ sở khoa học 

hoàn thiện chính sách tiền lƣơng trong nền kinh tế thị trƣờng định hƣớng xã 

hội chủ nghĩa ở Việt Nam”. 

Hệ thống hóa, làm rõ lý luận chung về tiền lƣơng và chính sách tiền 

lƣơng nƣớc ta là nền kinh tế thị trƣờng định hƣớng xã hội chủ nghĩa ở Việt 

Nam. 

- Đề tài khoa học cấp bộ của Bác sĩ Nguyễn Thế Hùng và ThS. Vũ Thị 

Minh Hạnh năm 2009 “Phân tích thực trạng và đề xuất sửa đổi bổ sung một 

số chế độ phụ cấp đối với cán bộ, viên chức ngành y tế” 

Với việc rà soát, phân tích chế độ phụ cấp chung và chế độ phụ cấp đặc 

thù đối với cán bộ, y tế cũng nhƣ tìm hiểu quá trình triển khai, thực hiện; 

nghiên cứu đã đã phát hiện đƣợc những bất cập cần đƣợc điều chỉnh, sửa đổi 

cả về các quy định  về phụ cấp đối với viên chức ngành y tế hiện hành cũng 

nhƣ phƣơng thức áp dụng trong thực tiễn 

- Đề tài khoa học cấp nhà nƣớc của PGS.TS. Vũ Trọng Điều năm 2005 

“Cơ sở lý luận và thực tiễn cho việc xây dựng hệ thống thang, bảng lƣơng và 

phụ cấp mới”; 

Xây dựng cơ sở lý luận và thực tiễn để thiết kế hệ thống thang lƣơng, 

bảng lƣơng và các chế độ phụ cấp mới theo chƣơng trình cải cách tiền lƣơng 

Nhà nƣớc giai đoạn 2004-2005. 
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-  Đề tài khoa học cấp nhà nƣớc của PGS.TS. Nguyễn Thị Thuận năm 

2011 “Nghiên cứu cơ sở khoa học cho việc cải cách chính sách tiền lƣơng của 

công chức hành chính Việt Nam trong giai đoạn phát triển mới”. 

Nói chung, các đề tài trên đều nghiên cứu về thực trạng chính sách tiền 

lƣơng, hệ thống tiền lƣơng đối với đội ngũ cán bộ, công chức và viên chức 

nói chung hoặc chỉ đi nghiên cứu về chế độ phụ cấp của viên chức ngành y tế 

nói riêng mà chƣa đi nghiên cứu tổng thể về chế độ tiền lƣơng đối với đội ngũ 

viên chức ngành trong các đơn vị sự nghiệp, về xu hƣớng tự chủ về tiền lƣơng 

đối với đơn vị sự nghiệp công lập theo xu hƣớng mới hiện nay. Do vậy, việc 

đi nghiên cứu tổng thể việc thực hiện chính sách tiền lƣơng đối với viên chức 

trong các bệnh viện hiện nay là cần thiết, để thấy đƣợc xu hƣớng cải cách tiền 

lƣơng và từ đó thấy đƣợc định hƣớng cải cách tiền lƣơng đối với đơn vị sự 

nghiệp nói chung là rất cần thiết. 

3. Mục đích, nhiệm vụ nghiên cứu 

3.1. Mục đích nghiên cứu 

Đánh giá tình hình thực hiện và đề xuất một số giải pháp hoàn thiện chính 

sách tiền lƣơng đối với viên chức trong các bệnh viên công lập ở Việt Nam. 

3.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

Để hoàn thành mục tiêu này, luận văn cần thực hiện những nhiệm vụ  

cụ thể sau đây: 

- Hệ thống hóa, làm rõ cơ sở lý luận về chính sách tiền lƣơng trong các 

đơn vị sự nghiệp   

- Đánh giá tình hình thực hiện thực trạng chính sách tiền lƣơng đối với 

viên chức trong các bệnh viên công lập ở Việt Nam trong thời gian từ 2004 

đến nay, từ đó rút ra những mặt đƣợc, những mặt còn hạn chế, nguyên nhân 

của những hạn chế trong chính sách tiền lƣơng hiện hành đối với viên chức 

trong các bệnh viên công lập ở Việt Nam. 
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- Nghiên cứu, đánh giá về việc thực hiện chính sách tiền lƣơng đối với 

viên chức tại 3 bệnh viện: Bệnh viện Bạch  Mai, bệnh viện Thống nhất và 

bệnh viện Tâm thần Trung ƣơng I. 

- Đề xuất một số giải pháp hoàn thiện chính sách tiền lƣơng đối với 

viên chức trong các bệnh viên công lập ở Việt Nam đến năm 2020. 

4. Đối tƣợng, phạm vi nghiên cứu 

4.1. Đối tượng 

 Nghiên cứu thực hiện chính sách tiền lƣơng đối với viên chức trong các 

bệnh viện công lập ở Việt Nam hiện nay. 

4.2. Phạm vi nghiên cứu 

+ Về nội dung: Đánh giá tình hình thực hiện chính sách tiền lƣơng đối 

với viên chức trong các bệnh viên công lập ở Việt Nam và đề xuất một số giải 

pháp hoàn thiện. 

+ Về không gian: Do hạn chế về năng lực và thời gian của ngƣời nghiên 

cứu, luận văn chỉ tập trung nghiên cứu mẫu việc thực hiện chính sách tiền lƣơng ở 

3 bênh viện công ở Việt Nam :  Bệnh viện Bạch Mai, Bệnh viện Thống Nhất, 

Bệnh viện Tâm thần Trung ƣơng I trong giai đoạn hiện nay. 

+ Về thời gian: từ năm 2004 đến nay. 

5. Phƣơng pháp nghiên cứu 

5.1. Nguồn thông tin: 2 nguồn thông tin thứ cấp và thông tin sơ cấp 

+ Thông tin thứ cấp gồm: 

Việc nghiên cứu luận văn dựa trên kết quả phân tích tài liệu thứ cấp là 

các công trình nghiên cứu có liên quan tiền lƣơng đối với cán bộ, công chức 

viên chức và các bƣớc đi từ trƣớc của quá trình cải cách tiền lƣơng. Trên cơ 

sở đó phân tích ƣu, nhƣợc điểm của hệ thống tiền lƣơng hiện hành và xu 

hƣớng cải cách tiền lƣơng trong giai đoạn tới đây đối với các đơn vị sự 

nghiệp, điển hình là các đơn vị sự nghiệp ngành y tế 
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+ Thông tin sơ cấp: thu thập bằng phƣơng pháp bảng hỏi đối với công 

chức, viên chức tại 3 bệnh viện. 

5.2. Phƣơng pháp nghiên cứu 

+ Phƣơng pháp phân tích hệ thống. 

Xem xét, đánh giá chính sách tiền lƣơng đối với viên chức y tế, thực 

trạng chính sách tiền lƣơng đối với viên chức y tế, tìm ra nguyên nhân và mức 

độ ảnh hƣởng của các nhân tố. 

+ Phƣơng pháp tổng hợp. 

Trên cơ sở kết quả phân tích thực trạng chính sách tiền lƣơng đối với 

viên chức y tế, tổng hợp và rút ra các những kết quả đạt đƣợc, hạn chế tồn tại 

và nguyên nhân để từ đó đề xuất các giải pháp hoàn thiện. 

+ Phƣơng pháp khảo sát bằng bảng hỏi: 

 Đối tƣợng trả lời bảng hỏi: Lãnh đạo quản lý, viên chức chuyên 

môn làm việc tại 3 bệnh viện tiến hành khảo sát, phân tích mẫu. 

 Số lƣợng và cơ cấu mẫu khảo sát bảng hỏi: Sử dụng 90 phiếu khảo 

sát tại 3 bệnh viện, tƣơng đƣơng 30 phiếu/bệnh viện. Trong đó: 5 phiếu dành 

cho đối tƣợng viên chức quản lý, 25 phiếu dành cho viên chức chuyên môn. 

 Phƣơng pháp chọn mẫu: Gửi phiếu hỏi đến các khoa, yêu cầu phát 

ngẫu nhiên đối với các viên chức chuyên môn trong các khoa của bệnh viện 

khảo sát. 

 Công cụ xử lý bảng hỏi: Sử dụng chƣơng trình Mircrosoft Excel 

để tổng hợp và phân tích mẫu phiếu. 

Ngƣời viết đã xây dựng phiếu điều tra bảng hỏi, tiến hành phỏng vấn 

90 viên chức tại các bệnh viện Bạch Mai, Bệnh viện Thống nhất, Bệnh viện 

Tâm thần Trung ƣơng I. Tổng số phiếu gửi đi khảo sát: 90. Tổng số phiếu khảo 

sát thu về: 80; số phiếu khảo sát hợp lệ: 80. 
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Nội dung bảng hỏi: Bảng hỏi chia làm 02 phần: Phần 1: Thông tin về 

ngƣời đƣợc khảo sát, Phần 2: Nội dung câu hỏi về việc thực hiện chính sách 

tiền lƣơng đối với viên chức y tế. 

6. Đóng góp mới của luận văn 

6.1. Về lý luận: 

Luận văn tổng hợp và đánh giá một số nội dung lý luận về chính sách tiền 

lƣơng trong các đơn vị sự nghiệp công lập ở Việt Nam. 

6.2. Về thực tiễn: 

Đánh giá và làm  rõ thực trạng chính sách tiền lƣơng tại các đơn vị sự 

nghiệp công lập thông qua khảo sát mẫu 3 bệnh viện công lập hiện đang hoạt 

động theo 3 hình thức: tự đảm bảo chi thƣờng xuyên, tự đảm bảo một phần chi 

thƣờng xuyên và do Nhà nƣớc đảm bảo chi thƣờng xuyên. 

Đề xuất hệ thống giải giải pháp về hệ thống chính sách tiền lƣơng tối 

thiểu, thang bảng lƣơng, phụ cấp lƣơng và cơ chế quản lý tiền lƣơng – thu nhập. 

7. Nội dung chi tiết 

Ngoài Lời nói đầu và Kết luận, các phần phụ lục khác có liên quan đến 

đề tài, cấu trúc của luận văn gồm 3 chƣơng: 

Chƣơng 1: Cơ sở lý luận về chính sách tiền lƣơng trong các đơn vị 

sự nghiệp  

Chƣơng 2: Thực trạng thực hiện chính sách tiền lƣơng trong bệnh 

viên công lập ở Việt Nam 

Chƣơng 3: Giải pháp thực hiện chính sách tiền lƣơng trong các 

bệnh viện công lập ở Việt Nam đến năm 2020 
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CHƢƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG 

TRONG CÁC ĐƠN VỊ SỰ NGHIỆP 

1.1 Các khái niệm 

1.1.1. Khái niệm tiền lương 

- Theo Tổ chức lao động quốc tế (ILO) thì: “Tiền lƣơng là sự trả công 

hoặc thu nhập, bất kể tên gọi hay cách tính mà có thể biểu hiện bằng tiền và 

đƣợc ấn định bằng thỏa thuận giữa ngƣời sử dụng lao động và ngƣời lao động, 

hoặc bằng pháp luật quốc gia, do ngƣời sử dụng lao động phải trả cho ngƣời 

lao động theo một hợp đồng thuê mƣớn lao động, bằng văn bản hoặc bằng 

miệng, cho một công việc đã thực hiện hoặc sẽ phải thực hiện, hoặc cho những 

dịch vụ đã làm hoặc sẽ phải làm”[7] 

- Theo PGS.TS Nguyễn Tiệp thì: “Tiền lƣơng là giá cả sức lao động, 

đƣợc hình thành trên cơ sở thỏa thuận giữa ngƣời lao động và ngƣời sử dụng 

lao động, chịu tác động của quy luật cung cầu về sức lao động trên thị trƣờng 

lao động và phù hợp với quy định hiện hành của pháp luật”[6, tr2] 

- Theo PGS.TS Trần Xuân Cầu: “Tiền lƣơng trong nền kinh tế thị 

trƣờng đƣợc hiểu là số lƣợng tiền tệ mà ngƣời sử dụng lao động trả cho ngƣời 

lao động theo giá trị sức lao động mà họ hao phí trên cơ sở thỏa thuận (theo 

hợp đồng lao động)”[8, tr302] 

Trong phạm vi khuôn khổ luận văn, ngƣời viết khái quát khái niệm tiền 

lƣơng nhƣ sau: “tiền lƣơng là khoản tiền trả cho lao động trong khu vực làm 

công ăn lƣơng (có quan hệ lao động) gắn với thị trƣờng lao động”. 

1.1.2. Chính sách tiền lương  

Khái niệm: Chính sách tiền lƣơng là hệ thống các quan điểm, nguyên 

tắc và biện pháp xử sự của nhà nƣớc đối với vấn đề tiền lƣơng, sự trả công 

cho lao động đã đƣợc thực hiện nhằm đạt đƣợc các mục tiêu tăng trƣởng, 

nâng cao hiệu quả kinh tế đảm bảo cho sự phát triển và tiến bộ xã hội. 
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Chính sách tiền lƣơng đƣợc cụ thể hóa bằng các chế độ tiền lƣơng, đó 

là các quy định, hƣớng dẫn, bổ sung sửa đổi,…của nhà nƣớc về xây dựng và 

tổ chức thực hiện tiền lƣơng với các nội dung cụ thể nhƣ: tiền lƣơng tối thiểu, 

hệ thống các thang lƣơng, bảng lƣơng, các phụ cấp lƣơng, các chế độ tiền 

thƣởng, các cơ chế chi trả, thanh toán tiền lƣơng,… 

Chính sách tiền lƣơng trực tiếp ảnh hƣởng đến đời sống của những 

ngƣời làm công ăn lƣơng, đến đời sống của mọi ngƣời dân trong xã hội. Hơn 

nữa nó còn ảnh hƣởng đến sản xuất, đến năng suất và hiệu quả công tác, đến 

tích lũy và tiêu dùng, đến quan hệ giữa các tầng lớp lao động, giữa các ngành 

nghề, các khu vực, đến động lực phát triển và tăng trƣởng kinh tế, đến vấn đề 

ổn định chính trị, xã hội,…Vì vậy, chính sách tiền lƣơng luôn là một trong 

những chính sách kinh tế - xã hội vĩ mô quan trọng đối với Chính phủ của 

mọi quốc gia. 

1.2. Nội dung của chính sách tiền lƣơng trong các đơn vị sự nghiệp 

Chính sách tiền lƣơng đối với viên chức là công cụ của Nhà nƣớc nhằm 

tổ chức, quản lý và sử dụng có hiệu quả nhất tiền lƣơng của viên chức, trong 

đó, thể hiện các quan điểm, tƣ tƣởng phát triển, những mục tiêu tổng quát và 

những phƣơng thức cơ bản nhằm trả lƣơng cho viên chức đảm bảo công bằng, 

phản ánh đúng chất lƣợng và hiệu quả làm việc của viên chức, đảm bảo tái 

sản xuất sức lao động và kích thích khả năng làm việc của viên chức. 

Chính sách tiền lƣơng luôn là một hệ thống các chính sách theo các yếu 

tố của tổ chức tiền lƣơng bao gồm các nội dung sau:  

1.2.1. Chính sách tiền lương tối thiểu (mức lương cơ sở) 

Mức lƣơng tối thiểu của hệ thống tiền lƣơng là mức tiền lƣơng dùng để 

trả cho ngƣời lao động làm công việc giản đơn nhất (không qua đào tạo), 

trong điều kiện lao động bình thƣờng (không có yếu tố độc hại). Đó là số tiền 
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đủ để mua những tƣ liệu sinh hoạt và dịch vụ thiết yếu để tái sản xuất sức lao 

động giản đơn, một phần bảo hiểm tuổi già và nuôi con. 

Việc quy định mức lƣơng tối thiểu, nhằm:  

- Thứ nhất, đảm bảo tái sản xuất giản đơn sức lao động và một phần tái 

sản xuất mở rộng sức lao động;  

- Thứ hai, nhằm bảo vệ quyền lợi của ngƣời lao động trong điều kiện có 

nhiểu thành phần kinh tế tham gia vào quá trình phát triển kinh tế xã hội; 

- Thứ ba, dùng làm căn cứ tính các mức lƣơng khác trong hệ thống tiền 

lƣơng. Cụ thể, ở Việt Nam tiền lƣơng tối thiểu đƣợc quy định trong Bộ luật 

Lao động nhƣ sau: Điều 91 của Bộ luật Lao động 2012 quy định “Mức lƣơng 

tối thiểu là mức thấp nhất trả cho ngƣời lao động làm công việc giản đơn 

nhất, trong điều kiện lao động bình thƣờng và phải bảo đảm nhu cầu sống tối 

thiểu của ngƣời lao động và gia đình họ.”. 

Từ năm 2013, thì Bộ Luật Lao động 2012 không quy định mức lƣơng 

tối thiểu chung và chỉ quy định mức lƣơng tối thiểu vùng đối với doanh 

nghiệp. Căn cứ Bộ Luật lao động 2012, Chính phủ đã ban hành nghị định số 

66/2013/NĐ-CP ngày 30 tháng 6 năm 2013 quy định mức lƣơng cơ sở thay 

mức lƣơng tối thiểu chung áp dụng đối với công chức, viên chức và lực lƣợng 

vũ trang. 

Nhu cầu tối thiểu là nhu cầu thiết yếu, cơ bản tối thiểu về ăn, mặc, ở, đi 

lại, học tập, đồ dùng, hƣởng thụ văn hóa, giao tiếp xã hội, bảo hiểm và nuôi 

con nhằm duy trì cuộc sống và làm việc. Mức sống tối thiểu là mức độ thỏa 

mãn các nhu cầu tối thiểu trong từng điều kiện kinh tế - xã hội cụ thể. Do kinh 

tế xã hội ngày càng phát triển, mức sống của ngƣời lao động ngày càng cao 

đòi hỏi tiền lƣơng tối thiểu phải ngày càng tăng để đảm bảo cuộc sống cho 

ngƣời lao động. 

*Phƣơng pháp xác định tiền lƣơng tối thiểu 



 

 
 

11 

Có nhiều phƣơng pháp xác định tiền lƣơng tối thiểu, mỗi phƣơng pháp 

đều có ƣu và nhƣợc điểm điểm riêng, việc xác định tiền lƣơng tối thiểu theo 

phƣơng pháp nào là tùy thuộc vào điều kiện hoàn cảnh cụ thể và cách tiếp cận 

trong thiết kế hệ thống tiền lƣơng của mỗi quốc gia, thông thƣờng có bốn 

phƣơng pháp tiếp cận để xác định tiền lƣơng tối thiểu chung, cụ thể là: 

- Phƣơng pháp dựa vào nhu cầu và mức sống tối thiểu của một ngƣời 

làm công việc đơn giản nhất, chƣa qua đào tạo trong điều kiện bình thƣờng. 

- Phƣơng pháp dựa trên khả năng của nền kinh tế (GDP) và quỹ tiêu 

dùng cá nhân của dân cƣ. 

- Phƣơng pháp xác định theo tốc độ trƣợt giá sinh hoạt so với kỳ gốc 

của mức lƣơng tối thiểu đã xác định. 

- Phƣơng pháp dựa vào kết quả điều tra tiền lƣơng, tiền công trên thị 

trƣờng của một lao động không có chuyên môn, kỹ thuật, làm công việc giản 

đơn nhất trong điều kiện bình thƣờng. 

Trong các phƣơng pháp trên thì phƣơng pháp dựa vào nhu cầu tối thiểu 

và mức sống tối thiểu của ngƣời lao động là phƣơng pháp cơ bản và đƣợc áp 

dụng nhiểu ở các nƣớc trên thế giới. Theo đó, mức tiền lƣơng tối thiểu đƣợc 

xác định từ phƣơng pháp này, ngoài việc đảm bảo chi phí tối thiểu cho đời 

soosngs ngƣời lao động (gồm: nhu cầu lƣơng thực, thực phẩm xác định dựa 

trên định lƣợng Kalo cần thiết cho một ngƣời lao động giản đơn để tính số 

lƣợng lƣơng thực, thực phẩm trong rổ hàng hóa theo thói quen tiêu dùng và số 

lƣợng tiêu thụ thực tế đảm bảo lƣợng Kalo cần thiết đó; nhu cầu phi lƣơng 

thực, thực phẩm xác định trên cở sở tỷ trọng nhu cầu cho tiêu dùng thực tế 

cho các mặt hàng phi lƣơng thực, thực phẩm trên tổng ngân sách chi cho đời 

sống của hộ gia đình), còn tính đến yếu tố nuôi con (tính trên cơ sở chi phí 

cho nhu cầu dinh dƣỡng tối thiểu của ngƣời con ăn theo với giả định quy mô 
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hộ gia đình chuẩn của nhóm đối tƣợng hƣởng mức lƣơng tối thiểu là 4 ngƣời 

bao gồm 2 lao động và 2 con ăn theo). 

1.2.2. Chính sách thang bảng lương và phụ cấp lương 

1.2.2.1. Thang bảng lương: 

- Thang bảng lƣơng là công cụ dùng để trả lƣơng đối với viên chức 

trong các đơn vị sự nghiệp. Về thiết kế hệ thống thang bảng lƣơng bao gồm 

các nội dung sau: 

- Nhóm các loại viên chức theo các chức vụ có tính chất tƣơng tự nhau 

+ Phải phân biệt đƣợc mức độ phức tạp của lao động viên chức thông 

qua việc định mức độ phức tạp của công việc và yêu cầu về trình độ lành nghề 

của viên chức (kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm làm việc,…) hay còn gọi là 

tiêu chuẩn chức danh. 

+ Xác định mức lƣơng cho từng loại nhóm viên chức trong mối tƣơng 

quan với tăng trƣởng kinh tế, với loại công việc tƣơng tự trong các thành phần 

kinh tế… 

- Thang bảng lƣơng viên chức đơn vị sự nghiệp công lập là bảng dùng 

để xác định quan hệ tỷ lệ về tiền lƣơng của từng nhóm nghề nghiệp và dùng 

để trả lƣơng cho các đối tƣợng viên chức khác nhau. 

Tùy theo cách tiếp cận trong việc thiết kế hệ thống tiền lƣơng mà các 

quốc gia xây dựng hệ thống thang bảng lƣơng khác nhau. 

- Thang bảng lƣơng đƣợc thiết kế theo chức danh nghề nghiệp (ngạch), 

bậc và hệ số lƣơng từng chức danh nghề nghiệp, bậc. Cụ thể, kết cấu của bảng 

lƣơng viên chức gồm: 

+ Chức danh nghề nghiệp (ngạch lƣơng): chức danh nghề nghiệp viên 

chức thể hiện chức và cấp về chuyên môn nghiệp vụ có tiêu chuẩn riêng. 

Chức danh nghề nghiệp viên chức bao gồm các chức danh viên chức phải 
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đảm nhận những công việc tƣơng đƣơng nhau về mức độ phức tạp, yêu cầu về 

kiến thức, kỹ năng đòi hỏi. 

+ Số bậc lƣơng: số bậc lƣơng của mỗi chức danh nghề nghiệp dựa trên 

các căn cứ: một là, mức độ phức tạp về chuyên môn nghiệp vụ đòi hỏi có thời 

gian tích lũy, hai là, đối với ngƣời không có khả năng thi tuyển lên các chức 

danh nghề nghiệp cao hơn. 

+ Mức lƣơng hoặc hệ số mức lƣơng: mức lƣơng của cấp bậc trong bảng 

lƣơng, chức danh nghề nghiệp, thể hiện giá trị bằng tiền của giá trị sức lao 

động của các vị trí công việc mà viên chức đảm nhiệm. 

Đối với một bảng lƣơng viên chức đơn vị sự nghiệp công lập có thể có 

một số chức danh nghề nghiệp (ví dụ trong bảng lƣơng viên chức y tế có một 

số chức danh nghề nghiệp khác nhau). Trong từng chức danh nghề nghiệp có 

một số mức lƣơng (hoặc hệ số lƣơng) áp dụng cho viên chức phụ thuộc vào 

mức độ khoảng cách độ phức tạp (giá trị công việc) của nhóm công việc cùng 

ngạch, chính sách khuyến khích phát triển chuyên môn nghiệp vụ, kinh 

nghiệm và thâm niên của viên chức, nhƣ vậy các yếu tố trên quyết định đến 

việc thiết kế số lƣợng bậc lƣơng của chức danh nghề nghiệp viên chức đơn vị 

sự nghiệp công lập. Mức lƣơng của từng bậc đƣợc hình thành trên cơ sở tính 

toán mức tiền lƣơng thấp nhất của viên chức đơn vị sự nghiệp công lập và hệ 

số giá trị công việc của bậc đó so với giá trị công việc có độ phức tạp lao 

động thấp nhất trong hệ thống các vị trí công việc của viên chức đơn vị sự 

nghiệp công lập. 

Bảng 1.1: Bảng lƣơng chuyên gia cao cấp 

 
Ghi chú: Áp dụng đối với các đối tƣợng không giữ chức danh lãnh đạo (bầu cử, bổ nhiệm) trong 

các lĩnh vực chính trị, hành chính, kinh tế, khoa học - kỹ thuật, giáo dục, y tế, văn hoá - nghệ thuật. 

Nguồn: Bảng 1 - Bảng lương chuyên gia cao cấp ban hành kèm theo Nghị 

định số 204/2004/NĐ-CP ngày 14/12/2004 của Chính phủ[1,tr 31] 
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Bảng 1.2: Bảng lƣơng chuyên môn, nghiệp vụ đối với viên chức 

 
Nguồn: Bảng 3 - Bảng lương chuyên chuyên môn, nghiệp vụ đối với cán bộ, 

viên chức trong các đơn vị sự nghiệp của nhà nước ban hành kèm theo Nghị 

định số 204/2004/NĐ-CP ngày 14/12/2004 của Chính phủ[1, tr37] 

Để xây dựng đƣợc hệ thống thang bảng lƣơng viên chức, trƣớc hết cần 

xác định đƣợc quan hệ tiền lƣơng (tối thiểu, trung bình, tối đa), trên cơ sở đó 

xác định hệ thống bảng lƣơng viên chức sự nghiệp công lập theo từng ngành, 

lĩnh vực. 

- Quan hệ tiền lƣơng là quan hệ giữa mức lƣơng tối thiểu (thấp nhất), 

mức lƣơng trung bình và tối đa trong hệ thống tiền lƣơng, nó phản ánh quan 

hệ tiền lƣơng theo mức độ phức tạp của công việc đơn giản nhất với những 

ngƣời đảm nhận công việc ở mức độ trung bình và mức độ phức tạp nhất. 

- Quan hệ tiền lƣơng tối thiểu - trung bình - tối đa đƣợc xác định theo 

02 phƣơng pháp: 

 + Phƣơng pháp phân tích mức độ phức tạp của lao động: Bản chất của 

phƣơng pháp này là xác định tƣơng quan tiền lƣơng tối thiểu - trung bình - tối 

đa dựa trên tƣơng quan về độ phức tạp lao động với hàm ý lao động phức tạp 

là bội số của lao động giản đơn. Mức độ phức tạp lao động phụ thuộc vào 

trình độ kỹ thuật của công việc và điều kiện lao động. 
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+ Phƣơng pháp so sánh tƣơng quan giữa các mức lƣơng của các chức 

danh tƣơng ứng giữa khu vực nhà nƣớc và khu vực thị trƣờng. 

- Trong nền kinh tế thị trƣờng, nhà nƣớc cũng là chủ sử dụng lao động, 

để đảm bảo tính cạnh tranh trong nền kinh tế thị trƣờng, tiền lƣơng khu vực 

nhà nƣớc cũng phải đảm bảo tƣơng quan với khu vực thị trƣờng. 

- Quan hệ tiền lƣơng tối thiểu - trung bình - tối đa khu vực thị trƣờng 

đƣợc xác định dựa theo bộ số liệu điều tra mức sống dân cƣ. Các mức tiền 

lƣơng tối thiểu - trung bình - tối đa đƣợc xác định đối với các chức danh 

tƣơng đƣơng nhƣ sau: 

+ Mức tiền lƣơng tối thiểu cho lao động giản đơn là mức lƣơng khởi 

điểm của lao động mới tham gia thị trƣờng lao động, thực hiện các công việc 

giản đơn. Đó là mức lƣơng trung bình thực tế của nhóm lao động giản đơn 

thuộc nhóm tuổi 18 - 20. 

+ Mức tiền lƣơng trung bình là mức tiền lƣơng thực tế của nhóm lao 

động làm các công việc đòi hỏi  trình độ đại học, có 1 năm kinh nghiệm. 

+ Mức tiền lƣơng tối đa là mức của nhóm quản lý/lãnh đạo tổ chức. Số 

lƣợng lao động nhóm này chiểm 0,7 - 1% tổng số lao động làm việc. 

Kết quả  so sánh mức lƣơng trung bình thàng của ba nhóm trên sẽ xác 

định đƣợc quan hệ tiền lƣơng tối thiểu, trung bình và tối đa theo phƣơng pháp 

này. Nhƣ vậy, có 2 phƣơng pháp xác định quan hệ tiền lƣơng (tối thiểu - trung 

bình - tối đa), việc lựa chọn phƣơng pháp nào phụ thuộc vào quan điểm, mục 

tiêu thiết kế hệ thống tiền lƣơng. Tuy nhiên, dù lựa chọn theo phƣơng pháp 

nào thì cũng phải đảm bảo nguyên tắc: Sự chênh lệch giữa các mức lƣơng cao 

nhất, trung bình và thấp nhất phải đảm bảo phản ánh khách quan mức độ phức 

tạp lao động, vừa chống bình quân, vừa không tạo ra sự phân cực lớn. 

1.2.2.2. Các chế độ phụ cấp lương 

Có nhiều quan điểm khác nhau về phụ cấp lƣơng nhƣng nhìn chung, 

phụ cấp lƣơng đƣợc hiểu nhƣ sau: 
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Phụ cấp lƣơng là khoản tiền lƣơng bổ sung, mà khi xác định lƣơng cấp 

bậc, chức vụ chƣa tính hết yếu tố không ổn định so với điều kiện lao động, 

mức độ phức tạp của công việc và điều kiện sinh hoạt bình thƣờng hoặc chƣa 

tính đủ các yếu tố thuộc về lƣơng 

Các khoản phụ cấp mà ngƣời lao động đƣợc hƣởng có thể đƣợc xem 

nhƣ một phần của tiền lƣơng cơ bản, mặc dù về hình thức biểu hiện, nó không 

phải là lƣơng cơ bản. Khi xây dựng hệ thống lƣơng cho một quốc gia, ngƣời 

ta thƣờng muốn đơn giản hóa hệ thống lƣơng thông qua việc xây dựng một hệ 

thống chung cho tất cả các vùng, miền, khu vực,… với điều kiện sống, sinh 

hoạt và làm việc khác nhau. Do vậy, đối với các vùng miền cụ thể, những yếu 

tố đặc thù, không ổn định về điều kiện sinh hoạt và điều kiện lao động cần 

phải đƣợc tính lƣơng  ở mức cao hơn so với lƣơng cơ bản đƣợc quy định, ví 

dụ, với những cùng đất mới khai hoang, điều kiện sinh hoạt, cơ sở hạ tầng còn 

nhiều thiếu sót, khó khăn, cần thu hút ngƣời lao động đến làm việc, thời gian 

đầu nên quy định phụ cấp thu hút. Đến khi cơ sở hạ tầng, điều kiện sống và 

làm việc đã trở nên tốt hơn, có thể hủy bỏ chế độ phụ cấp này, điều đó có 

nghĩa là, cần có chế độ phụ cấp lƣơng để bù đắp cho ngƣời lao động cho 

những trƣờng hợp đó. 

Trong một số trƣờng hợp, hệ thống lƣơng đƣợc quy định chƣa tính đủ 

các yếu tố lƣơng. Chẳng hạn, trong một bảng lƣơng đƣợc áp dụng cho một 

nhóm đối tƣợng nào đó, có thể trong quá trình làm việc, do những thành tích 

xuất sắc, ngƣời lao động đƣợc nâng lƣơng trƣớc mức thời hạn gấp nhiều lần, 

đến khi đạt bậc cao nhất trong bảng lƣơng, ngƣời lao động vẫn còn thời gian 

công tác nhiều năm. Trƣờng hợp này cần quy định thêm phụ cấp thâm niên 

vƣợt khung để khuyến khích lao động tiếp tục làm việc có hiệu quả cao. 

Hoặc, dù trong tƣơng lai đã tính đến các yếu tố độc hại - nguy hiểm, nhƣng 

trên thực tế có những nơi làm việc có yếu tố độc hại - nguy hiểm cao hơn 
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nhiều so với mức độ độc hại - nguy hiểm đƣợc tính trong lƣơng, cần quy định 

thêm chế độ phụ cấp độc hại - nguy hiểm. 

Phụ cấp lƣơng đƣợc xác định khi hệ thống bảng lƣơng viên chức đơn vị 

sự nghiệp công lập chƣa tính hết các yếu tố không ổn định so với điều kiện 

sinh hoạt và làm việc bình thƣờng. Việc xây dựng các chế độ phụ cấp lƣơng 

nhằm giúp cho cuộc sống của viên chức có điều kiện để nâng lên. Phụ cấp 

lƣơng có tính linh hoạt cao, không cố định, thƣờng biến đổi khi viên chức 

thay đổi vị trí công tác, điều kiện lao động và chỉ chiếm phần nhỏ so với 

lƣơng cơ bản. 

Việc quy định nhiều loại phụ cấp áp dụng đối với viên chức nhằm 

mục đích: 

Bù đắp hao phí lao động của viên chức mà trong lƣơng cấp bậc, chức 

vụ, chuyên môn, nghiệp vụ chƣa thể hiện đầy đủ nhƣ điều kiện lao động, mức 

độ phức tạp của công việc, điều kiện sinh hoạt khó khăn... Việc bù đắp hao 

phí lao động tăng thêm đó thông qua các chế độ phụ cấp lƣơng giúp cho 

ngƣời viên chức đảm bảo tái sản xuất sức lao động tốt hơn, góp phần nâng 

cao hiệu quả làm việc cá nhân ngƣời lao động và tập thể. Thông qua các chế 

độ phụ cấp này, tiền lƣơng sẽ trở nên “công bằng” hơn.  

Góp phần thực hiện tốt các mục tiêu an ninh, quốc phòng, mục tiêu 

kinh tế- xã hội, và các mục tiêu khác của nhà nƣớc. Các chế độ phụ cấp 

lƣơng do nhà nƣớc quy định, cùng với việc thực hiện các mục tiêu đƣợc đề 

cập, đã thể hiện rất rõ mục tiêu kinh tế - xã hội của Nhà nƣớc thông qua việc 

tạo sự công bằng xã hội trong tiền lƣơng, đảm bảo các chức năng của tiền 

luơng và thúc đấy kinh tế phát triển. Thêm vào đó, việc quy định chế độ phụ 

cấp đặc biệt của nhà nƣớc có tác động khuyến khích ngƣời lao động đến làm 

việc ở những vùng biên giới, đảo xa đất liền, qua đó đảm bảo mục tiêu quốc 

phòng an ninh - một trong những mục tiêu đƣợc quan tâm hàng đầu của đất 
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nƣớc. Ngoài ra, tùy thuộc vào đặc điểm và định hƣớng phát triển của từng 

thời kỳ, Nhà nƣớc có thể quy định các loại phụ cấp khác nhằm đạt đƣợc mục 

tiêu đề ra. 

Hiện nay, nhà nƣớc đang quy định 09 loại phụ cấp đối với công chức, 

viên chức, bao gồm: 

- Phụ cấp chức vụ lãnh đạo với các mức từ 0,15 đến 1,1. 

 - Phụ cấp kiêm nhiệm chức danh lãnh đạo đứng đầu cơ quan, đơn vị 

khác: Đƣợc tính bằng 10% mức lƣơng chức vụ hoặc mức lƣơng chuyên môn, 

nghiệp vụ cộng với phụ cấp chức vụ lãnh đạo và phụ cấp thâm niên vƣợt 

khung (nếu có) hiện hƣởng của ngƣời giữ chức danh lãnh đạo kiêm nhiệm. 

- Phụ cấp thâm niên vƣợt khung: Sau 3 năm (đủ 36 tháng) giữ bậc 

lƣơng cuối cùng trong ngạch từ A0 trở lên hoặc đủ 2 năm (24 tháng) giữ bậc 

lƣơng cuối cùng trong ngạch loại B và loại C thì đƣợc hƣởng phụ cấp thâm 

niên vƣợt khung bằng 5% mức lƣơng của bậc lƣơng cuối cùng trong ngạch 

hoặc trong chức danh đó; từ năm thứ tƣ trở đi mỗi năm đƣợc tính thêm 1%. 

- Phụ cấp khu vực: gồm 7 mức: 0,1; 0,2; 0,3; 0,4; 0,5; 0,7 và 1,0 so với 

mức lƣơng cơ sở.  

- Phụ cấp đặc biệt: Phụ cấp gồm 3 mức: 30%; 50% và 100% mức lƣơng 

hiện hƣởng cộng phụ cấp chức vụ lãnh đạo và phụ cấp thâm niên vƣợt khung 

(nếu có). 

- Phụ cấp thu hút: Phụ cấp gồm 4 mức: 20%; 30%; 50% và 70% mức 

lƣơng hiện hƣởng cộng phụ cấp chức vụ lãnh đạo và phụ cấp thâm niên vƣợt 

khung (nếu có). Thời gian hƣởng phụ cấp từ 3 đến 5 năm. 

- Phụ cấp lƣu động: Phụ cấp gồm 3 mức: 0,2; 0,4 và 0,6 so với mức 

lƣơng tối thiểu chung. 

- Phụ cấp độc hại, nguy hiểm: gồm 4 mức từ 0,1 đến 0,4 so với mức 

lƣơng tối thiểu chung. 
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- Phụ cấp ƣu đãi theo nghề từ 20% đến 70% mức lƣơng hiện hƣởng 

cộng phụ cấp chức vụ lãnh đạo và phụ cấp thâm niên vƣợt khung (nếu có). 

1.2.3. Chính sách quản lý tiền lương - thu nhập trong các đơn vị sự nghiệp 

Cơ chế quản lý tiền lƣơng thu nhập đƣợc hiểu là một bộ phận của cơ 

chế quản lý kinh tế, trong đó nhà nƣớc giữa vai trò chủ thể sử dụng các công 

cụ đòn bẩy của hệ thống kinh tế, trên cơ sở nhận thức các quy luật kinh tế 

khách quan của sự phát triển xã hội, ban hành các văn bản quy định về mục 

tiêu, phƣơng pháp quản lý, các nguyên tắc, thể lệ, cách thức tổ chức và những 

điều kiện đảm bảo để thực hiện việc quản lý, điều tiết tiền lƣơng và thu nhập 

trong khuôn khổ quy định của pháp luật, đảm bảo lợi ích của các bên tham gia 

trong quá trình hoạt động kinh tế. 

Theo đó, cơ chế quản lý tiền lƣơng, thu nhập đối với viên chức bao 

gồm việc quản lý tiền lƣơng, thu nhập của viên chức và quy định hình thức trả 

lƣơng đối với viên chức, cụ thể: 

- Quản lý tiền lƣơng, thu nhập:  

Chính phủ đã ban hành Nghị định 16/2015/NĐ-CP thay thế Nghị định 

số 43/2006/NĐ-CP theo hƣớng quy định các vấn đề chung, làm căn cứ cho 

các bộ, cơ quan liên quan xây dựng các Nghị định riêng quy định đối với từng 

lĩnh vực cụ thể. Nghị định 16/2015/NĐ-CP đã thể hiện rõ mục tiêu đổi mới 

toàn diện các đơn vị sự nghiệp công lập; đẩy mạnh việc giao quyền tự chủ, tự 

chịu trách nhiệm cho các đơn vị đồng bộ cả về thực hiện nhiệm vụ, tổ chức bộ 

máy, nhân sự và tài chính. 

Theo đó, tự chủ tài chính của đơn vị sự nghiệp theo 4 mức độ: (i) Tự 

chủ tài chính đối với đơn vị tự bảo đảm chi thƣờng xuyên và chi đầu tƣ; (ii) 

Tự chủ tài chính đối với đơn vị tự bảo đảm chi thƣờng xuyên; (iii) Tự chủ tài 

chính đối với đơn vị tự bảo đảm một phần chi thƣờng xuyên (do giá, phí dịch 

vụ sự nghiệp công chƣa kết cấu đủ chi phí, đƣợc Nhà nƣớc đặt hàng, giao 
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nhiệm vụ cung cấp dịch vụ sự nghiệp công theo giá, phí chƣa tính đủ chi phí); 

(iv) Tự chủ tài chính đối với đơn vị đƣợc Nhà nƣớc bảo đảm chi thƣờng 

xuyên (theo chức năng, nhiệm vụ đƣợc cấp có thẩm quyền giao, không có 

nguồn thu hoặc nguồn thu thấp). 

Các đơn vị đƣợc chủ động sử dụng các nguồn tài chính đƣợc giao tự 

chủ, bao gồm nguồn thu từ hoạt động dịch vụ sự nghiệp công, nguồn thu phí 

theo quy định đƣợc để lại chi và nguồn thu hợp pháp khác, để chi thƣờng 

xuyên. Cụ thể: 

- Đối với đơn vị tự chủ tài chính cao: Đối với các nội dung chi đã có 

định mức chi theo quy định của cơ quan nhà nƣớc có thẩm quyền, căn cứ vào 

khả năng tài chính, đơn vị đƣợc quyết định mức chi hoạt động chuyên môn, 

chi quản lý cao hơn hoặc thấp hơn mức chi do cơ quan nhà nƣớc có thẩm 

quyền ban hành và quy định trong quy chế chi tiêu nội bộ của đơn vị. Các nội 

dung chi chƣa có định mức chi theo quy định của cơ quan nhà nƣớc có thẩm 

quyền, căn cứ tình hình thực tế, đơn vị xây dựng mức chi cho phù hợp theo 

mức độ đƣợc tự chủ tài chính của từng loại đơn vị sự nghiệp công lập và theo 

quy chế chi tiêu nội bộ. 

- Các đơn vị tự chủ tài chính thấp: Căn cứ vào nhiệm vụ đƣợc giao và 

khả năng nguồn tài chính, đơn vị đƣợc quyết định mức chi hoạt động chuyên 

môn, chi quản lý, nhƣng tối đa không vƣợt quá mức chi do cơ quan nhà nƣớc 

có thẩm quyền quy định. Để tạo điều kiện khuyến khích các đơn vị tự chủ 

toàn diện về chi thƣờng xuyên và chi đầu tƣ, Nghị định cho phép các đơn vị 

chủ động xây dựng danh mục các dự án đầu tƣ, báo cáo cơ quan có thẩm 

quyền phê duyệt. Cùng với đó, đơn vị sự nghiệp công đƣợc vay vốn tín dụng 

ƣu đãi của Nhà nƣớc hoặc đƣợc hỗ trợ lãi suất cho các dự án đầu tƣ sử dụng 

vốn vay của các tổ chức tín dụng theo quy định. Căn cứ yêu cầu phát triển của 
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đơn vị, Nhà nƣớc xem xét bố trí vốn cho các dự án đầu tƣ đang triển khai, các 

dự án đầu tƣ khác theo quyết định của cấp có thẩm quyền. 

Chi tiền lƣơng và thu nhập tăng thêm: Khi Nhà nƣớc điều chỉnh tiền 

lƣơng cơ sở, đơn vị tự bảo đảm chi thƣờng xuyên và chi đầu tƣ. Đơn vị tự bảo 

đảm chi thƣờng xuyên phải tự bảo đảm tiền lƣơng tăng thêm từ nguồn thu của 

đơn vị; ngân sách nhà nƣớc không cấp bổ sung; đối với đơn vị chƣa tự bảo 

đảm chi thƣờng xuyên và đơn vị đƣợc Nhà nƣớc bảo đảm chi thƣờng xuyên, 

chi tiền lƣơng tăng thêm từ các nguồn theo quy định, bao gồm cả nguồn ngân 

sách nhà nƣớc cấp bổ sung (nếu thiếu). 

Đối với phần thu nhập tăng thêm, các đơn vị đƣợc chủ động sử dụng 

Quỹ bổ sung thu nhập để thực hiện hiện phân chia cho ngƣời lao động trên cơ 

sở quy chế chi tiêu nội bộ của đơn vị, theo nguyên tắc gắn với số lƣợng, chất 

lƣợng và hiệu quả công tác của ngƣời lao động. Tuy nhiên, để đảm bảo mức 

chi trả thu nhập tăng thêm cho cán bộ quản lý không quá chênh lệch so với 

ngƣời lao động, nghị định mới quy định, khi phân bổ thu nhập tăng thêm thì 

hệ số thu nhập tăng thêm của chức danh lãnh đạo đơn vị sự nghiệp công tối đa 

không quá 2 lần hệ số thu nhập tăng thêm bình quân thực hiện của ngƣời lao 

động trong đơn vị. 

Trích lập các quỹ: Hàng năm, sau khi hạch toán đầy đủ các khoản chi 

phí, nộp thuế và các khoản nộp ngân sách nhà nƣớc khác theo quy định; phần 

chênh lệch thu lớn hơn chi, đơn vị đƣợc sử dụng để trích lập các quỹ phát 

triển hoạt động sự nghiệp; quỹ bổ sung thu nhập; quỹ khen thƣởng và quỹ 

phúc lợi. Ngoài ra, Chính phủ cho phép các đơn vị đƣợc trích lập các quỹ 

khác theo quy định của pháp luật sao cho phù hợp với tình hình thực tế. Về 

mức trích, căn cứ vào mức độ tự chủ tài chính nhƣ sau: 
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- Quỹ phát triển hoạt động sự nghiệp: Đơn vị tự bảo đảm chi thƣờng 

xuyên và chi đầu tƣ: Trích tối thiểu 25% chênh lệch thu lớn hơn chi; đơn vị 

chƣa tự bảo đảm một phần chi thƣờng xuyên trích tối thiểu 15%; đơn vị đƣợc 

Nhà nƣớc bảo đảm chi thƣờng xuyên, nếu có kinh phí tiết kiệm chi và số tiết 

kiệm chi lớn hơn một lần quỹ tiền lƣơng thực hiện thì trích tối thiểu 5%. 

- Quỹ bổ sung thu nhập: Đơn vị tự bảo đảm chi thƣờng xuyên và chi 

đầu tƣ đƣợc quyết định mức trích Quỹ bổ sung thu nhập (không khống chế 

mức trích); đơn vị tự bảo đảm chi thƣờng xuyên trích tối đa không quá 3 lần 

quỹ tiền lƣơng; đơn vị tự bảo đảm một phần chi thƣờng xuyên trích tối đa 

không quá 2 lần quỹ tiền lƣơng; đơn vị đƣợc Nhà nƣớc bảo đảm chi thƣờng 

xuyên trích tối đa không quá 01 lần quỹ tiền lƣơng. 

- Quỹ khen thƣởng và Quỹ phúc lợi: Đơn vị tự bảo đảm chi thƣờng 

xuyên và chi đầu tƣ; đơn vị tự bảo đảm chi thƣờng xuyên trích tối đa không 

quá 3 tháng tiền lƣơng, tiền công trong năm của đơn vị; đơn vị tự bảo đảm 

một phần chi thƣờng xuyên trích tối đa không quá 2 tháng tiền lƣơng, tiền 

công; đơn vị đƣợc Nhà nƣớc bảo đảm chi thƣờng xuyên trích tối đa không 

quá 01 tháng tiền lƣơng, tiền công. 

Nghị định 16/2015/NĐ-CP cũng nêu rõ, đơn vị tự bảo đảm chi thƣờng 

xuyên và chi đầu tƣ đƣợc vận dụng cơ chế tài chính nhƣ doanh nghiệp (công 

ty trách nhiệm hữu hạn một thành viên do Nhà nƣớc nắm giữ 100% vốn điều 

lệ), khi đáp ứng đủ các điều kiện sau: Hoạt động dịch vụ sự nghiệp công có 

điều kiện xã hội hóa cao, Nhà nƣớc không cần bao cấp; giá dịch vụ sự nghiệp 

công tính đủ chi phí (bao gồm cả trích khấu hao tài sản cố định); đƣợc Nhà 

nƣớc xác định giá trị tài sản và giao vốn cho đơn vị quản lý theo quy định của 

pháp luật về quản lý, sử dụng tài sản nhà nƣớc; hạch toán kế toán để phản ánh 
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các hoạt động theo quy định của các chuẩn mực kế toán có liên quan áp dụng 

cho doanh nghiệp. 

- Về cách thức trả lƣơng 

Tùy vào tiêu chí xác định mà ta có các loại hình thức trả lƣơng khác 

nhau, nếu dựa vào căn cứ để tính trả lƣơng là sản phẩm hay thời gian thì ta có 

hình thức trả lƣơng theo sản phẩm và theo thời gian; theo quan điểm thù lao 

lao động trong quản trị nhân lực có thể xác định theo đối tƣợng lựa chọn để 

tính trả lƣơng là ngƣời lao động hay công việc, là ngƣời lao động hay kết quả 

thực hiện công việc của cá nhân ngƣời lao động, tập thể và toàn doanh 

nghiệp,.. thì có thể xác định trả lƣơng theo cá nhân ngƣời lao động, trả lƣơng 

theo công việc và theo kết quả thực hiện công việc,… 

Việc lựa chọn áp dụng hình thức trả lƣơng nào phải tùy thuộc vào điều 

kiện và khả năng tự chủ của đơn vị sự nghiệp. 

- Trả lƣơng theo thời gian 

Là hình thức trả lƣơng cho ngƣời lao động căn cứ vào mức lƣơng thời 

gian và thời gian làm việc thực tế của ngƣời lao động.  

- Trả lƣơng theo kết quả thực hiện công việc 

Hình thức trả lƣơng theo kết quả công việc là cách thức tính trả lƣơng 

cho ngƣời lao động dựa trên hiệu quả làm việc của cá nhân hoặc tập thể ngƣời 

lao động. Tiền lƣơng của mỗi ngƣời nhận đƣợc phụ thuộc vào hiệu quả làm 

việc của cá nhân hoặc của tập thể, thể hiện mối quan hệ trực tiếp sự nỗ lực 

của ngƣời lao động – thành tích của ngƣời lao động – thù lao nhận đƣợc. 

Trả lƣơng theo đánh giá thực hiện công việc có ý nghĩa quan trọng 

động viên ngƣời lao động tăng hiệu quả làm việc. Tạo sự công bằng trong trả 

lƣơng theo mức độ đóng góp của ngƣời lao động. Nó cho phép tăng thu nhập 

của ngƣời lao động, nâng cao tinh thần làm việc, cải thiện mối quan hệ lao 

động trong cơ quan, đơn vị, tăng hiệu quả làm việc của ngƣời lao động. Tuy 
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nhiên, nếu các cơ quan chỉ đánh giá thành tíc cá nhân mà không gắn với thành 

tích tập thể thì việc trả lƣơng theo đánh giá thực hiện công việc này sẽ làm 

cho từng cá nhân chạy theo thành tích của mình, không quan tâm đến hiệu 

quả chung của toàn cơ quan, đơn vị.  

- Trả lƣơng theo vị trí việc làm, chức danh công việc, năng suất, chất 

lƣợng và hiệu quả 

Trả lƣơng theo công việc hay vị trí việc làm là cách thức tính trả lƣơng 

cho ngƣời lao động dựa trên việc đánh giá giá trị của mỗi công việc. Với 

phƣơng pháp trả lƣơng này, công việc là căn cứ để xác định tiền lƣơng trả cho 

ngƣời lao động. Cách thức trả lƣơng này không quan tâm đến ngƣời thực hiện 

công việc đó là ai, trình độ bằng cấp nhƣ thế nào, mà chỉ quan tâm đến giá trị 

của công việc đó đƣợc đánh giá là bao nhiêu trong hệ thống đánh giá giá trị 

công việc của các công việc khác nhau trong doanh nghiệp. 

Trả lƣơng theo công việc hay theo vị trí việc làm đƣợc áp dụng rộng rãi 

ở các nƣớc phát triển. Nhân tố chính dẫn đến sự khác biệt về lƣơng của ngƣời 

lao động đó chính là sự khác biệt về công việc hay vị trí việc làm mà ngƣời 

lao động đảm nhận. Phƣơng pháp trả lƣơng này thƣờng thích hợp với các tổ 

chức có công việc ổn định và ít thay đổi, các công việc đã đƣợc tiêu chuẩn 

hóa, thuyên chuyển lao động trong đơn vị thấp. Cách thức trả lƣơng này cho 

phép các cơ quan quản lý đƣợc tiền công trên cả ba phƣơng diện đó là trách 

nhiệm, quyền hạn, và lợi ích của ngƣời lao động. Nó khuyến khích ngƣời lao 

động nâng cao năng lực cá nhân để đảm nhận các công việc phức tạp. Việc 

đánh giá công việc có thể đƣợc tiến hành thuận lợi, khách quan và toàn diện 

hơn so với đánh giá một con ngƣời cụ thể. Tuy nhiên, phƣơng pháp trả lƣơng 

này sẽ dẫn đễn xu hƣớng giữ công việc, giữ “ghế” đối với những công việc có 

mức tiền lƣơng cao và có thể làm triệt tiêu hy vọng tăng lƣơng, sự thăng tiến 

của nhân viên đang đảm nhận công việc có giá trị thấp. Bên cạnh đó, cách 
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thức trả lƣơng này sẽ làm cho quá trình sử dụng lao động kém linh hoạt khi có 

nhiều công việc mới phát sinh. Để phát huy ƣu điểm, khắc phục nhƣợc điểm 

của phƣơng pháp trả lƣơng này các đơn vị sự nghiệp có thể kết hợp trả lƣơng 

theo công việc và trả lƣơng theo cá nhân ngƣời lao động để tạo ra sự năng 

động và linh hoạt trong quản lý. 

1.3. Nhân tố ảnh hƣởng đến chính sách tiền lƣơng trong các đơn vị sự 

nghiệp 

1.3.1. Những nhân tố bên ngoài 

- Quan điểm của Nhà nƣớc về đội ngũ và tiền lƣơng viên chức trong 

các đơn vị sự nghiệp công lập: 

Theo Kết luận số 63-KL/TW ngày 27/5/2013 của Hội nghị Trung ƣơng 7 

khóa XI về “một số vấn đề về cải cách tiền lƣơng, bảo hiểm xã hội, trợ cấp ƣu 

đãi ngƣời có công và định hƣớng cải cách đến năm 2020” thì một trong các 

giải pháp quan trọng để tạo nguồn cải cách tiền lƣơng là đổi mới cơ chế hoạt 

động, cơ chế tài chính và tiền lƣơng gắn với kết quả hoạt động của đơn vị sự 

nghiệp công lập. Đồng thời ngày 14 tháng 02 năm 2015, Chính phủ đã ban 

hành Nghị định số 16/2015/NĐ-CP quy định cơ chế tự chủ của đơn vị sự 

nghiệp công lập. Theo đó, lộ trình từ nay đến năm 2020 các đơn vị sự nghiệp 

công lập sẽ tính đủ chi phí tiền lƣơng, các chi phí khác vào giá dịch vụ công, 

tiến tới tự chủ hoàn toàn về tiền lƣơng. Hiện nay, Bộ y tế cũng là Bộ đầu tiên 

đề xuất thực hiện tự chủ hoàn toàn về tiền lƣơng trƣớc lộ trình theo quy định 

tại Nghị định số 16/2015/NĐ-CP trên cơ sở sửa đổi Nghị định số 

85/2012/NĐ-CP  ngày 15 tháng 10 năm 2012 về cơ chế hoạt động, cơ chế tài 

chính của các đơn vị sự nghiệp y tế công lập và giá dịch vụ khám chữa bệnh 

của các cơ sở y tế công lập. 

- Về tài chính:  
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Khả năng về tài chính hay về ngân sách nhà nƣớc là nhân tố ảnh hƣởng 

rất lớn hay nói cách khác là mang tính tiên quyết đến việc hoạch định chính 

sách tiền lƣơng đối với viên chức. 

Cũng theo Kết luận số 63-KL/TW thì cần thực hiện đổi mới cơ chế tài 

chính đối với nhóm các đơn vị sự nghiệp công lập cung cấp các dịch vụ sự 

nghiệp công có khả năng xã hội hóa cao, tự đảm bảo toàn bộ chi phí hoạt 

động (các trƣờng đại học, bệnh viện và một số cơ sở dạy nghề) theo hƣớng: 

Giao quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm đồng bộ cả về tổ chức thực hiện 

nhiệm vụ, nhân lực, tài chính, tài sản khi cung cấp dịch vụ gắn với nhu cầu 

của xã hội; đƣợc quyền quyết định thu giá dịch vụ trên cơ sở khung giá tính 

đủ các chi phí hợp lý (theo lộ trình). Nhà nƣớc ban hành bảng lƣơng chuẩn 

trên cơ sở mức lƣơng tính đủ theo nhu cầu tối thiểu áp dụng đối với nhóm các 

đơn vị sự nghiệp này. Căn cứ kết quả hoạt động và bảng lƣơng chuẩn, đơn vị 

quyết định tiền lƣơng cụ thể chi trả cho viên chức và ngƣời lao động phù hợp 

với nguồn thu dịch vụ của đơn vị. 

1.3.2. Những nhân tố bên trong 

- Hệ thống đánh giá thực hiện công việc của viên chức trong các đơn vị 

sự nghiệp. 

Đây là nhân tố có ảnh hƣởng rất lớn đến việc trả lƣơng cho viên chức 

đảm bảo công bằng và phản ánh đúng hiệu quả làm việc của viên chức hay 

không? Một chính sách lƣơng tốt nhƣng hệ thông đánh giá chƣa tốt cũng dẫn 

đến việc trả lƣơng không công bằng, bình quân chủ nghĩa làm triệt tiêu động 

lực, giảm tâm huyết làm việc. Vấn đề đặt ra cần phải có hệ thống các tiêu chí 

đánh giá hiệu quả công việc theo vị trí việc làm của viên chức một cách khoa 

học, chặt chẽ, bản mô tả công việc theo vị trí công việc cần rõ ràng và cụ thể. 

- Chính sách đãi ngộ, thu hút nhân tài, chính sách đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực, chính sách an sinh xã hội. 
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1.4. Kinh nghiệm thực hiện chính sách tiền lƣơng ở một số nƣớc và bài 

học kinh nghiệm đối cho Việt Nam 

 Hiện nay, các nƣớc trên thế giới không có các quy định riêng về chính 

sách tiền lƣơng đối với đội ngũ công chức trong các cơ quan hành chính nhà 

nƣớc và viên chức trong các đơn vị sự nghiệp công lập nhƣ ở Việt Nam. Tuy 

nhiên, do hiện tại đội ngũ viên chức trong các đơn vị sự nghiệp công tại Việt 

Nam vẫn thực hiện chính sách tiền lƣơng trên nền tảng từ Nghị định số 

204/2004/NĐ-CP theo đó, ngƣời viết vẫn sẽ nghiên cứu về chính sách tiền 

lƣơng đối với công chức tại Singapore và Trung Quốc. Qua đó, rút ra một số 

bài học kinh nghiệm cho vấn đề trả lƣơng đối với công chức, viên chức tại 

Việt Nam. 

1.4.1. Chính sách tiền lương ở Singapore 

-  Hệ thống tiền lƣơng công chức Singapore 

Hệ thống tiền lƣơng của Singgapore chỉ ra thành hai bộ phận là lƣơng 

của chính khách (Bộ trƣởng trở lên) và lƣơng của công chức chuyên môn. 

Lƣơng của công chức: Công chức đƣợc trả một mức lƣơng cạnh tranh 

theo cơ chế thị trƣờng, thậm chí có thể so sánh với ngƣời lao động có cùng 

khả năng và trách nhiệm làm việc ở khu vực tƣ nhân. Chính sách này là thực 

sự cần thiết để thu hút và giữ chân nhân tài của quốc gia ở khu vực công, biến 

Singgapore trở thành một trong những nƣớc có nền hành chính tốt nhất thế 

giới. Trong đó, cán bộ, chiến sỹ làm việc trong lực lƣợng an ninh (công an, 

quân đội) và cán bộ làm việc trong Bộ ngoại giao đƣợc hƣởng mức lƣơng cao 

hơn so với công chức ở các bộ khác khoảng 40% bởi Singapore cho rằng lực 

lƣợng an ninh phải luyện tập gian khổ, phải chiến đấu nguy hiểm, có thể hy 

sinh bất kỳ lúc nào nên cần có chính sách đãi ngộ cao hơn còn cán bộ ngoại 

giao đƣợc coi là bộ phận có sứ mệnh bảo vệ quyền lợi quốc gia trong thời 
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bình nên cũng cần đƣợc đãi ngộ cao hơn so với cán bộ làm việc ở các bộ 

khác. 

- Hệ thống thang, bảng lƣơng công chức: Singapore cũng thiết kế hệ 

thống bảng lƣơng để dùng tính và trả lƣơng cho công chức  tuy nhiên hệ 

thống bảng lƣơng của công chức Singapore đƣợc thiết kế theo vị trí công việc 

(Yêu cầu về kiến thức, kỹ năng của từng chức danh công việc đối với ngƣời 

thực hiện công việc nhƣ thế nào chứ không quan tâm nhiều đến bằng cấp của 

công chức). Do đó theo hệ thống bảng lƣơng này thì ngƣời công chức muốn 

đƣợc xếp vào ngạch bậc lƣơng có mức lƣơng cao cần có kiến thức, kỹ năng 

tốt, đáp ứng tốt đƣợc yêu cầu công việc. Trong đó, mức lƣơng ở từng chức 

danh công việc đƣợc tính theo mức lƣơng tƣơng đƣơng vủa công việc đó ở 

khu vự tƣ nhân. Ví dụ nhƣ: Lƣơng của công chức làm chuyên kế toán thì sẽ 

đƣợc hƣởng lƣơng tƣơng đƣơng (hoặc thấp hơn không nhiều) với mức lƣơng 

của chuyên viên kế toán ở khu vực tƣ nhân. Trong trƣờng hợp, thị trƣờng 

không có công việc giống nhƣ khu vực hành chính nhà nƣớc thì sẽ tính toán 

theo việc ở khu vực tƣ nhân mà đòi hỏi kiến thức, kỹ năng tƣơng đƣơng với 

công việc mà công chức đang đảm nhận. 

- Tiền thƣởng: Bên cạnh việc xếp lƣơng và trả lƣơng theo bảng lƣơng 

công chức thì công chức Singapore còn đƣợc thƣởng theo thành tích đạt đƣợc 

hàng tháng. Tiền thƣởng hàng tháng đƣợc phân thành ba hạng: (1) Nhóm 

đƣợc thƣởng cao nhất (làm việc tốt nhất) đƣợc thƣởng 2 tháng lƣơng (nhóm 

này chiếm khoảng 20% số công chức làm việc tốt nhất); (2) Nhóm trung bình 

(chiếm khoảng 60%) đƣợc thƣởng ½ tháng lƣơng đến 1 tháng lƣơng và nhóm 

đƣợc thƣởng thấp nhất (chiếm khoảng 20%) đƣợc thƣởng ¼ tháng lƣơng. 

Ngoài khoản tiền thƣởng theo tháng thì công chức Singapore có thể nhận 

đƣợc tiền thƣởng cuối năm (áp dụng cho toàn bộ công chức) trong trƣờng hợp 

năm đó đất nƣớc có tốc độ tăng trƣởng kinh tế cao. 
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Để thực hiện cơ chế tiền lƣơng và tiền thƣởng một cách minh bạch, 

công bằng và có hiệu quả, Chính phủ Singapore đã xây dựng hệ thống Luật 

giám sát rõ rang và hệ thống đánh giá công chức hiệu quả, thực chất. Đồng 

thời, cơ chế quản lý ngân sách cũng đƣợc đổi mới bằng việc phân quyền tự 

chủ tài chính đến tận cấp vụ của các bộ. Nhờ đó bộ máy công chức của 

Singapore đƣợc xếp vào loại ít tham nhũng nhất, đứng thứ 4 trên toàn thế giới. 

- Tiền lƣơng tối thiểu: Ở Singapore không xây dựng tiền lƣơng tối thiểu 

vì theo ông David, viện trƣởng viện nghiên cứu Đông Nam Á thì mức sống 

của ngƣời dân Singgapore khá cao so với các nƣớc trên thế giới nên những 

công việc có mức lƣơng thấp (những công việc chân tay có mức lƣơng 

khoảng 600 – 1.000 SGD) thì công dân Singgapore không làm mà chủ yếu là 

ngƣời nƣớc ngoài đến làm những công việc đó (ngƣời Philipine đến làm giúp 

việc, ngƣời Malaysia, Ấn độ, Bangladesk làm công nhân xây dựng,…) do đó 

họ không cần xây dựng mức lƣơng tối thiểu (vì việc xây dựng mức lƣơng tối 

thiểu nhằm bảo về quyền lợi cho ngƣời lao động làm những công việc giản 

đơn nhƣng công dân Singgapore không làm những công việc đơn giản đó). 

Do đó, tiền lƣơng của công chức Singgapore không tính theo lƣơng tối thiểu 

mà hoàn toàn tính theo mức lƣơng trên thị trƣờng (tính tƣơng đƣơng với mức 

lƣơng của những công việc tƣơng tự ngoài thị trƣờng). 

- Hình thức trả lƣơng đối với công chức Singapore: Thực hiện trả lƣơng 

theo vị trí công việc và kết quả thực hiện công việc. Để xác định mức lƣơng 

cho từng vị trí công việc thì từng Bộ, Sở ngành phải xây dựng bản phân tích 

công việc cho từng vị trí công việc (gồm bả mô tả công việc, bản yêu cầu đối 

với ngƣời thực hiện và bản tiêu chuẩn thực hiện công việc) để trên cơ sở đó 

các Bộ, sở ngành tuyển dụng ngƣời theo từng vị trí công việc và xếp lƣơng 

tƣơng ứng. Hàng tháng công chức Singapore sẽ hƣởng mức lƣơng đƣợc xếp 

đó và nếu đật thành tích tốt thì sẽ đƣợc thƣởng thêm theo thành thích (nhƣ 
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phần tiền thƣởng đã nêu). Việc đánh giá thành tích nhân viên để thƣởng dựa 

vào bản báo cáo thành tích do chính nhân viên viết, sau đó có sự đánh giá của 

thủ trƣởng cơ quan, đơn vị phụ trách công chức sau đó gƣiử lên một cơ quan 

cấp trên để đánh giá thành tích của công chức (đánh giá độc lập). 

1.4.2. Chính sách tiền lương công chức ở Trung Quốc 

Từ năm 1978, Trung Quốc bắt đầu cải cách kinh tế theo hƣớng thị 

trƣờng và điều này đã xóa bỏ các nền tảng tƣ tƣởng và thực tiễn của hệ thống 

lƣơng bình quân chủ nghĩa có từ trƣớc. Năm 1985, hệ thống lƣơng công vụ 

đƣợc cải tiến, theo đó áp dụng một hệ thống lƣơng bao gồm lƣơng cơ bản, 

phụ cấp chức vụ, phụ cấp thâm niên và thƣởng. Cải cách tiền lƣơng công vụ 

năm 1993 dựa trên chức vụ và vị trí việc làm, thành phần cơ bản nhất trong 

tiền lƣơng là phụ cấp vị trí và phụ cấp chức vụ, thành phần lƣơng cơ bản và 

phụ cấp thâm niên chỉ mang tính danh nghĩa. Năm 2006, Trung Quốc thông 

qua Luật Công vụ. Trong đó, quy định công chức là những ngƣời thực hiện 

theo pháp luật thuộc biên chế hành chính của nhà nƣớc và đƣợc hƣởng lƣơng, 

phúc lợi từ ngân sách của nhà nƣớc, làm việc trong các cơ quan của Đảng, 

Quốc hội, Chính phủ, các cơ quan hiệp thƣơng tổ chức chính trị, cơ quan 

kiểm sát và các tổ chức khác. Hiện nay có các nhóm công chức làm việc trong 

các cơ quan sau: Cơ quan Đảng; Đại hội đại biểu nhân dân các cấp; Cơ quan 

hành chính; Chính hiệp các cấp; Tòa án; Viện kiểm sát; Đảng phái dân chủ và 

Hiệp hội công thƣơng.  

Kể từ cuộc cải cách năm 2006, lƣơng công chức bao gồm lƣơng cơ bản, 

phụ cấp, trợ cấp và thƣởng Hệ thống lƣơng công vụ mới đơn giản hóa cơ chế 

trả lƣơng bằng cách bãi bỏ phụ cấp thâm niên, đồng thời gộp phụ cấp chức vụ 

và lƣơng theo vị trí vào một (gọi chung là lƣơng cơ bản).  

Lần đầu tiên phụ cấp (phụ cấp khu vực, phụ cấp vùng sâu vùng xa) 

lƣơng theo vị trí và các khoản trợ cấp (bao gồm trợ cấp nhà ở, y tế) đƣợc coi 



 

 
 

31 

là nguồn thu nhập chính thức của công chức. Nói chung, công chức làm việc 

tại các vùng nghèo có xu hƣớng nhận đƣợc nhiều phụ cấp và trợ cấp để thu 

hẹp khoảng cách thu nhập. Ngoài ra, công chức đƣợc đánh giá xuất sắc hoặc 

có khả năng trong đánh giá thƣờng kỳ sẽ nhận đƣợc thƣởng vào cuối năm. 

Xác định rõ nguyên tắc trả lƣơng: 

- Trả lƣơng theo vị trí công việc của mỗi ngƣời, phản ánh yếu tố về thứ 

bậc, trách nhiệm công việc, năng lực, thành tích và quá trình công tác. 

- Bảo đảm sự phù hợp với đặc điểm từng vị trí, có phân biệt khoảng 

cách giữa chức danh lãnh đạo và không lãnh đạo. 

- Thực hiện tăng lƣơng hàng năm. 

- Bảo đảm tƣơng quan hợp lý về tiền lƣơng giữa khu vực côngvà khu 

vực tƣ trong cơ chế thị trƣờng. 

Về cơ cấu tiền lƣơng công chức: 

Tiền lƣơng của công chức đƣợc xác định theo công thức sau: 

Tổng số tiền lƣơng = Lƣơng cơ bản + các khoản phụ cấp + các khoản 

trợ cấp + khoản thƣởng 

Trong đó: 

- Lƣơng cơ bản gồm: tiền lƣơng theo hạng và tiền lƣơng theo vị trí 

việc làm. 

- Các khoản phụ cấp: Nhƣ phụ cấp ngành, phụ cấp khó khăn, phụ cấp  

- Các khoản trợ cấp: Trợ cấp y tế, nhà,... 

- Các khoản thƣởng: Thƣởng tháng, thƣởng năm.  

Về thiết kế bảng lƣơng công chức: 

Cả nƣớc có hệ thống bảng lƣơng thống nhất. Bảng lƣơng theo hạng và 

ví trí (phụ lục kèm theo), gồm 12 cấp các vị trí việc làm và 27 hạng (hạng 

nhiều nhất là có 14 bậc); Lƣơng chức vụ đƣợc phân theo từ phó trƣởng phòng 

đến cao nhất là nguyên thủ quốc gia. 
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Hệ thống tiền lƣơng theo trật tự, thứ bậc với khoảng cách thu nhập mở 

rộng khoảng từ 1-10 (nhân viên bậc 1- Chủ tịch nƣớc). 

Về phụ cấp lƣơng: 

Chế độ phụ cấp lƣơng nhằm mục địch khuyến khích thu hút côngchức 

vào làm ở những vùng, địa bàn khó khăn, ngành có nhiều thử thách, hỗ trợ 

cho những thành phố có chỉ số giá tiêu dùng cao,...cụ thể:  

+ Phụ cấp ngành (Lực lƣợng Vũ trang, Hải quan, Toà án, Viện Kiểm sát). 

+ Phụ cấp liên quan đến mức giá, GDP của vùng.   

+ Phụ cấp gian khổ, khó khăn địa bàn xa xôi hẻo lánh, môi trƣờng khắc 

nghiệt, độc hại, nguy nhiểm.... 

Về tiền lƣơng làm thêm giờ:  

Công chức ở các cơ quan công an và chính pháp đƣợc thanh toán tiền 

lƣơng làm thêm giờ, còn côngchức thuộc các cơ quan khác chỉ đƣợc nghỉ bù 

tƣơng ứng với thời gian làm thêm. 

Về tiền thƣởng:  

Đối với công chức có các hình thứ thƣởng: Thƣởng hàng năm, thƣởng 

đột xuất và thƣởng do đạt kết quả xuất sắc kỳ thi nâng bậc,nâng hạng. 

- Thƣởng năm: Công chức phải đạt qua kỳ thi hàng năm, mức nhƣ 

nhau, với mức 1 tháng lƣơng. 

- Thƣởng theo thành tích đột xuất: có 3 mức (từ mức 1- mức 3)  

- Kết quả thi đạt loại xuất sắc đƣợc xem xét thƣởng: Mức tƣơng đƣơng 

mức 1 tháng lƣơng. 

Về trợ cấp: 

Bên cạnh tiền lƣơng bằng tiền hàng tháng thì công chức còn đƣợc các 

chế độ trợ cấp nhƣ: Trợ cấp về y tế, nhà ở, phƣơng tiện đi lại,... 

- Về nhà ở: Hầu hết công chức đƣợc hỗ trợ mua căn hộ tậi các địa điểm 

thuận tiện tuỳ thuộc vào xếp lƣơng ở hạng nào. 
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- Về Phƣơng tiện đi lại: Một số công chức cũng có chế độ trợ cấp đi lại. 

- Về Y tế: Công chức có quyền đƣợc chăm sóc y tế gần nhƣ miễn phí 

khi vào khám, chữa bệnh tại các bệnh viện.  

Về nâng bậc, nâng ngạch lƣơng: 

- Công chức đƣợc xem xét nâng bậc lƣơng hàng năm dựa trên kết quả 

thi nâng bậc: Sau 2 năm đƣợc tham dự thi nâng bậc. 

- Công chức đƣợc xem xét nâng bậc hạng hàng năm dựa trên kết quả 

thi nâng bậc: Sau 5 năm đƣợc tham dự thi nâng hạng. 

- Riêng đối với công chức khi đƣợc bổ nhiệm làm lãnh đạo thì vừa 

đƣợc xem xét nâng hạng và nâng bậc.  

Về quản lý tiền lƣơng: 

- Chế độ tiền lƣơng và phụ cấp do Chính phủ ban hành và đƣợc thực 

hiện thống nhất trong cả nƣớc. Ở một số địa phƣơng có điều chỉnh chủ yêuá 

là bằng trợ cấp. 

- Điều chỉnh tiền lƣơng công chức: Đƣợc duy trì theo sự phát triển kinh 

tế của quốc gia và tƣơng thích với tiến bộ của xã hội và việc điều chỉnh lƣơng 

hiện nay cũng đang trong quá trình tiếp tục đƣợc nghiên cứu hoàn chỉnh: 

+ Nhà nƣớc có hệ thống điều tra khảo sát lƣơng theo định kỳ, có so 

sánh với lƣơng của những ngƣời làm việc cho doanh nghiệp tƣơng đƣơng. 

+ Căn cứ vào kết quả khảo sát, tình hình phát triển kinh tế xã hội, biến 

động giá cả, điều kiện kinh tế của đất nƣớc để có các điều chỉnh lƣơng cho 

công chức.  

1.4.3. Bài học kinh nghiệm cho việc thực hiện chính sách tiền lương trong 

các đơn vị sự nghiệp ở Việt Nam 

- Chính sách tiền lƣơng đối với các đơn vị sự nghiệp có vai trò rất quan 

trọng, do vậy, cần phải đƣợc đặc biệt quan tâm và hoàn thiện liên tục. 
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- Tiền lƣơng trong các đơn vị sự nghiệp nên đƣợc xây dựng dựa trên 

các nguyên tắc có sự so sánh với khu vực doanh nghiệp.  

- Việc xây dựng một chính sách tiền lƣơng đối với các đơn vị sự nghiệp  

phải đảm bảo đƣợc các mục tiêu sau: (1) Phản ánh hiệu quả công việc; (2) 

Công việc nhƣ nhau trong điều kiện làm việc tƣơng tự nhau thì đƣợc trả lƣơng 

nhƣ nhau; (3) Sự khác biệt về tiền lƣơng nên dựa trên sự khác biệt về công 

thực hiện, trách nhiệm đƣợc giao và trình độ; (4) Tiền lƣơng trong các đơn vị 

sự nghiệp có thể so sánh đƣợc với tiền lƣơng trong doanh nghiệp.   

- Gắn chặt việc trả lƣơng theo hiệu quả công việc nhằm thu hút, duy trì 

và khuyến khích đội ngũ viên chức làm việc có hiệu quả với năng suất lao 

động cao. 

- Lƣơng phải gắn kết với vị trí và việc làm của viên chức việc xếp 

lƣơng và thanh toán phải thực hiện theo năng lực và theo tính chất cụ thể của 

công việc, không nhất thiết phụ thuộc vào số năm công tác. 

Đây là một kinh nghiệm quan trọng cho các nghiên cứu về chính sách 

tiền lƣơng mới để giới thiệu và ứng dụng vào Việt Nam trong tƣơng lai. Xếp 

lƣơng căn cứ vào năng lực và theo tính chất cụ thể của công việc sẽ tăng 

cƣờng đáng kể hiệu suất và hiệu quả của bộ máy hành chính. Đối với việc xếp 

lƣơng theo tính chất cụ thể của công việc, vấn đề quan trọng và mang tính 

quyết định là phải lập đƣợc các chuẩn mực yêu cầu và tiêu chí đánh giá các vị 

trí việc làm. 

- Đối mặt với sự cạnh tranh dữ dội trong thị trƣờng lao động từ khu vực 

tƣ nhân, cần ấn định mức lƣơng viên chức ngang bằng với mức lƣơng của các 

vị trí việc làm (đòi hỏi trình độ tƣơng đƣơng) ở khu vực doanh nghiệp và cần 

đều đặn điều chỉnh nâng lƣơng và các khoản phúc lợi cho viên chức nhằm đảm 

bảo đời sống cho công chức để họ yên tâm làm việc. 
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- Các chính sách công cần tạo điều kiện và tiến tới hỗ trợ các đơn vị sự 

nghiệp sớm tự chủ hoàn toàn và không phải phụ thuộc vào ngân sách nhà 

nƣớc để chi trả lƣơng cho viên chức và ngƣời lao động tại đơn vị sự nghiệp. 

- Hàng năm, viên chức phải có kế hoạch tăng cƣờng hiệu quả hoạt động 

và phát triển cá nhân, bao gồm việc tham dự vào các khóa đào tạo, bồi dƣỡng 

để cải thiện kiến thức, kỹ năng và khả năng của bản thân. Trong nền kinh tế 

tri thức, mối quan hệ giữa tiền lƣơng, các khoản phúc lợi và thu nhập ngoài 

lƣơng với mức độ chuyên môn của viên chức có nhiều ý nghĩa trong việc thu 

hút và giữ viên chức có chất lƣợng tốt để phục vụ đơn vị sự nghiệp. 

- Cơ chế quản lý tiền lƣơng cần đƣợc thay đổi theo hƣớng trao quyền tự 

chủ cho thủ trƣởng cơ quan, đơn vị trong việc trả lƣơng cho cho công chức 

trong cơ quan theo vị trí việc làm và hiệu quả làm việc của mỗi ngƣời 

- Gắn cải cách tiền lƣơng với cải cách hành chính, tinh giản bộ máy 

biên chế. 

- Gắn tiền lƣơng, tiền thƣởng của viên chức với tăng trƣởng kinh tế. 

Điều này, sẽ kích thích viên chức nỗ lực thực hiện tốt công việc, góp phần 

vào sự phát triển của đơn vị sự nghiệp. 
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CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG THỰC HIỆN CHÍNH SÁCH 

TIỀN LƢƠNG TRONG BỆNH VIỆN CÔNG LẬP Ở 

VIỆT NAM HIỆN NAY 

2.1. Tổng quan về bệnh viện công lập ở Việt Nam 

Theo báo cáo của Tổng cục Thống kê tính đến nay cả nƣớc có 910 

bệnh viện công lập, trong đó có 112 bệnh viện công lập tuyến trung ƣơng và 

bộ/ngành, chiếm 10% số bệnh viện cả nƣớc, trong đó gần ½ số bệnh viện 

đóng tại Hà Nội; tuyến tỉnh gồm 358 bệnh viện (chiếm 34% tổng số), trung 

bình mỗi tỉnh khoảng 6 bệnh viện. Tuy nhiên sự phân bố số lƣợng bệnh viện 

là không đều do sự khác biệt về địa lý và quy mô dân số, chủ yếu tập trung ở 

các thành phố lớn, đông dân. 

Bảng 2.1: Cơ sở y tế khối hành chính, sự nghiệp năm 2012 theo cấp quản lý 

Đơn vị tính: Cơ sở 

 

Bệnh 

viện 

Chia ra Phòng 

khám 

đa 

khoa, 

chuyên 

khoa 

Trạm 

y tế xã 
Cấp 

trung 

ƣơng/bộ 

ngành 

Cấp 

tỉnh 

Cấp 

huyện 

Toàn quốc 910 112 358 440 482 11121 

1. Đồng bằng sông Hồng 242 56 93 93 83 2453 

2. Trung du và miền núi 

phía Bắc 
167 12 64 91 153 2544 

3. Bắc Trung Bộ và 

Duyên hải miền Trung 
205 19 88 98 101 2922 

4. Tây Nguyên 45 3 17 25 43 715 

5. Đông Nam Bộ 104 16 44 44 42 874 

6. Đồng bằng sông Cửu 

Long 
147 6 52 89 60 1613 

Nguồn: Y tế Việt Nam qua tổng điều tra cơ sở kinh tế, hành chính, sự nghiệp 

2012[9, tr 12] 
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 Theo Kế hoạch phát triển nhân lực trong hệ thống khám bệnh, chữa 

bệnh giai đoạn 2015-2020 ban hành kèm theo Quyết định số 2992/QĐ-BYT 

ngày 17 tháng 7 năm 2015 của Bộ Y tế thì tính đến năm 2011 cả nƣớc đã có 

44.104 bác sĩ, 141.494 điều dƣỡng, 16.875 dƣợc sĩ đại học, 24.076 kỹ thuật 

viên và 36.114 các nhóm chuyên ngành y khác.  

2.1.1. Khái niệm và phân loại viên chức trong bệnh viên công lập 

2.1.1.1. Các khái niệm 

Theo Điều 2 Luật Viên chức năm 2010 thì viên chức là công dân Việt 

Nam đƣợc tuyển dụng theo vị trí việc làm, làm việc tại đơn vị sự nghiệp công 

lập theo chế độ hợp đồng làm việc, hƣởng lƣơng từ quỹ lƣơng của đơn vị sự 

nghiệp công lập theo quy định của pháp luật. 

Viên chức y tế là công dân Việt Nam đƣợc tuyển dụng theo vị trí việc 

làm, làm việc tại đơn vị sự nghiệp y tế công lập theo chế độ hợp đồng làm 

việc, hƣởng lƣơng từ quỹ lƣơng của đơn vị sự nghiệp y tế công lập theo quy 

định của pháp luật. 

Viên chức trong các bệnh viện công lập là công dân Việt Nam đƣợc 

tuyển dụng theo vị trí việc làm, làm việc tại bệnh viện công lập theo chế độ 

hợp đồng làm việc, hƣởng lƣơng từ quỹ lƣơng của bệnh viên công lập theo 

quy định của pháp luật. 

Bệnh viện công lập là bệnh viện do cơ quan có thẩm quyền của Nhà 

nƣớc thành lập theo quy định của pháp luật, có tƣ cách pháp nhân, cung cấp 

dịch vụ y tế cho toàn dân. Bệnh viện công lập bao gồm: 

+ Bệnh viện công lập đƣợc giao quyền tự chủ hoàn toàn về thực hiện 

nhiệm vụ, tài chính, tổ chức bộ máy, nhân sự (sau đây gọi là bệnh viện đƣợc 

giao quyền tự chủ); 
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+ Bệnh viện công lập chƣa đƣợc giao quyền tự chủ hoàn toàn về thực 

hiện nhiệm vụ, tài chính, tổ chức bộ máy, nhân sự (sau đây gọi là bệnh viện 

công lập chƣa đƣợc giao quyền tự chủ). 

2.1.1.2. Phân loại viên chức và người lao động trong các đơn vị sự nghiệp 

công lập 

- Theo đặc thù và tính chất công việc: 

Viên chức y tế lãnh đạo, quản lý là những viên chức giữ vai trò chỉ huy, 

điều hành công việc ứng với cấp độ cao thấp khác nhau trong cơ quan, đơn vị. 

Viên chức y tế chuyên môn, nghiệp vụ là ngƣời thừa hành công việc, 

không có thẩm quyền ra quyết định nhƣ viên chức y tế lãnh đạo. 

-  Theo trình độ đào tạo: Việc phân theo trình độ theo hạng là một tiêu 

thức chỉ trình độ tổng quát giúp cho việc chỉ ra viên chức có khả năng đảm 

nhận trách nhiệm cụ thể trong đơn vị sự nghiệp công lập.  

Căn cứ để phân hạng viên chức là trình độ, năng lực chuyên môn, 

nghiệp vụ thông qua văn bằng, chứng chỉ đƣợc đào tạo gồm những ngƣời 

đƣợc bổ nhiệm vào chức danh nghề nghiệp hạng I, hạng II, hạng III và 

hạng IV, tƣơng đƣơng với mỗi hạng là các chức danh nghề nghiệp khác 

nhau trong các bệnh viện công lập, cụ thể: 

+ Việc bổ nhiệm vào các chức danh nghề nghiệp hạng I tƣơng đƣơng 

với các chức danh nghề nghiệp ở ngạch cao cấp yêu cầu tốt nghiệp bác sĩ 

chuyên khoa cấp II hoặc tiến sĩ y học chuyên ngành tƣơng đƣơng, gồm có 

các chức danh nghề nghiệp sau: bác sĩ cao cấp (mã số V.08.01.01), bác sĩ y 

học dự phòng cao cấp (mã số V.08.02.04), y tế công cộng cao cấp (mã số 

V.08.04.08), dƣợc sĩ cao cấp (mã số V.08.08.20). 

+ Việc bổ nhiệm vào các chức danh nghề nghiệp hạng II tƣơng 

đƣơng với các chức danh nghề nghiệp ở ngạch chính yêu cầu tốt nghiệp 

bác sĩ chuyên khoa cấp I hoặc thạc sĩ y học chuyên ngành tƣơng đƣơng, 
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gồm có các chức danh nghề nghiệp sau: bác sĩ chính (mã số V.08.01.02), 

bác sĩ y học dự phòng chính (mã số V.08.02.05), y tế công cộng chính (mã 

số V.08.04.09), điều dƣỡng hạng II (mã số V.08.05.11), hộ sinh hạng II 

(mã số V.08.06.14), kỹ thuật y hạng II (mã số V.08.07.17), dƣợc sĩ chính 

(mã số V.08.08.21). 

+ Việc bổ nhiệm vào các chức danh nghề nghiệp hạng III tƣơng 

đƣơng với các chức danh nghề nghiệp ở ngạch chuyên viên yêu cầu tốt 

nghiệp đại học chuyên ngành tƣơng đƣơng, gồm có các chức danh nghề 

nghiệp sau: bác sĩ (mã số V.08.01.03), bác sĩ y học dự phòng (mã số 

V.08.02.06), y tế công cộng (mã số V.08.04.10), điều dƣỡng hạng III (mã 

số V.08.05.12), hộ sinh hạng III (mã số V.08.06.15), kỹ thuật y hạng III 

(mã số V.08.07.18), dƣợc sĩ (mã số V.08.08.22). 

+ Việc bổ nhiệm vào các chức danh nghề nghiệp hạng IV tƣơng 

đƣơng với các chức danh nghề nghiệp ở ngạch cán sự yêu cầu tốt nghiệp 

trung cấp chuyên ngành tƣơng đƣơng, có chứng chỉ tiếng anh A1 và đạt kỹ 

năng sử dụng tin học cơ bản theo quy định của Bộ Thông tin và truyền 

thông, gồm có các chức danh nghề nghiệp sau: y sĩ (mã số V.08.03.07), 

điều dƣỡng hạng IV (mã số V.08.05.13), hộ sinh hạng IV (mã số 

V.08.06.16), kỹ thuật y hạng IV (mã số V.08.07.19), dƣợc hạng IV (mã số 

V.08.08.23). 

+ Các chức danh nghề nghiệp kể trên đã đƣợc xếp hạng và hƣớng 

dẫn xếp lƣơng theo quy định tại các thông tƣ liên tịch số 10/2015/TTLT-

BYT-BNV, thông tƣ liên tịch số 11/2015/TTLT-BYT-BNV, Thông tƣ liên 

tịch số 26/2015/TTLT-BYT-BNV, Thông tƣ liên tịch số 27/2015/TTLT-

BYT-BNV, Thông tƣ liên tịch số 28/2015/TTLT-BYT-BNV của liên Bộ 

Nội vụ và Bộ Y tế. 
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+ Các chức danh nghề nghiệp y tế khác hiện đang đƣợc đƣợc Bộ Y tế 

và Bộ Nội vụ phối hợp hoàn thiện về tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp và 

hƣớng dẫn xếp lƣơng trong thời gian tới, gồm: y tá cao cấp (mã số 16.120), 

y tá chính (mã số 16.121), y tá (mã số 16.122), y công (mã số 16.129), hộ 

lý (16.130), nhân viên nhà xác (16.131). 

- Thời gian làm việc của viên chức y tế đƣợc tính kể từ khi đƣợc tuyển 

dụng theo Hợp đồng làm việc, có hiệu lực cho đến khi chấm dứt hợp đồng 

làm việc hoặc đủ tuổi nghỉ hƣu theo quy định của Bộ luật Lao động. 

- Viên chức y tế làm việc theo chế độ Hợp đồng làm việc và hƣởng lƣơng 

từ quỹ lƣơng của đơn vị sự nghiệp y tế công lập theo quy định của pháp luật. 

2.1.1.3. Vai trò của viên chức trong bệnh viện công lập 

Đặc thù lao động của ngành y tế liên quan đến tính mạng, sức khoẻ con 

ngƣời là ngành nhân đạo (thầy thuốc) vì vậy đòi hỏi ngƣời cán bộ y tế phải 

tinh thông nghề nghiệp, phải có lƣơng tâm nghề nghiệp. Phải đƣợc đào tạo 

nghiêm túc với thời gian dài hơn các ngành khác (6 năm học đại học sau đó 

phải học 1 năm chuyên khoa định hƣớng, 2 năm chuyên khoa cấp I rồi 2 năm 

chuyên khoa cấp II thành 11 năm hoặc 1 năm chuyên khoa định hƣớng, 2 năm 

thạc sỹ mới hành nghề giỏi đƣợc) 

Lao động ngành y là loại lao động đặc thù, gắn với trách nhiệm cao trƣớc 

sức khoẻ của con ngƣời và tính mạng của ngƣời bệnh, đóng vai trò hết sức 

quan trọng không thể thiếu trong xã hội. Tuy nhiên, kết quả của một cuộc 

điều tra cho thấy có đến 70% đội ngũ y bác sĩ vi phạm vấn đề y đức và 74% 

bác sĩ khi đƣợc phỏng vấn họ đều cho rằng là do lƣơng thấp. Ngoài ra là do 

quá tải, trình độ chuyên môn kém, chƣa thực sự yêu nghề và một phần cũng 

do chƣa đƣợc đào tạo đạo đức y đức trong nhà trƣờng. 
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2.1.2. Giới thiệu về 3 bệnh viện công lập khảo sát: 

- Bệnh viện Bạch Mai là bệnh viện đa khoa hoàn chỉnh hạng đặc biệt, 

xây dựng từ năm 1911. Hệ thống tổ chức Bệnh viện Bạch Mai gồm: 03 viện, 

08 trung tâm, 21 khoa Lâm sàng, 06 khoa Cận lâm sàng, 11 phòng chức năng, 

01 trƣờng Cao dẳng y tế, 01 đơn vị quản lý dự án, 01 đơn vị dịch vụ và 01 tạp 

chí Y học lâm sàng. Bệnh viện có 1900 giƣờng bệnh kế hoạch, gần 2500 công 

chức, viên chức, trong đó có 52 GS-PGS; 526 Tiến sĩ, Bác sĩ chuyên khoa II, 

Thạc sĩ, Bác sĩ; 1152 Điều dƣỡng, Kỹ thuật viên, Hộ sinh, hơn 300 cán bộ 

khác... và hơn 200 cán bộ Giảng viên trƣờng Đại học Y Hà Nội vừa tham gia 

giảng dạy đồng thời làm công tác quản lý và chuyên môn tại các đơn vị của 

Bệnh viện. 

- Bệnh viện Thống Nhất thành lập từ tháng 11/1975. Hệ thống tổ chức 

Bệnh viện Thống nhất gồm: 24 khoa Lâm sàng, 10 khoa Cận lâm sàng, 10 

phòng chức năng. Bệnh viện có 02 công chức, 865 viên chức, 333 nhân viên 

hợp đồng lao động. 

- Bệnh viện Tâm thần Trung ƣơng I đƣợc thành lập theo Quyết định số 

519 của Bộ Y tế ngày 04/3/1963 thực hiện chức năng, nhiệm vụ theo Quyết 

định số 4605/ QĐ-BYT ngày 23/12/2004 của Bộ trƣởng Bộ Y tế. 

2.2. Thực trạng thực hiện chính sách tiền lƣơng trong bệnh viện công 

lập ở Việt Nam. 

Cải cách tiền lƣơng năm 2004 diễn ra trong bối cảnh công cuộc đổi mới 

toàn diện đất nƣớc do Đảng khởi xƣớng đã tiến hành đƣợc gần 20 năm. Nền 

kinh tế đất nƣớc đã chuyển từ cơ chế kế hoạch hóa tập trong sang cơ chế thị 

trƣờng định hƣớng xã hội chủ nghĩa nhƣng chính sách tiền lƣơng thực hiện từ 

năm 1993 chậm đƣợc sửa đổi đã bộc lộ nhiều hạn chế, trở thành rào cản đối 

với sự phát triển kinh tế - xã hội, nhƣ tách riêng bảng lƣơng của đội ngũ công 

chức trong các cơ quan hành chính và bảng lƣơng của đội ngũ viên chức trong 
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các đơn vị sự nghiệp. Cải cách chính sách tiền lƣơng năm 2004 đƣợc thực 

hiện trên cơ sở Kết luận số 21-KL/TW ngày 07/8/2003 của Hội nghị lần thứ 

tám Ban Chấp hành Trung ƣơng khóa IX với những nội dung chính sau: 

2.2.1. Thực trạng  thực hiện chính sách tiền lương tối thiểu chung (mức 

lương cơ sở) 

Từ năm 2004 đến nay, Chính phủ đã 09 lần điều chỉnh tăng mức lƣơng 

tối thiểu chung áp dụng cho cán bộ, công chức, viên chức và lực lƣợng vũ 

trang nói chung, trong đó bao gồm viên chức y tế trong các bệnh viện công 

lập nói riêng, cụ thể là: 

- Tháng 10/2005 điều chỉnh từ 290.000 đồng (thực hiện từ tháng 

01/2003) lên 350.000 đồng (tăng 20,7%); 

- Tháng 10/2006 điều chỉnh lên 450.000 đồng (tăng 28,6%); 

- Tháng 01/2008 điều chỉnh lên 540.000 đồng/tháng (tăng thêm 20,0%); 

- Tháng 5/2009 điều chỉnh lên 650.000 đồng/tháng (tăng thêm 20,4%); 

- Tháng 5/2010 điều chỉnh lên 730.000 đồng/tháng (tăng thêm 12,3%); 

- Tháng 5/2011 điều chỉnh lên 830.000 đồng/tháng (tăng thêm 13,7%). 

- Tháng 7/2012 điều chỉnh lên 1.050.000 đồng/tháng (tăng thêm 26,5%). 

- Tháng 7/2013 điều chỉnh lên 1.150.000 đồng/tháng (tăng thêm 9,5% và 

đƣợc gọi là mức lƣơng cơ sở thay cho mức lƣơng tối thiểu chung theo Nghị định 

số 66/2013/NĐ-CP ngày 27 tháng 6 năm 2013 của Chính phủ). 

- Tháng 5/2016 điều chỉnh lên 1.210.000 đồng/tháng (tăng thêm 5%) 

Hiện nay, viên chức làm việc tại 3 bệnh viện công lập đƣợc khảo sát là 

bệnh viện Bạch Mai, bệnh viện Tâm thần Trung ƣơng I và bệnh viện Thống 

Nhất đều thực hiện chính sách tiền lƣơng theo quy định chung của nhà nƣớc 

quy định mức lƣơng cơ sở đối với cán bộ, công chức, viên chức và lực lƣợng 

vũ trang tại Nghị định số 66/2013/NĐ-CP. 

2.2.2. Thực trạng  thực hiện chính sách thang bảng lương và phụ cấp lương 

2.2.2.1. Hệ thống thang, bảng lương: 
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Hệ thống thang lƣơng, bảng lƣơng đối với đơn vị sự nghiệp nói chung, 

trong đó có hệ thống bệnh viện công lập hiện đang thực theo bảng lƣơng 3 

ban hành kèm theo Nghị định số 204/2004/NĐ-CP ngày 14 tháng 12 năm 2004 

của Chính phủ về chế độ tiền lƣơng đối với cán bộ, công chức, viên chức và 

lực lƣợng vũ trang, đƣợc thực hiện từ tháng 10 năm 2004 trên cơ sở thu gọn 

từ hàng chục thang lƣơng, bảng lƣơng (năm 1993). 

Bảng lƣơng của đơn vị sự nghiệp đƣợc tách bạch với bảng lƣơng hành 

chính để gắn với cơ chế hình thành nguồn trả lƣơng, cách thức trả lƣơng phù 

hợp với trao quyền tự chủ về tổ chức thực hiện nhiệm vụ, về quản lý và sử 

dụng lao động và quản lý nguồn tài chính, tự chủ về trả lƣơng cho ngƣời lao 

động trong đơn vị sự nghiệp. 

Hiện nay, 3 bệnh viện công lập đƣợc khảo sát cũng đang áp dụng trả 

lƣơng cho viên chức làm việc tại bệnh viện theo quy định tại bảng 3 của Nghị 

định số 204/2004/NĐ-CP. Theo đó, các chức danh nghề nghiệp hạng I tƣơng 

đƣơng với các chức danh nghề nghiệp ở ngạch cao cấp đang hƣởng các hệ 

số lƣơng từ 5,75 đến 8,00; các chức danh nghề nghiệp hạng II tƣơng đƣơng 

với các chức danh nghề nghiệp ở ngạch chính đang hƣởng các hệ số lƣơng 

từ 4,00 đến 6,78; các chức danh nghề nghiệp hạng III tƣơng đƣơng với các 

chức danh nghề nghiệp ở ngạch chuyên viên đang hƣởng các hệ số lƣơng 

từ 2,34 đến 4,98; các chức danh nghề nghiệp hạng IV tƣơng đƣơng với các 

chức danh nghề nghiệp ở ngạch cán sự đang hƣởng các hệ số lƣơng từ 1,86 

đến 4,06.  

Các chức danh nghề nghiệp y tế khác gồm: y tá cao cấp (mã số 

16.120), y tá chính (mã số 16.121), y tá (mã số 16.122), y công (mã số 

16.129), hộ lý (16.130), nhân viên nhà xác (16.131) trong thời gian chờ Bộ 

Y tế và Bộ Nội vụ có Thông tƣ mới hƣớng dẫn về tiêu chuẩn chức danh 

nghề nghiệp thì vẫn thực hiện xếp lƣơng theo quy định cũ, cụ thể chức 

danh nghề nghiệp y tá cao cấp xếp hệ lƣơng tƣơng đƣơng ngạch chuyên 

viên từ 2,34 đến 4,98, chức danh nghề nghiệp y tá chính xếp hệ số lƣơng 
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tƣơng đƣơng ngạch cán sự từ 1,86 đến 4,06, chức danh nghề nghiệp y tá, 

hộ lý xếp hệ số lƣơng tƣơng đƣơng ngạch nhân viên (nhóm C1) từ 1,65 đến 

3,63, chức danh nghề nghiệp nhân viên nhà xác xếp hệ số lƣơng tƣơng 

đƣơng ngạch nhân viên (nhóm C2) từ 2,00 đến 3,98, chức danh nghề 

nghiệp y công xếp hệ số lƣơng tƣơng đƣơng ngạch nhân viên (nhóm C3) từ 

1,50 đến 3,48. 

Tuy nhiên theo đánh giá chung của viên chức công tác tại bệnh viện thì 

việc thực hiện thang, bảng lƣơng theo quy định hiện tại thể một số sự bất cập 

đối với đối tƣợng là bác sĩ, cụ thể bác sĩ có thời mặc dù có thời gian đào tạo 

lâu hơn so với các ngành khác khoảng 1 đến 2 năm (đào tạo mất 6 năm để tốt 

nghiệp ra trƣờng và hành nghề) nhƣng khi xếp lƣơng khởi điểm chỉ tƣơng 

đƣơng với các ngành đào tạo đại học khác. Ngạch (chức danh nghề nghiệp), 

bậc lƣơng hiện nay còn mang tính bình quân giữa các ngành và trình độ đào 

tạo, chƣa sát với thực tế gắn liền công việc với chức danh và vị trí công việc 

và tính chất đặt thù của ngành y tế.  

Bảng 2.3: Bảng lƣơng chuyên môn, nghiệp vụ đối với viên chức trong các 

bệnh viện công lập 
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Về quan hệ tiền lƣơng tối thiểu (mức lƣơng tối thiểu chung) - trung bình 

(tốt nghiệp đại học qua tập sự) - tối đa (chuyên gia cao cấp bậc 3, tƣơng đƣơng 

mức lƣơng Bộ trƣởng) đã đƣợc mở rộng từ 1 - 1,78 - 8,5 lên 1 - 2,34 - 10 từ 

tháng 10 năm 2004 đã tạo điều kiện tăng thêm tiền lƣơng của ngƣời có mức 

lƣơng thấp và trung bình, giảm bớt một bƣớc tính bình quân trong tiền lƣơng, 

làm cơ sở tăng thêm khoảng cách giữa các bậc lƣơng. 

Khoảng cách quan hệ tiền lƣơng giữa các ngạch lƣơng còn khá thấp 

dẫn đến việc không thực sự tạo đƣợc động lực sau mỗi lần tăng lƣơng, cụ thể: 

Nhóm ngạch lƣơng viên chức loại C có khoảng cách giữa hệ số lƣơng là 0,18; 

nhóm ngạch lƣơng viên chức loại B có khoảng cách giữa hệ số lƣơng là 0,20;  

nhóm ngạch lƣơng viên chức loại A0 có khoảng cách giữa hệ số lƣơng là 0,31; 

nhóm ngạch lƣơng viên chức loại A1 có khoảng cách giữa hệ số lƣơng là 0,33; 

nhóm ngạch lƣơng viên chức loại A2 có khoảng cách giữa hệ số lƣơng là 0,34; 

nhóm ngạch lƣơng viên chức loại A3 có khoảng cách giữa hệ số lƣơng là 0,36. 

 Đối với nhóm ngạch lƣơng viên chức loại B và loại C có thời gian để 

xét nâng bậc lƣơng thƣờng xuyên là 2 năm nhƣng mỗi lần tăng bậc lƣơng mới, 

giả sử lấy mức lƣơng cơ sở đang thực hiện thời điểm hiện tại là 1.210.000 

đồng, thì lƣơng cơ bản (chƣa bao gồm phụ cấp lƣơng) chỉ tăng 217.800 đồng 

đối với viên chức loại C và 242.000 đồng đối với viên chức loại B. 

 Đối với nhóm ngạch lƣơng viên chức từ loại A0 đến loại A3 có thời 

gian để xét nâng bậc lƣơng thƣờng xuyên là 3 năm nhƣng mỗi lần tăng bậc 

lƣơng mới, giả sử lấy mức lƣơng cơ sở đang thực hiện thời điểm hiện tại là 

1.210.000 đồng, thì lƣơng cơ bản (chƣa bao gồm phụ cấp lƣơng) chỉ tăng 

375.100 đồng đối với viên chức loại A0, 399.300 đồng đối với viên chức loại 

A1, 411.400 đồng đối với viên chức loại A2 và 435.600 đồng đối với viên 

chức loại A3. 

2.2.2.2. Về các chế độ phụ cấp 
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- Ngoài 08 chế độ phụ cấp quy định áp dụng chung cho cán bộ, công 

chức, viên chức bao gồm: phụ cấp chức vụ lãnh đạo, phụ cấp kiêm nhiệm 

chức danh lãnh đạo, phụ cấp thâm niên vƣợt khung, phụ cấp khu vực, phụ cấp 

đặc biệt, phụ cấp thu hút, phụ cấp lƣu động, phụ cấp độc hại, nguy hiểm. Hiện 

nay, viên chức y tế trong các bệnh viện công lập còn đƣợc thực hiện một số 

chế độ phụ cấp khác nhƣ:  

- Phụ cấp ƣu đãi theo nghề với các mức từ 20% đến 70% mức lƣơng 

hiện hƣởng cộng phụ cấp chức vụ lãnh đạo và phụ cấp thâm niên vƣợt khung 

(nếu có) theo Nghị định số 56/2011/NĐ-CP ngày 04 tháng 7 năm 2011 của 

Chính phủ quy định chế độ phụ cấp ƣu đãi  theo nghề đối với công chức, viên 

chức công tác tại các cơ sở y tế công lập, cụ thể: 

+ Mức 70% áp dụng đối với viên chức thƣờng xuyên, trực tiếp làm các 

công việc sau đây: xét nghiệm, khám, điều trị, chăm sóc ngƣời bệnh 

HIV/AIDS, phong, lao, tâm thần, giám định pháp y, pháp y tâm thần, giải 

phẫu bệnh lý; 

+ Mức 60% áp dụng đối với chức thƣờng xuyên, trực tiếp làm các công 

việc sau đây: Khám, điều trị, chăm sóc ngƣời bệnh cấp cứu, hồi sức cấp cứu, 

cấp cứu 115, truyền nhiễm, xét nghiệm, phòng chống bệnh truyền nhiễm, 

kiểm dịch y tế biên giới; 

+ Mức phụ cấp 50% áp dụng đối với viên chức thƣờng xuyên, trực tiếp 

khám, điều trị, chăm sóc, phục vụ ngƣời bệnh gây mê hồi sức, điều trị tích 

cực, nhi, chống độc, bỏng và da liễu; 

+ Mức phụ cấp 40% áp dụng đối với viên chức thƣờng xuyên, trực tiếp 

làm chuyên môn y tế dự phòng; xét nghiệm; khám bệnh, chữa bệnh; kiểm 

soát nhiễm khuẩn, chăm sóc ngƣời bệnh, phục hồi chức năng; giám định y 

khoa; y dƣợc cổ truyền; dƣợc, mỹ phẩm; an toàn vệ sinh thực phẩm, trang 

thiết bị y tế; sức khỏe sinh sản; 
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+ Mức phụ cấp 30% áp dụng đối với viên chức sau đây: viên chức làm 

chuyên môn y tế để thực hiện các công việc truyền thông giáo dục sức khỏe, 

dân số - kế hoạch hóa gia đình; viên chức quản lý, phục vụ không trực tiếp 

làm chuyên môn y tế tại các cơ sở, viện, bệnh viện chuyên khoa, các trung 

tâm: HIV/AIDS, phong, lao, tâm thần, giải phẫu bệnh lý, pháp y. 

+ Mức phụ cấp không vƣợt quá 20% áp dụng đối với viên chức không 

trực tiếp làm chuyên môn y tế; công chức, viên chức y tế làm công tác quản 

lý, phục vụ tại các đơn vị sự nghiệp y tế nói chung, làm công tác chuyên môn 

y tế tại cơ quan, đơn vị, trƣờng học. 

- Phụ cấp trách nhiệm công việc với các mức: 0,1 ; 0,2 ; 0,3 ; 0,5 so với 

mức lƣơng cơ sở theo Thông tƣ số 05/2005/TT-BNV ngày 05 tháng 01 năm 

2005 của Bộ Nội vụ hƣớng dẫn thực hiện chế độ phụ cấp trách nhiệm công 

việc đối với cán bộ, công chức, viên chức, cụ thể: 

+ Hệ số 0,5 áp dụng đối với viên chức của các phòng Bảo vệ sức khoẻ 

Trung ƣơng 2, Bảo vệ sức khoẻ Trung ƣơng 3, Bảo vệ sức khoẻ Trung ƣơng 5 

thuộc Bệnh viện Hữu nghị và phòng Bảo vệ sức khoẻ cán bộ Trung ƣơng phía 

Nam thuộc Bệnh viện Thống Nhất. 

+ Hệ số 0,3 áp dụng đối với viên chức thuộc biên chế trả lƣơng của Ban 

Bảo vệ, chăm sóc sức khoẻ các tỉnh, thành phố trực thuộc Trung ƣơng, viên 

chức thuộc biên chế trả lƣơng của các khoa, bộ phận hồi sức cấp cứu và trực 

tiếp phục vụ cấp cứu bệnh nhân tại trạm cấp cứu 05. 

+ Hệ số 0,2 áp dụng đối với viên chức thuộc biên chế trả lƣơng của các 

trại điều dƣỡng thƣơng binh nặng, bệnh viện điều trị, trại nuôi dƣỡng ngƣời tâm 

thần, bệnh phong,  viên chức thuộc biên chế trả lƣơng của Bệnh viện Hữu nghị; 

+ Hệ số 0.1 áp dụng đối với viên chức y tế chuyên trách đỡ đẻ ở các 

trạm, bệnh viện, viện phụ sản, các khoa sản ở bệnh viện đa khoa và ở trung 

tâm y tế, viên chức y tế trực tiếp làm kiểm nghiệm thuốc; 
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- Phụ cấp thƣờng trực, phụ cấp phẫu thuật, thủ thuật phụ cấp chống 

dịch theo Quyết định số 73/2011/QĐ-TTg ngày 28 tháng 12 năm 2011 của 

Thủ tƣớng Chính phủ quy định một số chế độ phụ cấp đặc thù đối với công 

chức, viên chức, ngƣời lao động trong các cơ sở y tế công lập và chế độ phụ 

cấp chống dịch. 

Nhìn chung, hệ thống phụ cấp lƣơng hiện nay phản ánh đƣợc khá đầy đủ 

những yếu tố kinh tế, xã hội, môi trƣờng lao động ảnh hƣởng đến thực hiện công 

việc của viên chức mà cần phải tính đến trong trả công lao động. Nó có tác dụng 

nhất định trong khuyến khích, động viên chức làm tròn trách nhiệm công việc, 

trong các môi trƣờng làm việc.  

- Theo khảo sát tại 3 bệnh viện công lập thì viên chức đƣơc thực hiện đầy 

đủ các chế độ phụ cấp theo quy định hiện hành, tuy nhiên đến nay tồn tại quá 

nhiều loại phụ cấp, trong đó một số loại phụ cấp có tính chất trùng lặp nhau nhƣ 

phụ cấp khu vực, phụ cấp thu hút, phụ cấp đặc biệt.  

Một số loại phụ cấp có nhiều hệ số, trong khi chênh lệch giữa các hệ số 

không đáng kể (phụ cấp khu vực…).  

Các quy định về cách tính phụ cấp không mang tính thống nhất, có loại 

tính theo mức tiền lƣơng cơ sở, có loại tính bằng % so với tiền lƣơng đang 

hƣởng, hoặc quy định bằng mức tiền. 

Việc tính phụ cấp theo mức lƣơng cơ sở có hạn chế đối với nâng cao phụ 

cấp lƣơng cho viên chức vì hiện nay, mức lƣơng cơ sở thấp, không đảm bảo 

đƣợc mức sống tối thiểu cho những ngƣời hƣởng lƣơng thấp nhất và không nâng 

cao đƣợc mức sống cho những ngƣời hƣởng lƣơng ở các mức lƣơng khác. 

2.2.3.  Chính sách quản lý tiền lương và thu nhập 

- Thực hiện triển khai chế độ tự chủ, tự chịu trách nhiệm về thực hiện 

nhiệm vụ, tổ chức bộ máy, biên chế và tài chính đối với đơn vị sự nghiệp công 

lập quy định tại Nghị định số 43/2006/NĐ-CP ngày 25/4/2006 của Chính phủ đã 
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đƣợc thay thế bởi Nghị định số 16/2015/NĐ-CP ngày 14/02/2015 của Chính phủ 

quy định cơ chế tự chủ của đơn vị sự nghiệp công lập. 

- Theo đó căn cứ Điều 12 Nghị định số 16/2015/NĐ-CP, tùy vào mức độ 

tự chủ của đơn vị sự nghiệp công lập sẽ có nguồn tài chính của đơn vị sự nghiệp 

công lập khác nhau nhƣ: Nguồn thu từ hoạt động dịch vụ sự nghiệp công; Nguồn 

thu phí theo pháp luật về phí, lệ phí đƣợc để lại chi theo quy định (phần đƣợc để 

lại chi thƣờng xuyên và chi mua sắm, sửa chữa lớn trang thiết bị, tài sản phục vụ 

công tác thu phí); Nguồn thu khác theo quy định của pháp luật (nếu có); Nguồn 

ngân sách nhà nƣớc cấp cho các nhiệm vụ không thƣờng xuyên (nếu có); Nguồn 

vốn vay, viện trợ, tài trợ theo quy định của pháp luật. 

Từ các nguồn này, đơn vị sự nghiệp công lập sẽ sử dụng vào các mục 

đích khác nhau theo mức độ tự chủ nhƣ: Chi đầu tƣ từ Quỹ phát triển hoạt 

động sự nghiệp, nguồn vốn vay và các nguồn tài chính hợp pháp khác; Chi 

thƣờng xuyên nhƣ: Chi tiền lƣơng theo lƣơng ngạch, bậc, chức vụ và các 

khoản phụ cấp do Nhà nƣớc quy định; Hàng năm, sau khi hạch toán đầy đủ 

các khoản chi phí, nộp thuế và các khoản nộp ngân sách nhà nƣớc khác (nếu 

có) theo quy định, phần chênh lệch thu lớn hơn chi thƣờng xuyên (nếu có), 

đơn vị tùy  theo mức độ tự chủ đƣợc sử dụng theo trình tự nhƣ sau: Trích tối 

thiểu 5% đến 25% để lập Quỹ phát triển hoạt động sự nghiệp; Quyết định 

mức trích Quỹ bổ sung thu nhập tùy theo mức độ tự chủ của đơn vị sự nghiệp 

công lập; Trích lập Quỹ khen thƣởng và Quỹ phúc lợi tối đa không quá từ 1 

tháng đến 3 tháng tiền lƣơng, tiền công thực hiện trong năm của đơn vị tùy 

theo mức độ tự chủ; Trích lập Quỹ khác theo quy định của pháp luật; Phần 

chênh lệch thu lớn hơn chi còn lại (nếu có) sau khi đã trích lập các quỹ theo 

quy định đƣợc bổ sung vào Quỹ phát triển hoạt động sự nghiệp. 

Cụ thể theo khảo sát về cơ chế tiền lƣơng và thu nhập tại 3 bệnh viện: 

Bạch Mai, Tâm thần Trung ƣơng I và Thống Nhất đang thực hiện nhƣ sau: 
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2.2.3.1. Bệnh viện Bạch Mai 

 Bệnh viên Bạch Mai đƣợc Bộ trƣởng Bộ Y tế phê duyệt Phƣơng án tự 

chủ, tựu chịu trách nhiệm về thực hiện nhiệm vụ, tổ chức bộ máy, biên chế 

theo Nghị định số 43/2006/NĐ-CP tại Quyết định số 4397/QĐ-BYT ngày 

10/11/2008. Theo đó hiện nay Bệnh viên đang thực hiện cơ chế tự chủ theo 

hình thức đơn vị sự nghiệp công tự đảm bảo chi thƣờng xuyên và chi đầu tƣ. 

 Đối tƣơng đƣợc hƣởng thu nhập tăng thêm là công chức, viên chức, lao 

động hợp đồng của Bệnh viên và công chức, viên chức Trƣờng Đại học Y làm 

việc tại Bệnh viện. 

 Nguồn kinh phí chi trả: Trong bối cảnh ngân sách nhà nƣớc cấp ngày 

càng giảm, giá viện phí không bao gồm khấu hao máy móc và chi cho con 

ngƣời, nhu cầu khám chữa bệnh của ngƣời dân ngày càng cao. Bệnh viện luôn 

trong tình trạng quá tải bệnh nhân và nhu cầu bổ sung trang thiết bị mới, hiện 

đại cũng nhƣ nhu cầu nâng cấp cơ sở khám chữa bệnh ngày càng cần thiết. 

Việc xã hội hóa máy móc thiết bị y tế là một chủ trƣơng đúng đắn góp phần 

tăng thêm thu nhập cho công chức, viên chức bệnh viện. 

Cách thức chi trả: Đối với khối hành chính thực hiện chi theo quy chế 

chi tiêu nội bộ của bệnh viện, có điều chỉnh hệ số thu nhập tăng thêm căn cứ 

vào kết quả báo cáo tài chính từng năm. Đối với các khoa có nguồn thu, chi 

trả thu nhập tăng thêm theo hệ số k trên cơ sở hiệu quả công việc, năng suất 

lao động và mức độ hoàn thành công việc, từng đơn vị xây dựng quy chế chi 

tiêu nội bộ cho phù hợp và đƣợc Giám đốc bệnh viên phê duyệt, là một phần 

không thể tách rời quy chế chi tiêu của Bệnh viện. 

Thực hiện quy chế chi tiêu nội bộ cho phù hợp với Nghị định số 

16/2015/NĐ-CP của Chính phủ quy định cơ chế tự chủ của đơn vị sự nghiệp 

công lập và các Thông tƣ, quy định khác. 
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Các khoản chi bổ sung thu nhập nhƣ: bồi dƣỡng họp, bồi dƣỡng cho 

ngƣời chủ trì hoặc tham gia đóng góp xây dựng văn bản, đề án, hỗ trợ ăn 

trƣa… các khoản chi này đều chi theo các Thông tƣ, văn bản hƣớng dẫn của 

Bộ Tài chính. 

Chế độ khen thƣởng định kỳ, đột xuất đối với công chức, viên chức gắn 

với hiệu quả công việc và thành tích đóng góp vào hoạt động của đơn vị từ 

quỹ khen thƣởng, quỹ phúc lợi đƣợc trích lập theo đúng quy định. 

Bảng 2.4: Một số chỉ tiêu tiền lƣơng thực hiện năm 2014 

TT Nội dung chỉ tiêu năm 2014 Thành tiền (đồng) 

1 Ngân sách nhà nƣớc cấp 2014 5.210.000.000 

2 Tổng thu bổ sung từ nguồn kinh phí tại Bệnh viện 2.351.628.836.000 

3 Tổng chi  

 Tiền lương, tiền công 101.873.343.083 

 Phụ cấp chức vụ 1.106.047.000 

 Phụ cấp thêm giờ 1.996.421.464 

 Phụ cấp độc hại, nguy hiểm 12.291.836.500 

 Phụ cấp ưu đãi nghề 34.623.091.786 

 Phụ cấp trực 13.394.285.623 

 Phụ cấp đặc biệt của ngành 9.985.141.240 

 Trợ cấp, phụ cấp khác (bồi dưỡng độc hại tại chỗ) 1.031.326.160 

 Chi thu nhập tăng thêm 152.623.651.873 

 Trích quỹ khen thưởng, phúc lợi 73.500.000.000 

 Trích quỹ phát triển hoạt động sự nghiệp 115.000.000.000 

 Thu nhập tăng thêm bình quân/tháng/người 5.500.000 

 Tổng thu nhập bình quân/tháng/người 12.000.000 

 Hệ số thu nhập tăng thêm 1,5 lần 

2.2.3.1. Bệnh viện Thống Nhất 

Bệnh viện hiện nay đang thực hiện cơ chế tự chủ theo hình thức đơn vị 

sự nghiệp công tự bảo đảm một phần chi thƣờng xuyên. 

Việc thực hiện thu nhập tặng thêm đối với công chức, viên chức và 

ngƣời lao động trong đơn vị thực hiện theo quy chế chi tiêu nội bộ của đơn vị. 

Các nguồn kinh phí chi trả thu nhập tăng thêm từ chế độ tự chủ về tài chính 



 

 
 

52 

theo Nghị định số 43/2006/NĐ-CP từ nguồn thu hoạt động kinh doanh dịch 

vụ của đơn vị. Cách thức chi trả các khoản thu nhập tăng thêm theo phân loại 

mức độ hoàn thành nhiệm vụ. 

Bệnh viên xây dựng quy chế chi tiêu nội bộ. Các nguồn kinh phí để trả 

lƣơng và thu nhập đối với đối tƣợng hƣởng lƣơng từ ngân sách ổn định, 

thƣờng xuyên. 

Về nguồn kinh phí, bệnh viện thực hiện chế độ tự chủ đảm bảo một 

phần kinh phí chi thƣờng xuyên. Hàng năm, bệnh viện đƣợc cấp kinh phí 

thƣờng xuyên đạt 70% trên tổng chi lƣơng của bệnh viện. Mặt khác, nguồn 

thu bệnh viện phải tự cân đối và tiết kiệm chi để bù đắp vào phần kinh phí chi 

lƣơng tối thiểu. Chi trả thu nhập tăng thêm trích từ chênh lệch thu chi tiết 

kiệm đƣợc. 

Chế độ khen thƣởng định kỳ, đột xuất đối với công chức, viên chức gắn 

với hiệu quả công việc và thành tích đóng góp và hoạt động của đơn vị từ quỹ 

khen thƣởng, phúc lợi trích lập theo quy định trong chi tiêu nội bộ. 

2.2.3.1. Bệnh viện Tâm thần Trung ương I 

Nguồn kinh phí để chi trả thu nhập tăng thêm là số tiền tiết kiệm đƣợc 

từ nguồn kinh phí thƣờng xuyên giao tự chủ do ngân sách Nhà nƣớc cấp và 

nguồn thu từ viện phí và Bảo hiểm y tế 

 Căn cứ vào quy chế chi tiêu nội bộ do đơn vị xây dựng mức hƣởng và 

đối tƣợng hƣởng, điều kiện hƣởng thu nhập tăng thêm đƣợc thông Đại hội 

công nhân viên chức hàng năm. 

Bệnh viên tâm thần Trung ƣơng I là đơn vị sự nghiệp công có nguồn 

thu thấp đƣợc Nhà nƣớc đảm bảo toàn bộ kinh phí chi thƣờng xuyên. Theo 

đó, Bênh viện đã xây dựng quy chế chi tiêu nội bộ, định mức lại các khoản 

chi phí trên tinh thâng sử dụng hiệu quả, tiết kiệm nguồn tài chính đƣợc cấp, 

ƣu tiên đầy đủ kịp thời cho các khoản chi mang tính chất chuyên môn, chi trả 
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đầy đủ các khoản phí tiền lƣơng, phụ cấp lƣơng và các khoản thu nhập khác 

cho công chức, viên chức và ngƣời lao động tại đơn vị đúng với quy định nhà 

nƣớc ban hành. Việc chi trả lƣơng và các khoản phụ cấp lƣơng luôn gắn với 

kết quả, chất lƣợng và hiệu quả thực hiện nhiệm vụ của từng công chức, viên 

chức và ngƣời lao động. 

Nguồn kinh phí để ƣu tiên trả lƣơng và thu nhập chủ yếu từ nguồn ngân 

sách nhà nƣớc tƣơng đối ổn định nhƣng khá hạn hẹp. Nguồn thu từ một phần 

viện phí và bảo hiểm y tế rất nhỏ chỉ chiếm 0,053% so với nguồn ngân sách 

nhà nƣớc cấp đƣợc ghi thu chi và để lại đơn vị. 

Việc bổ sung nguồn thu nhập cho cán bộ, công chức, viên chức nhƣ: 

tiền họp, triển khai chuyên môn, xây dựng đề tại, đề án, làm thêm giờ, hỗ trợ 

ăn trƣa, hỗ trợ khối hành chính... cũng rất nhỏ không đáng kể và mức chi rất 

thấp, đƣợc cụ thể hóa trong quy chế chi tiêu nội bộ. 

Ngoài ra, căn cứ vào kinh phí tiết kiệm bệnh viện trích lập quỹ khen 

thƣởng bằng 10% số tiền tiết kiệm hàng năm, quỹ phúc lợi bằng 10% số tiền 

tiết kiệm hàng năm. 

Theo Quyết định số 4224/QĐ-BYT ngày 24/10/2013 của Bộ Y tế thì 

Bệnh viện Tâm thần Trung ƣơng I thực hiện cơ chế tự chủ theo hình thức 

đơn vị sự nghiệp công do Nhà nƣớc đảm bảo toàn bộ chi phí hoạt động 

thƣờng xuyên. 

2.3. Nhân tố ảnh hƣởng đến thực hiện chính sách tiền lƣơng trong bệnh 

viện công lập ở Việt Nam. 

2.3.1. Nhân tố bên ngoài 

- Theo Nghị quyết số 46-NQ/TW ngày 23 tháng 02 năm 2005 của Bộ 

Chính trị, Kết luận số 42-KL/TW ngày 01 tháng 4 năm 2009 của Bộ Chính trị 

và Kết luận số 63-KL/TW ngày 27/5/2013 của Hội nghị Trung ƣơng 7 khóa XI 

về “một số vấn đề về cải cách tiền lƣơng, bảo hiểm xã hội, trợ cấp ƣu đãi 
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ngƣời có công và định hƣớng cải cách đến năm 2020” thì một trong các giải 

pháp quan trọng để tạo nguồn cải cách tiền lƣơng là đổi mới cơ chế hoạt 

động, cơ chế tài chính và tiền lƣơng gắn với kết quả hoạt động của đơn vị sự 

nghiệp công lập. Hiện nay, Bộ y tế đang đề xuất thực hiện tự chủ hoàn toàn về 

tiền lƣơng trƣớc lộ trình theo quy định tại Nghị định số 16/2015/NĐ-CP trên 

cơ sở sửa đổi Nghị định số 85/2012/NĐ-CP  ngày 15 tháng 10 năm 2012 về 

cơ chế hoạt động, cơ chế tài chính của các đơn vị sự nghiệp y tế công lập và 

giá dịch vụ khám chữa bệnh của các cơ sở y tế công lập. Tuy nhiên, đến nay 

Bộ Y tế vẫn chƣa ban hành ra Nghị định sửa đổi Nghị định số 85/2012/NĐ-

CP nên chƣa điều chỉnh giá viện phí tính đúng, tính đủ cơ cấu chi phí theo lộ 

trình điều chỉnh giá dịch vụ y tế. 

2.3.2.Nhân tố bên trong 

- Tiếp tục đẩy mạnh phân công, phân cấp, giao quyền tự chủ, tự chịu 

trách nhiệm về thực hiện nhiệm vụ của ngƣời đứng đầu, tổ chức bộ máy và 

biên chế, quy định rõ thẩm quyền ngƣời đứng đầu bệnh viện.  

- Hệ thống đánh giá thực hiện công việc của viên chức trong các bệnh 

viện cần gắn với vị trí việc làm và hiệu quả công tác từng viên chức khoa học 

và hiệu quả. 

2.4 Đánh giá chung việc thực hiện chính sách tiền lƣơng trong các bệnh 

viên công lập ở Việt Nam 

2.4.1. Những kết quả đã đạt được 

- Bƣớc đầu sắp xếp đội ngũ viên chức vào đúng chức danh nghề 

nghiệp, bậc lƣơng, từng bƣớc đƣa việc quản lý biên chế, quỹ lƣơng vào nền 

nếp, hạn chế đƣợc phần nào việc tuỳ tiện, lộn xộn trƣớc đó, giá trị tiền lƣơng 

đƣợc khôi phục một bƣớc, đời sống sinh hoạt của viên chức đƣợc cải thiện. 

- Chế độ tiền lƣơng đã bƣớc đầu xác định đƣợc thang giá trị lao động, 

làm tăng năng suất lao động và góp phần quản lý chặt chẽ hơn hoạt động tài 
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chính ở hầu hết các cơ quan hành chính, có cơ sở để tính đúng việc đóng bảo 

hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và các nghĩa vụ khác. 

- Cải cách tiền lƣơng đƣợc thực hiện theo bƣớc đi phù hợp và đồng bộ 

với các chính sách xã hội khác có liên quan nên không gây ra những biến 

động lớn trong xã hội. 

- Việc thiết kế các chức danh nghề nghiệp (ngạch), bậc lƣơng của hệ 

thống thang, bảng lƣơng chuyên môn nghiệp vụ theo phƣơng pháp hệ số để 

thể hiện các mối quan hệ đó là phƣơng pháp khoa học, đáp ứng sự vận động 

của tiền lƣơng trong cơ chế thị trƣờng, bởi vì trong quá trình vận động mức 

tiền lƣơng luôn thay đổi nhƣng giữa các bậc lƣơng, bảng lƣơng, thang lƣơng 

vẫn có mối quan hệ chặt chẽ với nhau. 

- Bảng lƣơng thiết kế trên cơ sở quan hệ mức lƣơng tối thiểu - trung 

bình -tối đa đƣợc mở rộng, bảo đảm quan hệ tiền lƣơng giũa các khu vực phù 

hợp với điều kiện kinh tế - xã hội của đất nƣớc trong giai đoạn qua, đồng thời 

các yếu tố điều kiện lao động cao hơn bình thƣờng và trách nhiệm theo nghề 

hoặc công việc đƣợc giải quyết bằng chế độ phụ cấp để thu gọn thang lƣơng, 

bảng lƣơng. Rút bớt số bậc lƣơng trong ngạch để tăng khoảng cách giữa các 

bậc, giảm bớt tính bỡnh quõn trong tiền lƣơng, đồng thời quy định chế độ phụ 

cấp thâm niên vƣợt khung đối với những ngƣời đó xếp bậc lƣơng cuối cùng 

trong ngạch. Tách bạch bảng lƣơng hành chính với bảng lƣơng sự nghiệp để 

gắn với cơ chế hỡnh thành nguồn trả lƣơng, cách thức trả lƣơng phù hợp. 

- Cơ chế quản lý tiền lƣơng có nhiều thay đổi phù hợp với cơ chế thị 

trƣờng. 

- Các chức danh nghề nghiệp viên chức của từng ngành đƣợc quy định 

nội dung công việc, trình độ viên chức theo tiêu chuẩn chuyên môn nghiệp 

vụ. Nội dung công việc từ thấp đến cao, từ đơn giản đến phức tạp. Việc áp 

dụng chức danh tiêu chuẩn, từng bƣớc chuẩn hoá đội ngũ làm cơ sở đào tạo, 
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bồi dƣỡng, tuyển dụng, bổ nhiệm, nâng ngạch, chuyển ngạch và khuyến khích 

cán bộ, công chức phấn đấu nâng cao trình độ nghề nghiệp, chuyên môn để có 

đủ điều kiện nâng ngạch cao hơn. 

2.4.2. Những tồn tại, hạn chế 

- Việc quy định viên chức trong các bệnh viện hƣởng lƣơng từ ngân 

sách nhà nƣớc áp dụng mức lƣơng tối thiểu chung (nay là mức lƣơng cơ sở) 

chỉ bằng 50,4% mức lƣơng tối thiểu vùng IV của doanh nghiệp trong nƣớc là 

chƣa phù hợp, đời sống của phần đông ngƣời hƣởng lƣơng chƣa bảo đảm, tiền 

lƣơng thực tế chƣa đƣợc cải thiện theo mức tăng trƣởng kinh tế, chƣa phản ánh 

đƣợc giá trị cống hiến trong việc trả lƣơng cho viên chức có tài, có kỹ thuật 

cao trong nghề nên nhiều ngƣời đã bỏ khu vực nhà nƣớc ra làm việc cho khu 

vực ngoài nhà nƣớc, nơi có tiền lƣơng và thu nhập cao, có xu hƣớng gia tăng.  

- Quá trình thực hiện việc việc đổi mới của nhiều bệnh viện công lập 

còn chậm, vẫn nặng nền từ duy bao cấp, chƣa thực sự chủ động huy động và 

sử dụng có hiệu quả nguồn lực nhà nƣớc để phát triển các dịch vụ. 

- Chƣa có bƣớc chuyển biến mang tính đột phá, chức năng cung cấp 

dịch vụ (còn mang tính công lập), chất lƣợng tăng trƣởng, năng suất và sức 

cạnh tranh thấp chƣa đáp ứng yêu cầu xã hội. 

- Việc trả lƣơng, quản lý và đánh giá viên chức theo chức danh nghề 

nghiệp, bậc của ngành chuyên môn chủ yếu dựa vào bằng cấp đào tạo và thâm 

niên công tác, chƣa theo yêu cầu vị trí việc làm, dẫn đến chạy theo bằng cấp, 

nặng về thi cử, chƣa gắn với yêu cầu thực hiện nhiệm vụ theo từng vị trí. 
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CHƢƠNG 3: MỘT SỐ GIẢI PHÁP NHẰM THỰC HIỆN 

TỐT HƠN CHÍNH SÁCH TIỀN LƢƠNG TRONG 

CÁC BỆNH VIỆN CÔNG LẬP Ở VIỆT NAM 

3.1. Phƣơng hƣớng phát triển của các bệnh viện công lập ở Việt Nam. 

Kết luận số 23-KL/TW ngày 29 tháng 5 năm 2012 của Hội nghị lần thứ 

năm Ban Chấp hành Trung ƣơng 5 khóa XI về “Một số vấn đề về tiền lƣơng, 

bảo hiểm xã hội và trợ cấp ƣu đãi ngƣời có công định hƣớng cải cách đến 

năm 2020” thể hiện rõ: Đối với khu vực sự nghiệp công, đẩy mạnh xã hội hoá, 

giao thêm quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm về tài chính, biên chế và tiền lƣơng 

cho các đơn vị, có lộ trình thích hợp từng bƣớc tính đúng, tính đủ chi phí trong 

giá dịch vụ phù hợp với khả năng chi trả của ngƣời dân theo tinh thần Kết luận 

của Hội nghị Trung ƣơng 6 (khoá X) và Kết luận của Bộ Chính trị (khoá XI) về 

“Đổi mới cơ chế hoạt động của các đơn vị sự nghiệp công lập, đẩy mạnh xã hội 

hoá một số loại hình dịch vụ sự nghiệp công”. 

 Cải cách chính sách tiền lƣơng đối với đội ngũ viên chức y tế trong các 

bệnh viện công lập chỉ là một loại hình trong số các loại hình đơn vị sự nghiệp 

nhƣng lại có đóng góp không hề nhỏ góp phần vào sự thành công trong tổng thể 

định hƣớng cải cách chính sách tiền lƣơng của cả hệ thống chính trị nƣớc ta. Có 

thể nói, ngành y tế là ngành đặc biệt quan trọng và có tính xã hội hóa rất cao. 

Hiện nay, Bộ Y tế đang tích cực triển khai sửa đổi để sớm ban hành Nghị định 

thay thế Nghị định số 85/2012/NĐ-CP ngày 15 tháng 10 năm 2012 về cơ chế 

hoạt động, cơ chế tài chính của các đơn vị sự nghiệp y tế công lập và giá dịch vụ 

khám chữa bệnh của các cơ sở y tế công lập làm cơ sở để thực hiện cơ chế tự 

chủ đối với các đơn vị sự nghiệp y tế nói chung và đặc biệt các bệnh viện công 

lập nói riêng. Góp phần vào thực hiện nhiệm vụ chính trị cải cách cách thổng thể 

chính sách tiền lƣơng và trƣớc hế giúp tạo cơ chế tăng thu nhập cho ngƣời lao 

động trong các bệnh viện công lập ngày càng tăng.  
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3.2. Giải pháp nhằm thực hiện tốt hơn chính sách tiền lƣơng trong các 

bệnh viện công lập ở Việt Nam. 

 Trong quá trình thực hiện để các đơn vị sự nghiệp công lập nói chung 

và các bệnh viện công lập nói riêng tiến tới tự chủ hoàn toàn về chi đầu tƣ và 

chi thƣờng xuyên thì việc xác định một mức lƣơng tối thiểu chung, hệ thống 

thang bảng lƣơng và các chế độ phụ cấp đối với các bệnh viện công lập chƣa 

tự chủ hoàn toàn là rất cần thiết để tạo một chuẩn chung về mặt quản lý nhà 

nƣớc và mặt bằng mức lƣơng nhằm thu hút và giữ chân ngƣời tài làm việc 

trong các bệnh viện công lập thì ban lãnh đạo bệnh viện có thể nghiên cứu 

kiến nghị cấp có thẩm quyền ban hành các quy định về chính sách tiền 

lƣơng, riêng cơ chế quản lý tiền lƣơng thu nhập thì bệnh viên căn cứ vào quy 

định của nhà nƣớc về các mức độ tự chủ để xây dựng quy chế chi tiêu nội bộ 

cho phù hợp với vị trí việc làm của đơn vị mình, cụ thể nhƣ sau: 

3.2.1. Hoàn thiện chính sách tiền lương tối thiểu trong các bệnh viện công 

lập ở Việt Nam 

Tại Điểm b Khoản 3 Kết luận số 63-KL/TW ngày 27 tháng 5 năm 2013 

của Hội nghị Trung ƣơng 7 khoá XI về “một số vấn đề về cải cách chính sách 

tiền lƣơng, bảo hiểm xã hội, trợ cấp ƣu đãi ngƣời có công và định hƣớng cải 

cách đến năm 2020” đã nêu “Thực hiện đổi mới cơ chế tài chính đối với 

nhóm các đơn vị sự nghiệp công lập cung cấp các dịch vụ sự nghiệp công có 

khả năng xã hội hóa cao, tự đảm bảo toàn bộ chi phí dịch hoạt động (các 

trƣờng đại học, bệnh viện và một số cơ sở dạy nghề) theo hƣớng: Giao quyền 

tự chủ, tự chịu trách nhiệm đồng bộ cả về tổ chức thực hiện nhiệm vụ, nhân 

lực, tài chính, tài sản khi cung cấp dịch vụ gắn với nhu cầu của xã hội; đƣợc 

quyền quyết định thu giá dịch vụ trên cơ sở khung giá tính đủ các chi phí hợp 

lý (theo lộ trình). Nhà nƣớc ban hành bảng lƣơng chuẩn trên cơ sở mức lƣơng 

tính đủ theo nhu cầu tối thiểu áp dụng đối với nhóm các đơn vị sự nghiệp này. 
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Căn cứ kết quả hoạt động và bảng lƣơng chuẩn, đơn vị quyết định tiền lƣơng 

cụ thể chi trả cho viên chức và ngƣời lao động phù hợp với nguồn thu dịch vụ 

của đơn vị”. 

- Thiết kế mức lƣơng tính đủ theo nhu cầu tối thiểu: 

+ Tiền lƣơng tính đủ theo nhu cầu tối thiểu = Hệ số lƣơng theo chức 

danh (ngạch), bậc x mức lƣơng tính đủ theo nhu cầu tối thiểu. 

+ Hệ số lƣơng theo chức danh (ngạch), bậc: Để đảm bảo tƣơng quan 

đối với các ngạch, bậc tƣơng đƣơng, trong khi Nghị định số 204/2004/NĐ-CP 

chƣa đƣợc sửa đổi thì trƣớc mắt căn cứ vào Bảng 3 (Bảng lƣơng chuyên môn, 

nghiệp vụ đối với cán bộ, viên chức trong các đơn vị sự nghiệp của Nhà 

nƣớc) ban hành kèm theo Nghị định số 204/2004/NĐ-CP. 

- Căn cứ đề xuất mức lƣơng tính đủ theo nhu cầu tối thiểu: 

+ Theo mức lƣơng tối thiểu đảm bảo nhu cầu tối thiểu của ngƣời lao 

động ở 4 vùng năm 2017 đƣợc Hội đồng tiền lƣơng Quốc gia chốt thì vùng I 

là 3.750.000 đồng; vùng II là 3.320.000 đồng; vùng III là 2.900.000 đồng và 

vùng IV là 2.580.000 đồng. 

+ Tiền lƣơng tính đủ đối với các bệnh viện công lập thực hiện nhƣ đối 

với khu vực doanh nghiệp (về mức, lộ trình điều chỉnh). 

- Đề xuất mức lƣơng tính đủ: 

Mức lƣơng: 3.138.000 đồng (bằng mức lƣơng tối thiểu vùng của ngƣời 

lao động bình quân 4 vùng năm 2017) và lộ trình điều chỉnh mức lƣơng tính 

đủ theo lộ trình điều chỉnh của doanh nghiệp. Với phƣơng án này thì tiền 

lƣơng của viên chức tăng so với bảng lƣơng hiện nay là 259% (bảng lƣơng 

kèm theo), gồm: 

a) Chức danh viên chức loại A3 có 6 bậc: mức lƣơng nhóm A3.1 từ 

19,455 triệu đồng đến 25,104 triệu đồng; mức lƣơng nhóm A3.2 từ 18,043 

triệu đồng đến 23,692 triệu đồng. 
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b) Chức danh viên chức loại A2 có 8 bậc: mức lƣơng nhóm A2.1 từ 

13,807 triệu đồng đến 21,275 triệu đồng; mức lƣơng nhóm A2.2 từ 12,552 

triệu đồng đến 20,020 triệu đồng. 

c) Chức danh viên chức loại A1 có 9 bậc: mức lƣơng từ 7,343 triệu 

đồng đến 15,627 triệu đồng. 

d) Chức danh viên chức loại A0 có 10 bậc: mức lƣơng từ 6,590 triệu 

đồng đến 15,627 triệu đồng. 

e) Chức danh viên chức loại B có 12 bậc: mức lƣơng từ 5,837 triệu 

đồng đến 12,740 triệu đồng. 

g) Chức danh viên chức loại C có 12 bậc: mức lƣơng nhóm C1 từ 5,178 

triệu đồng đến 11,391 triệu đồng; mức lƣơng nhóm C2 từ 6,276 triệu đồng 

đến 12,489 triệu đồng; mức lƣơng nhóm C3 từ 4,707 triệu đồng đến 10,920 

triệu đồng.  

Theo Bảng lƣơng này thì tiền lƣơng (bao gồm các loại phụ cấp) của 

chức danh bác sĩ cao cấp là Giám đốc bệnh viện hạng 1 sẽ là: 23,200 triệu 

đồng bằng 120% tiền lƣơng cơ bản của chức danh Giám đốc doanh nghiệp 

hạng 1. 

3.2.2. Hoàn thiện chính sách thang, bảng lương, quan hệ tiền lương và 

phụ cấp lương 

3.2.2.1. Về hệ thống thang lương, bảng lương 

Theo quy định của Luật Viên chức (có hiệu lực từ ngày 01/01/2012) thì 

viên chức thực hiện chế độ hợp đồng làm việc và hƣởng lƣơng từ quỹ lƣơng 

của đơn vị sự nghiệp công lập (gồm: hỗ trợ từ ngân sách nhà nƣớc và nguồn 

thu của đơn vị theo quy định của pháp luật). Theo đó, ngƣời đứng đầu đơn vị 

sự nghiệp công lập và viên chức thỏa thuận bằng văn bản (hợp đồng làm việc) 

về vị trí việc làm, tiền lƣơng, chế độ đãi ngộ, điều kiện làm việc, quyền và 
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nghĩa vụ của mỗi bên, trong đó vị trí việc làm của viên chức gắn với chức 

danh nghề nghiệp hoặc chức vụ quản lý.  

Thực hiện chủ trƣơng đổi mới cơ chế hoạt động của các đơn vị sự 

nghiệp công lập và đẩy mạnh xã hội hóa các dịch vụ sự nghiệp công tại 

Thông báo số 37-TB/TW ngày 26 tháng 5 năm 2011 của Bộ Chính trị và để 

phù hợp với quy định của Luật Viên chức về việc tuyển dụng, quản lý và đãi 

ngộ đối với viên chức, nên thiết kế 1 bảng lƣơng áp dụng chung đối với viên 

chức ở tất cả các ngành sự nghiệp, trong đó có ngành y tế và các bệnh viện 

công lập có mức lƣơng tƣơng đƣơng với bảng lƣơng công chức chuyên môn, 

nghiệp vụ để cùng với các chế độ phụ cấp làm căn cứ cấp hoặc hỗ trợ kinh phí 

từ ngân sách nhà nƣớc, tính đóng và hƣởng bảo hiểm xã hội, đóng bảo hiểm y 

tế, trả lƣơng ngày nghỉ theo chế độ.  

Tiền lƣơng thực trả gắn với vị trí việc làm, chức danh nghề nghiệp theo 

quy định của Luật Viên chức và phụ thuộc vào nguồn thu (từ ngân sách cấp 

và từ xã hội hoá), kết quả hoạt động và do đơn vị sự nghiệp quyết định. 

Vấn đề ƣu đãi khác nhau giữa các ngành thực hiện bằng chế độ phụ cấp 

ƣu đãi theo nghề. 

Thực hiện phƣơng án thiết kế nhƣ trên sẽ thu gọn đƣợc bảng lƣơng theo 

các chức danh nghề nghiệp viên chức, không làm xáo trộn bảng lƣơng hiện 

hành, thuận lợi trong quá trình xếp chuyển lƣơng. 

3.2.2.2. Các chế độ phụ cấp 

 Chế độ phụ cấp là thể hiện sự ƣu đãi, tính chất phức tạp của nghề 

nghiệp,…Căn cứ vào phƣơng án thiết kế thang lƣơng, bảng lƣơng nhƣ trên đề 

xuất để hoàn chính hệ thống chế độ phụ cấp lƣơng, cụ thể  nhƣ sau: 

- Phụ cấp thâm niên nghề: Mở rộng đối tƣợng áp dụng chế độ phụ cấp 

thâm niên nghề đối với tất cả viên chức trong bệnh viện để thu hút, giữ viên 
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chức công tác lâu dài trong các bệnh viện công, bảo đảm tƣơng quan tiền 

lƣơng và phụ cấp giữa các đối tƣợng hƣởng. 

- Đối với các chế độ phụ cấp thu hút, phụ cấp khu vực,…: Nghiên cứu 

báo cáo cấp có thẩm quyền ban hành các quy định pháp luật nhằm gộp lại các 

loại có yếu tố tƣơng tự về vùng, khí hậu,…; đồng thời quy định tính trên mức 

lƣơng hiện hƣởng để tránh phức tạp trong quá trình thực hiện, đồng thời mức 

hƣởng cao hơn, có tác dụng động viện, thực sự khuyến khích viên chức trong 

các bệnh viện công lập. 

3.2.2.3. Về quan hệ tiền lương tối thiểu – trung bình – tối đa 

- Quan hệ tiền lƣơng đối với viên chức trong bệnh viện công lập dựa 

trên các nguyên tắc: so sánh tƣơng quan giữa các mức lƣơng của các chức 

danh tƣơng ứng giữa khu vực nhà nƣớc và khu vực thị trƣờng, để đảm bảo 

tính cạnh tranh, tiền lƣơng khu vực nhà nƣớc phải tƣơng quan với khu vực thị 

trƣờng.  

- Quan hệ tiền lƣơng tối thiểu - trung bình - tối đa khu vực thị trƣờng 

đƣợc xác định dựa theo bộ số liệu điều tra mức sống dân cƣ năm 2010 của 

Tổng cục Thống kê. Các mức tiền lƣơng  tối thiểu - trung bình - tối đa đƣợc 

xác định đối với các chức danh tƣơng đƣơng nhƣ sau: 

+ Mức tiền lƣơng tối thiểu cho lao động giản đơn: là mức lƣơng khởi 

điểm trả cho lao động mới tham gia thị trƣờng lao động, thực hiện các công 

việc giản đơn. Đó là mức lƣơng trung bình của nhóm lao động giản đơn 

thuộc nhóm tuổi 18-20
1
. 

+ Mức lƣơng trung bình: là mức tiền lƣơng thực tế trả cho nhóm lao 

động làm các công việc đòi hỏi trình độ đại học, có 1 năm kinh nghiệm ở 

khu vực thị trƣờng. 

                                                
1
 Chi tiết số liệu tại Phụ lục. 
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+ Mức tiền lƣơng tối đa: là mức tiền lƣơng trả cho nhóm quản lý/lãnh 

đạo tổ chức ở khu vực thị trƣờng. Số lƣợng lao động thuộc nhóm này chiếm 

1% tổng số lao động có việc làm, vì vậy mức lƣơng tối đa thực tế là mức 

tiền lƣơng bình quân của 1% số ngƣời có mức lƣơng cao nhất. 

Kết quả xác định mức tiền lƣơng thấp nhất, trung bình và tối đa theo 

phƣơng pháp thị trƣờng thể hiện trong biểu dƣới đây.  

Bảng 3.1: Mức lƣơng và quan hệ tiền lƣơng trong khu vực thị trƣờng 

năm 2010 

 Thấp nhất Trung bình Tối đa 

Chức danh 

Lao động làm 

công việc giản 

đơn, tuổi 18-25 

Lao động làm việc 

đòi hỏi trình  độ 

đại học, 1 năm 

kinh nghiệm 

1% nhóm lao 

động có mức 

lƣơng cao nhất 

Mức lƣơng trung bình 

tháng (1.000đ ) 
1.994 6.307 29.918 

Hệ số tƣơng quan tiền 

lƣơng  
1 3.2 15.0 

3.2.3. Hoàn thiện chính sách quản lý tiền lương và thu nhập 

- Thực hiện cơ cấu và phƣơng thức đầu tƣ của ngân sách nhà nƣớc đối 

với lĩnh vực sự nghiệp nhƣ sau: 

- Nhà nƣớc tiếp tục giữ vai trò chủ đạo, tăng cƣờng đầu tƣ cho xây 

dựng cơ sở vật chất các hoạt động sự nghiệp công cơ bản và thực hiện cơ cấu 

lại chi thƣờng xuyên ngân sách nhà nƣớc đối với các hoạt động cung cấp dịch 

vụ sự nghiệp công theo hƣớng: 

+ Ngân sách nhà nƣớc bảo đảm kinh phí hoạt động thƣờng xuyên đối 

với các đơn vị sự nghiệp công lập đƣợc Nhà nƣớc giao nhiệm vụ cung cấp 
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dịch vụ sự nghiệp công ở các vùng có điều kiện kinh tế xã hội khó khăn, vùng 

đồng bào dân tộc thiểu số, vùng miền núi, biên giới và hải đảo. 

+ Thay đổi cơ bản phƣơng thức hỗ trợ từ ngân sách nhà nƣớc trong 

cung cấp dịch vụ sự nghiệp công, từng bƣớc chuyển từ việc giao dự toán ngân 

sách cho các đơn vị cung cấp dịch vụ sự nghiệp công lập nhƣ hiện nay sang 

thực hiện phƣơng thức đặt hàng, mua hàng dựa trên cơ sở hệ thống định mức 

kinh tế - kỹ thuật và tiêu chí, tiêu chuẩn chất lƣợng của từng loại hình dịch vụ 

đơn vị cung cấp mà không phân biệt cơ sở công lập, ngoài công lập nhằm tạo 

cạnh tranh lành mạnh, tạo môi trƣờng thuận lợi, bảo đảm cho các đơn vị sự 

nghiệp công lập và ngoài công lập phát triển bình đẳng. 

+ Nhà nƣớc bảo đảm thực hiện các chính sách hỗ trợ trực tiếp cho 

ngƣời có công, ngƣời nghèo và đồng bào dân tộc thiểu số để đƣợc tiếp cận và 

hƣởng thụ các dịch vụ sự nghiệp công cơ bản thiết yếu với chất lƣợng ngày 

càng cao hơn. 

- Đổi mới cơ chế tài chính đối với các đơn vị sự nghiệp công lập: 

+ Tăng cƣờng phân cấp và thực hiện trao quyền tự chủ, tự chịu trách 

nhiệm cao hơn cho các đơn vị sự nghiệp công lập đồng bộ cả về tổ chức thực 

hiện nhiệm vụ, nhân lực, tài chính (từng bƣớc tính đủ giá dịch vụ và giảm trợ 

cấp ngân sách) có tính đến đặc điểm từng loại hình đơn vị, khả năng, nhu cầu 

thị trƣờng và trình độ quản lý. 

+ Thực hiện minh bạch hóa các hoạt động liên doanh, liên kết của các 

đơn vị sự nghiệp công lập; khắc phục tình trạng công - tƣ lẫn lộn; đổi mới cơ 

chế phân phối theo hƣớng vừa đảm bảo quyền lợi của ngƣời lao động vừa có 

tích lũy để tái đầu tƣ tăng cƣờng cơ sở vật chất của đơn vị sự nghiệp công lập. 

 + Thực hiện đổi mới cơ chế tài chính đối với nhóm các bệnh viện công 

theo hƣớng: Giao quyền tự chủ, tự chịu trách nhiệm đồng bộ cả về tổ chức 

thực hiện nhiệm vụ, nhân lực, tài chính, tài sản khi cung cấp dịch vụ gắn với 
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nhu cầu của xã hội; đƣợc quyết định thu giá dịch vụ trên cơ sở khung giá tính 

đủ các chi phí hợp lý, đúng pháp luật do cấp có thẩm quyền ban hành; đƣợc 

Nhà nƣớc giao vốn, xác định giá trị tài sản để giao cho đơn vị sự nghiệp công 

lập theo cơ chế giao vốn cho doanh nghiệp; đƣợc quyền quyết định việc huy 

động vốn, sử dụng vốn, tài sản gắn với nhiệm vụ đƣợc giao theo quy định để 

mở rộng việc cung cấp dịch vụ sự nghiệp công, tự quyết định số ngƣời làm 

việc và trả lƣơng trên cơ sở thang bảng lƣơng của Nhà nƣớc và hiệu quả, chất 

lƣợng công việc. 

- Thực hiện cơ chế tự chủ về thực hiện nhiệm vụ và tổ chức bộ máy đối 

với các đơn vị sự nghiệp công lập: 

+ Tiếp tục đẩy mạnh phân công, phân cấp, giao quyền tự chủ, tự chịu 

trách nhiệm về thực hiện nhiệm vụ, tổ chức bộ máy và số ngƣời làm việc cho 

các đơn vị sự nghiệp công lập. Quy định rõ ràng thẩm quyền và trách nhiệm 

của ngƣời đứng đầu trong quản lý và điều hành đơn vị sự nghiệp; quy định và 

thực hiện cơ chế giám sát, kiểm tra trách nhiệm của ngƣời đứng đầu đơn vị sự 

nghiệp công lập trong việc thực hiện thẩm quyền. 

+ Đổi mới cơ chế quản lý đội ngũ viên chức phải bảo đảm tính kế thừa 

và phát triển, thích ứng với việc thực hiện cơ chế tự chủ, tự chịu trách nhiệm 

của các đơn vị sự nghiệp công lập, phù hợp với các quy luật của nền kinh tế 

thị trƣờng, bảo đảm tính cạnh tranh với khu vực ngoài công lập, thu hút ngƣời 

có tài năng, có trình độ cao tham gia vào đội ngũ viên chức để nâng cao chất 

lƣợng phục vụ ngƣời dân trong các lĩnh vực. 

-Thực hiện cơ chế đặt hàng, mua hàng, giao nhiệm vụ cung ứng dịch vụ 

sự nghiệp công: 

+ Xây dựng và ban hành hệ thống định mức kinh tế - kỹ thuật và tiêu 

chí, tiêu chuẩn của từng loại hình dịch vụ sự nghiệp công để làm căn cứ đặt 

hàng, giao nhiệm vụ. 
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+ Đổi mới cơ chế tính giá đặt hàng sản phẩm, dịch vụ sự nghiệp công; 

Nhà nƣớc quy định giá hoặc khung giá sản phấm, dịch vụ đối với các loại 

dịch vụ cơ bản, có vai trò thiết yếu đối với xã hội; từng bƣớc tính đúng, tính 

đủ các chi phí hợp lý trong giá dịch vụ sự nghiệp, phù hợp với thị trƣờng và 

khả năng của Ngân sách nhà nƣớc; thực hiện có lộ trình việc xóa bỏ bao cấp 

qua giá, phí dịch vụ nhằm tăng tính cạnh tranh và đảm bảo lợi ích của các đơn 

vị cung ứng dịch vụ sự nghiệp công. 

- Tăng cƣờng hoàn thiện các công cụ quản lý và vai trò kiểm tra, giám 

sát của các cơ quan quản lý nhà nƣớc đối với hoạt động cung cấp dịch vụ 

công nhằm hƣớng tới việc cung cấp tốt hơn dịch vụ cho mọi tầng lớp nhân 

dân, phát huy các yếu tố tích cực, hạn chế các mặt trái của cơ chế thị trƣờng. 

Đổi mới cơ chế hoạt động của các đơn vị sự nghiệp công phải gắn liền với cải 

cách thủ tục hành chính; Hiện đại hóa, tin học hóa, ứng dụng công nghệ thông 

tin trong mọi hoạt động của các đơn vị sự nghiệp công lập. 

3.2.4. Xây dựng hệ thống trả lƣơng theo vị trí việc làm 

- Việc trả lƣơng theo vị trí việc làm đƣợc gắn với từng vị trí việc làm, 

chức danh nghề nghiệp viên chức, không nên quy định quá nhiều bậc lƣơng. 

Trả lƣơng viên chức theo mức độ cống hiến và vị trí công việc đảm nhiệm. 

- Vị trí việc làm của viên chức là công việc cụ thể hoặc nhiệm vụ gắn 

với chức danh hoặc chức vụ quản lý, lãnh đạo trong bệnh viện. Đây là căn cứ 

quan trọng để xác định số lƣợng ngƣời làm việc, làm cơ sở để tuyển dụng, sử 

dụng, trả lƣơng và quản lý viên chức. Một vị trí việc làm có thể bố trí một 

ngƣời hoặc nhiều hơn công chức đảm nhiệm, đảm bảo thực hiện nhiệm vụ 

theo bảng mô tả công việc của từng vị trí việc làm, mỗi vị trí việc làm đƣợc 

tiêu chuẩn hóa đảm bảo tính khoa học, minh bạch phù hợp với từng giai đoạn. 

- Xác định vị trí việc làm theo Luật Viên chức là vấn đề mới, song cần 

phải có quyết tâm cao mới thực hiện đƣợc vấn đề này. Đây là cơ sở, căn cứ để 
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thay đổi cơ chế quản lý đội ngũ viên chức trong bệnh viện theo thâm niên, 

kinh nghiệm công tác trƣớc đây (hiện nay tiền lƣơng đƣợc cào bằng giữa 

ngƣời làm việc tốt cũng nhƣ ngƣời "không" làm việc, ngƣời làm việc khó 

cũng nhƣ việc dễ, ngƣời đã vào viên chức thì hƣởng lƣơng theo thâm niên 

mặc dù chất lƣợng lao động kém,...). 

Việc tiến hành xác định vị trí việc làm rất cần thiết, đó là cơ sở và căn 

cứ để bảo đảm thực hiện tốt, có hiệu quả việc xây dựng đội ngũ viên chức 

Các bƣớc xác định tiền lƣơng viên chức theo vị trí việc làm: 

Bƣớc 1: Thống kê các công việc trong đơn vị sự nghiệp 

Bƣớc 2: Phân các nhóm công việc có đối với viên chức 

Bƣớc 3: Xác định danh mục vị trí việc làm đối với viên chức và phân 

loại các vị trí việc làm  

Bƣớc 4: Xây dựng bản mô tả công việc của các vị trí việc làm 

Bƣớc 5: Xác định khung năng lực đối với các vị trí việc làm 

Bƣớc 6: Xác định giá trị của các vị trí việc làm với các mức ngoài thị 

trƣờng để làm cơ sở đề xuất 

Bƣớc 7: Xây dựng các tiêu chí đánh giá kết quả công việc 

Bƣớc 8: Xây dựng phƣơng pháp đánh giá 

Bƣớc 9: Xác định mức lƣơng thực tế đối với viên chức theo từng vị 

việc làm. 

Việc xác định hệ thống các tiêu chí đo lƣờng đánh giá mức độ hoàn 

thành công việc, năng lực và hiệu quả thực hiện công việc của viên chức. Yêu 

cầu của viêc đánh giá công chức phải đảm bảo thƣờng xuyên,khách quan, 

công tâm, công khai, minh bạch và dân chủ: Tiêu chí cơ bản để đánh giá viên 

chức dựa trên kết quả công việc chuyên môn/lãnh đạo và một số yêu cầu khác 

nhƣ: mức độ chấp hành đƣờng lối, chủ trƣơng, chính sách của Đảng và pháp 

luật của nhà nƣớc; phẩm chất chính trị, đạo đức, lối sống, tác phong và về lối 
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làm việc; năng lực lãnh đạo, điều hành, tổ chức thực thi công vụ; tinh thần 

trách nhiệm trong thực thi nhiệm vụ; kết quả thực hiện nhiệm vụ đƣợc giao,... 

3.3. Một số kiến nghị khác 

- Trên cơ sở khả năng ngân sách nhà nƣớc chi cho ngành y tế cần tiến 

hành rà soát các nhiệm vụ của Nhà nƣớc trong lĩnh vực sự nghiệp y tế công 

để xác định rõ những dịch vụ công do Nhà nƣớc bảo đảm và những dịch vụ 

do xã hội thực hiện. Chuyển giao những công việc Nhà nƣớc không nhất thiết 

phải làm cho các tổ chức xã hội hoặc ngƣời dân tự trang trải phí dịch vụ để 

tập trung vào một số lĩnh vực quan trọng nhất trong phát triển kinh tế - xã hội. 

- Giao quyền và trách nhiệm cho ngƣời đứng đầu bệnh viện công lập 

trong việc trả lƣơng đối với công chức, viên chức và ngƣời lao động trong 

đơn vị theo quy chế phân phối nội bộ trên cơ sở kết quả thực hiện nhiệm vụ, 

nguồn kinh phí của đơn vị sự nghiệp theo quy định của pháp luật và mức độ 

đóng góp của từng công chức, viên chức. 

- Tập trung thực hiện kiềm chế lạm phát, ổn định kinh tế vĩ mô, tái cấu 

trúc nền kinh tế, bảo đảm an sinh và phúc lợi xã hội, thực hiện tốt chƣơng 

trình phát triển kinh tế - xã hội 2012 – 2015 và các mục tiêu kinh tế - xã hội 

giai đoạn 2012 – 2020. 

- Thực hiện đồng bộ các giải pháp thu ngân sách nhà nƣớc để bảo đảm 

nguồn thu ngân sách hàng năm; đồng thời tăng cƣờng quản lý giá cả, kiểm 

soát lạm phát, bảo đảm các cân đối vĩ mô của kinh tế. 

- Thực hiện rà soát tổng thể các nhiệm vụ đã ban hành trong thời gian 

qua, các nhiệm vụ nào đã hoàn thành mục tiêu thì dừng bố trí kinh phí; đối 

với các nhiệm vụ cần tiếp tục ban hành thì phải xem xét lồng ghép, đảm bảo 

nâng cao hiệu quả, tránh lãng phí; đối với các nhiệm vụ mới dự kiến ban 

hành, cần tính toán kỹ để đảm bảo đủ nguồn lực thực hiện, đảm bảo cân đối 

và an ninh tài chính quốc gia. 
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KẾT LUẬN 

Trong nền kinh tế kế hoạch hóa tập trung bao cấp trƣớc đây, sức lao 

động không đƣợc coi là hàng hóa, đƣợc phân phối, sử dụng theo kế hoạch, 

pháp lệnh của Nhà nƣớc và là một trong những chỉ tiêu kế hoạch trên mọi lĩnh 

vực hoạt động đời sống xó hội. Do đó, không có sự cạnh tranh về lao động, 

đời sống của ngƣời lao động và gia đình do Nhà nƣớc chăm lo thông qua chế 

độ bao cấp. 

Thời kỳ thực hiện đƣờng lối đổi mới và hội nhập quốc tế, xây dựng nền 

kinh tế thị trƣờng theo định hƣớng xã hội chủ nghĩa thì sức lao động là hàng 

hóa, lao động chuyển dịch theo sự điều tiết của quy luật giá trị, cung cầu, 

cạnh tranh và nhiều quy luật khác của nền kinh tế thị trƣờng. Môi trƣờng mới 

này đòi hỏi chính sách tiền lƣơng phải phù hợp với giá trị sức lao động, nhằm 

tạo ra năng suất, chất lƣợng công việc và sản phẩm cao nhất có thể cạnh tranh 

trên thƣờng trƣờng trong và ngoài nƣớc. 

 Tiền lƣơng đối với viên chức ở nƣớc ta hiện nay chƣa phản ánh đúng 

giá trị sức lao động. Với mức lƣơng hiện nay, nhiều viên chức chƣa thể sống 

bằng tiền lƣơng. Chế độ tiền lƣơng hiện nay khó có thể thu hút đƣợc nhân tài, 

làm rò gỉ chất xám. Tuy chế độ tiền lƣơng đó có nhiều lần điều chỉnh, cải 

cách nhƣng mức tiền lƣơng vần còn thấp hơn giá trị sức lao động. Thực hiện 

quá trình hội nhập quốc tế chúng ta phải từng bƣớc phấn đấu đƣa hàng hóa, 

kể cả hàng hóa sức lao động ngang bằng giá sàn quốc tế, đê tránh tình trạng rò 

gỉ chất xám và lao động có tay nghề cao làm thiệt hại cho đất nƣớc. 

Tình hình tiền lƣơng hiện nay còn làm xuất hiện những mâu thuẫn gây 

bất bình đẳng trong đội ngũ viên chức. Tiền lƣơng thấp không tạo ra động lực 

lãnh đạo và quản lý có trách nhiệm và hiệu quả cao dẫn đến hiện tƣợng tham 

ô, tham nhũng còn tồn tại gây thất thoát và lãng phí cho ngân sách nhà nƣớc. 
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Tình hình trên đòi hỏi cần có bƣớc đột phá về cải cách tiền lƣơng đối 

với viên chức ở nƣớc ta để đáp ứng yêu cầu công cuộc đổi mới và hội nhập 

quốc tế. 

Nghị quyết Trung ƣơng 6 khóa X của Đảng đã xác định “Thực hiện cải 

cách cơ bản chế độ tiền lƣơng là chính sách đầu tƣ cho con ngƣời, phát triển 

kinh tế-xã hội và là một giải pháp hạn chế cơ bản những biểu hiện tiêu cực, 

tham nhũng trong đội ngũ cán bộ” là hoàn toàn đúng đắn. Nhƣng việc thực 

hiện Nghị quyết hiện còn rất xa mới đạt đƣợc mục tiêu đó đề ra. Tiền lƣơng 

hiện nay chƣa phải là đầu tƣ cho sức lực của ngƣời lao động, chƣa tạo ra động 

lực để tăng năng suất lao động và tiêu cực, tham nhũng có chiều hƣớng gia 

tăng. Nhiều vụ việc tiêu cực, tham nhũng làm thất thoát lớn những năm gần 

đây làm giảm sút lòng tin của cán bộ, đảng viên và nhân dân đối với Đảng và 

Nhà nƣớc, bên cạnh nhiều nguyên nhân trong đó có nguyên nhân về tiền 

lƣơng. 

Để khắc phục tình hình trên và thực hiện mục tiêu Nghị quyết Trung 

ƣơng 6 khóa X về tiền lƣơng thì việc cải cách hoàn thiện chính sách tiền 

lƣơng phù hợp với cơ chế thị trƣờng là một vấn đề cấp thiết. 

Luận văn “Nghiên cứu thực hiện chính sách tiền lương trong bệnh 

viện công lập ở Việt Nam hiện nay” xin góp một số ý kiến vào vấn đề vốn rất 

phức tạp và có nhiều ý kiến khác nhau trên thực tiễn. Trong quá trình nghiên 

cứu sau khi trình bày những vấn đề lý luận và thực tiễn hình thành chính sách 

tiền lƣơng đối với viên chức ở Việt Nam, luận văn đã tập trung đánh giá thực 

trạng chính sách tiền lƣơng đối với viên chức nói chung và viên chức y tế 

trong bệnh viện công lập hiện hành, đã chỉ ra những mặt đƣợc, những mặt hạn 

chế, nguyên nhân của hạn chế và những vấn đề đặt ra đối với chính sách tiền 

lƣơng đối với viên chức hiện hành từ đó đề xuất một số giải pháp cải cách tiền 

lƣơng đối với viên chức ở Việt Nam. Một số giải pháp đề xuất trong luận văn 
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là cơ sở để các cơ quan nhà nƣớc tiến hành cải cách chính sách tiền lƣơng 

trong thời gian tới. Tuy nhiên, do giải quyết chính sách tiền lƣơng là vấn đề 

hết sức khó khăn và phức tạp; để hoàn thiện chính sách tiền lƣơng, có tiền 

lƣơng thỏa đáng, từ đó viên chức thực sự “sống đƣợc” bằng lƣơng, luận văn 

đề nghị chính sách tiền lƣơng tiếp tục đƣợc nghiên cứu để giải quyết thực sự 

“cơ bản” nhƣ nghị quyết Đại hội Đảng đã nêu. 

Mặc dù đó cố gắng trong nghiên cứu, tìm hiểu, song do thời gian có hạn 

và vấn đề nghiên cứu rất phức tạp nên luận văn không thể tránh khỏi những 

thiếu sót và hạn chế. Tác giả rất mong nhận đƣợc ý kiến đóng góp của các thầy 

giáo, cô giáo, đồng  nghiệp và những ngƣời quan tâm đến đề tài này./. 
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PHỤ LỤC 

PHỤ LỤC 1: BẢNG HỎI  ĐIỀU TRA VỀ TIỀN LƢƠNG, THU NHẬP 

CỦA VIÊN CHỨC Y TẾ 

Kính gửi anh/chị 

Tên tôi là: Lê Phúc Hiếu, học viên thạc sỹ ngành Quản Trị Nhân Lực – 

Đại học Lao động – Xã hội. Bảng hỏi dƣới đây phục vụ cho việc nghiên cứu 

đề tài : “Nghiên cứu thực hiện chính sách tiền lƣơng trong bệnh viện công lập 

ở Việt Nam hiện nay”, rất mong đƣợc sự giúp đỡ, ủng hộ của anh/chị trong 

việc cung cấp thông tin cần thiết nhằm đề xuất một số giải pháp hoàn thiện 

chính sách tiền lƣơng đối với chính sách tiền lƣơng đối với viên chức ở Việt 

Nam nói chung trong thời gian tới. Phiếu này chỉ đƣợc sử dụng cho việc 

nghiên cứu. 

Để trả lời các câu hỏi, xin anh/chị đọc kỹ, lựa chọn phƣơng án trả lời và 

đánh dấu X vào ô trống tƣơng ứng. 

Xin trân trọng cảm ơn!  

I. THÔNG TIN VỀ NGƢỜI TRẢ LỜI PHIẾU:  

Tuổi: ………………. Giới tính:        Nam                                      Nữ   

Số năm công tác:  ………………… 

Vị trí công tác: Lãnh bệnh viện          

   Lãnh đạo cấp phòng         

 Thực thi, thừa hành 

Trình độ đào tạo cao nhất:  

TSKH                 Tiến sĩ                Thạc sĩ      

Đại học              Trung cấp, cao đẳng               Khác 

Chức danh khoa học:      Giáo sƣ                          Phó Giáo sƣ    

Ngạch/Chức danh nghề nghiệp: 
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Chuyên viên cao cấp hoặc tƣơng đƣơng
2
  

Chuyên viên chính hoặc tƣơng đƣơng
3
 

Chuyên viên hoặc tƣơng đƣơng
4
          

Cán sự và tƣơng đƣơng
5
               

Nhân viên            

Hệ số/ Bậc lƣơng: …………………………….. 

Là đơn vị sự nghiệp công lập: 

Tự chủ một phần      Tự chủ hoàn toàn   

Chƣa áp dụng cơ chế tự chủ         Khác    ………. 

II. NỘI DUNG CÂU HỎI 

Câu 1: Ngoài mức lƣơng cơ bản hiện nay theo Nghị định số 204/2004/NĐ-

CP, xin Ông/Bà cho biết tổng mức phụ cấp lƣơng Ông/Bà hiện hƣởng 

hàng tháng?  

Tổng mức phụ cấp lƣơng hàng tháng: ……………………… Triệu đồng. 

Đề nghị Ông/bà cho biết các loại phụ cấp hiện hưởng (có thể chọn nhiều 

phương án): 

1.1. Phụ cấp chức vụ Lãnh đạo  Hệ số/Mức hiện hƣởng ……………… 

1.2. Phụ cấp kiêm nhiệm chức danh Lãnh đạo         Hệ số/Mức hiện hƣởng …. 

1.3. Phụ cấp thâm niên vƣợt khung   Hệ số/Mức hiện hƣởng ………... 

1.4. Phụ cấp lƣu động   Hệ số/Mức hiện hƣởng ……………… 

1.5. Phụ cấp độc hại, nguy hiểm  Hệ số/Mức hiện hƣởng ……… 

1.6. Phụ cấp ƣu đãi theo nghề   Hệ số/Mức hiện hƣởng ……… 

1.7. Phụ cấp trách nhiệm công việc  Hệ số/Mức hiện hƣởng ……… 

1.8. Phụ cấp trách nhiệm theo nghề                  Hệ số/Mức hiện hƣởng …… 

                                                
2 Ngạch/chức danh tƣơng đƣơng: Bác sĩ cao cấp, bác sĩ y học dự phòng cao cấp, dƣợc sĩ cao cấp…. 
3 Ngạch/chức danh tƣơng đƣơng: Bác sĩ chính, bác sĩ y học dự phòng chính, điều dƣỡng hạng II, dƣợc sĩ chính…. 
4 Ngạch/chức danh tƣơng đƣơng: Bác sĩ, bác sĩ y học dự phòng, điều dƣỡng hạng III, dƣợc sĩ… 
5 Ngạch/chức danh tƣơng đƣơng: Y sĩ hạng IV, điều dƣỡng hạng IV, dƣợc hạng IV… 
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Câu 2: Ngoài tiền lƣơng, phụ cấp lƣơng, Ông/Bà còn hƣởng các chế độ 

tiền lƣơng nào khác? (Có thể chọn nhiều đáp án) 

2.1. Phụ cấp do bênh viện tự quy định 

2.2. Trợ cấp, bồi dƣỡng do bệnh viện tự quy định 

2.3. Thu nhập tăng thêm của cơ quan, đơn vị theo chế độ khoán, tự chủ 

(Thu nhập được chia lại từ tiết kiệm chi/khoán/tự chủ của cơ quan, đơn vị) 

2.4. Thu nhập tăng thêm của cơ quan, đơn vị từ nguồn hợp pháp khác 

 

2.5. Thu nhập khác (Xin nêu rõ……………………………………….) 

Câu 3: Ông/Bà đánh giá nhƣ thế nào về mức thu nhập bình quân của 

viên chức y tế và ngƣời lao động tại bệnh viện của Ông/Bà hiện nay so với 

mặt bằng tiền lƣơng của ngƣời lao động tại địa bàn của đơn vị? 

Cao   Trung bình    Thấp 

Câu 4: Ông/Bà cho biết, thu nhập từ tiền lƣơng và phụ cấp hiện nay đáp 

ứng đƣợc bao nhiêu phần trăm (%) mức sinh hoạt trung bình hàng 

tháng của Ông/Bà? 

Đáp ứng 100%    Khoảng 80% đến <100% 

Khoảng 60% đến <80%   Khoảng 40% đến <60% 

Khoảng 20% đến <40%   Dƣới 20%  

Câu 5: Khoản thu nhập từ tiền lƣơng, phụ cấp lƣơng chiếm bao nhiêu 

phần trăm (%) so với tổng thu nhập (từ lương, phụ cấp lương, thu nhập 

tăng thêm, các khoản thu nhập khác) do cơ quan, đơn vị chi trả cho 

Ông/Bà? 

Đáp ứng 100%    Khoảng 80% đến <100% 

Khoảng 60% đến <80%   Khoảng 40% đến <60% 

Khoảng 20% đến <40%   Dƣới 20%  
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Câu 6: Khoản thu nhập tăng thêm
6
 chiếm bao nhiêu phần trăm (%) so 

với tổng thu nhập (từ lương, phụ cấp lương, thu nhập tăng thêm, các 

khoản thu nhập khác) do cơ quan, đơn vị chi trả cho Ông/Bà? 

Dƣới 20%                Khoảng 20% đến <40% 

Khoảng 40% đến <60%                        Khoảng 60% đến <80%   

Khoảng 80% đến <100%     

Câu 7: Xin Ông/Bà cho biết việc chi trả thu nhập tăng thêm tại cơ quan, 

đơn vị thực hiện theo phƣơng pháp nào? 

7.1. Bình quân đầu ngƣời (Chi trả một khoản bằng nhau)                   

      ( Xin cho biết mức chỉ trả bình quân hàng tháng:…………triệu đồng); 

7.2. Tỷ lệ tƣơng ứng với hệ số lƣơng (Tỷ lệ đang áp dụng:……… x hệ số 

lƣơng); 

(Ví dụ: Đến kỳ trả lương hàng tháng, viên chức và người lao động tại đơn 

vị A được hưởng thêm một khoản bằng 0,1 x hệ số lương hiện hưởng)       

7.3. Chi trả theo mức độ hoàn thành nhiệm vụ 

      (Ví dụ: Đánh giá theo A, B, C/ Hoàn thành xuất sắc/tốt nhiệm vụ) 

      Xin cho biết hệ số hoặc mức tiền tƣơng ứng với việc phân loại:……… 

……………………………………………………………………………);  

7.4. Ý kiến khác …………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………… 

Câu 8: Ông/Bà đánh giá nhƣ thế nào về cách chi trả thu nhập tăng thêm 

tại cơ quan, đơn vị mình?  

8.1. Hợp lý                            (Ông/Bà chuyển sang trả lời câu 9) 

8.2. Tƣơng đối hợp lý       (Ông/Bà chuyển sang trả lời câu 9) 

8.3. Chƣa hợp lý                      (Ông/Bà chuyển sang trả lời câu 10) 

 

 

                                                
6
 Thu nhập đƣợc chia lại từ tiết kiệm chi/khoán/tự chủ của cơ quan, đơn vị. 
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Câu 9. Ông/Bà cho biết lý do đánh giá việc chi trả thu nhập tăng thêm tại 

cơ quan, đơn vị là hợp lý và tƣơng đối hợp lý? (Có thể chọn nhiều đáp án) 

9.1. Việc chi trả bình quân đầu ngƣời tránh sự so sánh về mặt thu nhập của 

cá nhân có hệ số lƣơng cao, thấp khác nhau 

9.2. Việc chi trả theo tỷ lệ tƣơng ứng với hệ số lƣơng đã tính đến yếu tố thời 

gian công tác, kinh nghiệm công tác. 

9.3. Việc chi trả theo mức độ mức độ hoàn thành nhiệm vụ nhằm khích lệ cá 

nhân làm việc nhiều hơn và tốt hơn 

9.4. Việc chi trả đã tính đến khối lƣợng công việc khác nhau giữa các cá 

nhân 

9.5. Ý kiến khác (Xin nêu rõ):……………………………………............... 

……………………………………………………………………………...... 

……………………………………………………………………………….. 

Câu 10. Ông/Bà cho biết lý do đánh giá việc chi trả thu nhập tăng thêm 

tại cơ quan, đơn vị là chƣa hợp lý? (Có thể chọn nhiều đáp án) 

10.1. Chi trả bình quân, không phân biệt khối lƣợng và chất lƣợng công việc 

từng ngƣời 

10.2. Việc chi trả theo tỷ lệ với hệ số lƣơng dẫn tới ngƣời có hệ số lƣơng cao 

hƣởng mức cao hơn, ngƣời có hệ số lƣơng thấp hƣởng mức thấp hơn mặc dù 

khối lƣợng công việc nhƣ nhau 

10.3. Việc đánh giá, phân loại mức độ hoàn thành nhiệm vụ không khách 

quan nên nhiều ngƣời hƣởng mức thấp hơn sau khi đánh giá 

10.4. Việc chi trả không phân biệt thời gian công tác tại cơ quan, đơn vị. 

Ngƣời công tác lâu năm và ngƣời mới làm việc hƣởng mức nhƣ nhau khi 

làm cùng một công việc  

10.5. Việc chi trả phân biệt thời gian công tác tại cơ quan, đơn vị. Ngƣời 

công tác lâu năm hƣởng cao hơn mặc dù khối lƣợng công việc nhƣ nhau 
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10.6. Ý kiến khác (Xin nêu rõ):……………………………………............... 

……………………………………………………………………………...... 

Câu 11. Ông/Bà cho biết các nguồn để chi trả thu nhập tăng thêm hiện 

nay tại cơ quan, đơn vị? (Có thể chọn nhiều đáp án) 

11.1. Nguồn từ ngân sách nhà nƣớc  

11.2. Nguồn do cơ quan, đơn vị thực hiện theo chế độ khoán, tự chủ 

11.3. Nguồn thu hợp pháp khác của cơ quan, đơn vị  

         (Ghi rõ tên nguồn:……………………………………………………… 

          Cách thức thực hiện nguồn: …………………………………………… 

……………………………………………….……………………………..) 

11.4. Ý kiến khác…………………………………………………………. 

Câu 12: Ngoài các khoản thu nhập nêu trên, Ông/Bà còn đƣợc nhận các 

khoản thu nhập khác nào sau đây (Có thể chọn nhiều đáp án)?  

12.1. Khoản bổ sung thu nhập của cơ quan, đơn vị 

12.2. Khen thƣởng 

12.3. Tiền ăn trƣa 

12.4. Làm thêm giờ 

12.5. Tiền phúc lợi theo các ngày lễ, tết 

12.6. Tiền xăng xe 

12.7. Tiền trang phục 

12.8. Các khoản khác (Xin Ông/Bà nêu rõ ………………………… 

……………………………………………………………………..) 

   

   

   

Câu 13. Các khoản thu nhập khác (ngoài lương, phụ cấp, thu nhập tăng 

thêm) do đơn vị chi trả hàng tháng chiếm bao nhiêu % tỷ lệ so với tổng 

thu nhập của bản thân (bao gồm lương, phụ cấp lương, thu nhập tăng 

thêm, các khoản thu nhập khác) của Ông/Bà? 

Dƣới 20%                Khoảng 20% đến <40% 
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Khoảng 40% đến <60%                        Khoảng 60% đến <80%   

Khoảng 80% đến <100%     

Câu 14: Ông/Bà cho biết, mức thu nhập cần thiết để đáp ứng đƣợc nhu 

cầu của bản thân và nuôi 01 con? 

15.1. Từ 5 triệu đồng đến < 10 triệu đồng/tháng 

15.2. Từ 10 triệu đồng đến < 15 triệu đồng/tháng 

15.3. Từ 15 triệu đồng đến < 20triệu đồng/tháng 

15.4. Trên 25 triệu đồng/tháng (nêu rõ: ……………………) 

15.5. Ý kiến khác: ……………………………… 

Câu 16: Theo Ông/bà, việc cần thiết để cải thiện thu nhập, tiền lƣơng tại 

cơ quan, đơn vị của ông/bà hiện nay là gì? (Có thể chọn nhiều phương án) 

16.1. Tinh giản bộ máy bệnh viện  

16.2. Đẩy mạnh cơ chế tự chủ của bệnh viện  

16.4. Tiết kiệm chi thƣờng xuyên  

16.5. Ý kiến khác………………………………………………  

Câu 17. Nếu đƣợc lựa chọn, Ông/Bà sẽ lựa chọn cơ chế nào theo Nghị 

định số 16/2015/NĐ-CP ngày 14/02/2015 của Chính phủ quy định cơ chế 

tự chủ của đơn vị nghiệp công lập để áp dụng đối với đơn vị mình?  

17.1. Tự bảo đảm chi thƣờng xuyên và chi đầu tƣ 

17.2. Tự bảo đảm toàn bộ chi thƣờng xuyên 

      

17.3. Tự bảo đảm một phần chi thƣờng xuyên 

17.4. Không áp dụng cơ chế tự chủ    

      

Câu 18. Để có cơ sở xây dựng chế độ, chính sách đối với viên chức y tế, 

Ông/Bà cho biết mong muốn và kiến nghị của Ông/Bà?: 

………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………… 

Xin chân thành cảm ơn
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PHỤ LỤC 2: QUAN HỆ TIỀN LƢƠNG TỐI THIỂU – TRUNG BÌNH – 

TỐI ĐA KHU VỰC THỊ TRƢỜNG 

Mức tiền lƣơng tối thiểu, trung bình, tối đa của khu vực thị trƣờng đƣợc 

sử dụng làm cơ sở để xác định tƣơng quan giữa các mức tiền lƣơng của hệ 

thống tiền lƣơng chung.  

  Thông qua điều tra giá công lao động xã hội thực tế: quan sát tiền 

lƣơng bình quân của ngƣời lao động có đặc điểm của ngƣời hƣởng mức lƣơng 

tối thiểu, trung bình, tối đa theo khái niệm và phạm vi của tiền lƣơng tối thiểu 

ở phần khái niệm. 

Số liệu sử dụng: Điều tra Mức sống dân cƣ của Tổng cục Thống kê 

năm 2010. 

Để xác định mức tiền lƣơng tối thiểu, trung bình, tối đa thực tế, nhóm nghiên 

cứu sử dụng mức tiền lƣơng bình quân của ngƣời lao động hƣởng tiền lƣơng 

tối thiểu, trung bình, tối đa và đƣợc xác định nhƣ sau: Căn cứ vào thời gian 

làm việc thực tế trong năm, mức tiền lƣơng tối thiểu, trung bình, tối đa thực tế 

đƣợc đƣa vào tính toán là mức tiền lƣơng quy đổi ra ngày công chuẩn, giờ 

công chuẩn theo công thức sau đây:   

                        TWi 

    MCVwi =  ---------- x 8 x 22 

                       TTWi 

Trong đó:   

+ MCVi: Tiền lƣơng bình quân một tháng của ngƣời lao động thứ i qui 

đổi ra ngày công chuẩn và giờ công chuẩn. 

+ TWi: Tổng số tiền lƣơng của ngƣời lao động thứ i trong năm (từ điều 

tra). 

+ TTWi: Tổng số giờ làm việc một năm của ngƣời lao động thứ i (từ 

điều tra)  
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 + Số giờ làm việc/tháng theo qui định chuẩn = 8h x 22 ngày  

Nhận xét: 

Do các thông tin đƣợc thu thập tại các hộ gia đình nên ƣu điểm của 

phƣơng  pháp này là quan sát đƣợc giá công lao động của ngƣời lao động cả 

trong khu vực kết cấu và phi kết cấu. Tuy nhiên, nhƣợc điểm là không tính 

đƣợc các yếu tố điều kiện lao động và tính ổn định của ngành nghề ảnh hƣởng 

đến chỉ tiêu tiền lƣơng và mức tiền lƣơng này thƣờng thấp hơn mức tiền 

lƣơng thực tế mà ngƣời lao động nhận đƣợc.  

Các mức tiền lƣơng  tối thiểu – trung bình – tối đa đƣợc xác định đối 

với các chức danh tƣơng đƣơng nhƣ sau: 

- Tổi thiểu: mức tiền lƣơng tối thiểu đƣợc xác định cho lao động giản 

đơn chính là mức lƣơng khởi điểm của lao động giản đơn khi bắt đầu làm 

việc, giả định là nhóm lao động giản đơn mới bƣớc vào thị trƣờng lao động, 

trong nghiên cứu này đƣợc xác định là mức lƣơng trung bình của nhóm lao 

động giản đơn trong nhóm tuổi 18-20. 

- Trung bình: mức lƣơng trung bình đƣợc xác định cho nhóm lao động 

làm các công việc đòi hỏi trình độ đại học, có 1 năm kinh nghiệm. 

- Tối đa: Theo cơ cấu lao động chia theo nhóm nghề/chức danh, số 

lƣợng lao động thuộc nhóm tối đa chiếm 0.7% lao động có việc làm. Do vậy, 

mức lƣơng tối đa từ phƣơng án tính tƣơng quan khu vực thị trƣờng đƣợc xác 

định là trung vị của nhóm 1% có mức lƣơng cao nhất. 

Từ các chức danh tƣơng đƣơng trên, mức lƣơng tối thiểu – trung bình – 

tối đa và tính tƣơng quan về quan hệ tiền lƣơng qua kết quả điều tra mức sống 

dân cƣ, 2010 đƣợc thể hiện ở biểu sau: 

Mức lƣơng tối thiểu: 
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Tuổi Mẫu 
Tiền lƣơng 

trung vị
27

 

Tiền 

lƣơng tối 

thiểu 

Tiền lƣơng 

tối đa 

18 42 1888 260 4333 

19 88 1889 78 6786 

20 98 1966 108 6158 

Trung bình nhóm 

tuổi 18-20 
228 1922 125 6065 

Mức lƣơng trung bình qua kết quả điều tra VHLSS là: 4.290 nghìn đồng.  

Mức lƣơng cao nhất qua kết qua điều tra VHLSS là: 15.294 nghìn đồng. 

Mức lƣơng và tƣơng quan về quan hệ tiền lƣơng tối thiểu - trung bình - tối đa là: 

  Tối thiểu Trung bình Tối đa 

Mức lƣơng 1.922 4.290 15.294 

Tƣơng quan hệ số 1 2.2 8.0 

 Tuy nhiên, số liệu điều tra về thu nhập thƣờng có tỷ lệ sai số về tính 

chính xác so với thực tế, thông thƣờng số liệu qua các cuộc điều tra về thu 

nhập, nhóm có thu nhập trung bình có tính chính xác khoảng 75% và nhóm có 

thu nhập cao thƣờng có tính chính xác khoảng 50% so với thực tế, do vậy, 

mức lƣơng  tối thiểu - trung bình – tối đa năm 2010 có thể là:  

 Tối thiểu Trung bình Tối đa 

Mức lƣơng 1.922 5.720 30.588 

Tƣơng quan hệ số 1 3.0 15.8 

 

                                                
2 Tiền lƣơng trung vị là mức tiền lƣơng tách giữa nửa mức tiền lƣơng tối đa và nửa mức tiền lƣơng 

tối thiểu. Nó là mức tiền lƣơng nằm giữa trong một phân bố, mà số các mức tiền lƣơng tối đa nằm 

trên hay số các mức tiền lƣơng tối thiểu nằm dƣới mức tiền lƣơng đó là bằng nhau. Điều đó có 

nghĩa rằng một nửa các mức lƣơng có giá trị nhỏ hơn hay bằng tiền lƣơng trung vị, và một nửa các 

mức lƣơng sẽ có giá trị bằng hoặc lớn hơn tiền lƣơng trung vị. Tiền lƣơng trung vị là mức tiền điển 

hình và khác với tiền lƣơng trung bình không mang tính điển hình. 


