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LỜI TỰA 
 
Khu vưc hành chính công của Việt Nam rất đa dạng và rộng lớn. Ở Việt Nam những tổ 
chức cung ứng dịch vụ công chủ yếu đang được quản lý giống như cơ quan hành chính 
công quyền. Điều đó làm phát sinh nhiều bất cập, chẳng hạn như: 
 

(I) Phí dịch vụ do nhà nước khống chế và thậm chí ở mức thấp cho những người 
khá giả. 

(II) Các tổ chức cung ứng dịch vụ công không được giao quyền tự chủ về các mặt 
tài chính, nhân sự nên không đề cao trách nhiệm cải thiện chất lượng dịch vụ 
công. 

(III) Nhân viên hoạt động trong các tổ chức cung ứng dịch vụ công làm việc theo 
chế độ biên chế suốt đời, hưởng cùng một hệ thống tiền lương như công chức 
cơ quan nhà nước; nên không phát huy được tính tích cực, sáng tạo của họ. 

 
Mặc dù đạt được những thành tựu đáng kể trong thời gian qua vẫn còn những bất cập và 
hạn chế trong hệ thống quản lý hành chính. Trong hoàn cảnh hiện tại khu vực công đang 
đối mặt với những thách thức sau: 
 

(I) Cải thiện chất lượng dịch vụ công 
(II) Huy động vốn để cải thiện và phát triển dịch vụ công 
(III) Đảm bảo công bằng xã hội được hưởng dịch vụ công  
(IV) Thiết lập chế độ tự chịu trách nhiệm của tổ chức công lập dịch vụ công  

 
Bối cảnh phát triển nền kinh tế thị trường mở cửa Việt Nam đặt ra sự cần thiết tiến hành 
công cuộc cải cách nền hành chính nhà nước là điều kiện tiên quyết và động lực đẩy mạnh 
phát triển kinh tế xã hội, phát huy dân chủ xã hội và hội nhập quốc tế. Chương trình tổng 
thể cải cách hành chính PAR được bắt đầu từ những năm 80 và gắn liền với thời điểm bắt 
đầu công cuộc đổi mới đất nước theo đường lối phát triển nền kinh tế thị trường định 
hướng XHCN. 

Mục tiêu tổng quát của chương trình tổng thể cải cách hành chính nhà nước giai đoạn 2001 
– 2010 “Xây dựng một nền hành chính dân chủ, trong sạch, vững mạnh, chuyên nghiệp, 
hiện đại hóa, hoạt động có hiệu lực, hiệu quả theo nguyên tắc của Nhà nước pháp quyền 
XHCN, dưới sự lãnh đạo của Đảng; xây dựng đội ngũ cán bộ, công chức có phẩm chất và 
năng lực, đáp ứng yêu cầu của công cuộc xây dựng, phát triển đất nước. Đến năm 2010, 
hệ thống hành chính về cơ bản được cải cách phù hợp với yêu cầu quản lý nền kinh tế thị 
trường định hướng XHCN”. Nội  dung của chương trình PAR giai đoạn 2001-2010 bao 
gồm 4 bộ phận chính (I) Cải  cách  thể chế (II) Cải  cách  tổ chức bộ máy hành chính (III) 
Nâng cao chất lượng đội ngũ công chức (IV) Cải  cách tài chính  công. 

Sự thành công của chương trình PAR đang thực hiện và cải thiện cung cấp dịch vụ công 
phụ thuộc chủ yếu vào nỗ lực và trình độ của đội ngũ công chức. Nếu như đội ngũ công 
chức có nỗ lực cao thì họ có thể hoàn thành nhiệm vụ được giao đúng thời hạn với cấp chất 
lượng xác định. 
 
Các  chuyên gia Chính  phủ  Đức  CIM làm việc tại Học Viện hành  chính  quốc  gia 
NAPA và  Viện Nghiên cứu quản lý kinh tế trung ương CIEM đã tiến hành nhiều cuộc trao 
đổi với các cơ  quan trung ương và địa phương nhằm đưa ra tầm quan trọng của việc 
khuyến khích môi trường làm việc với các điều kiện về chế độ lương và làm việc.  
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Bản báo cáo này chỉ ra hoàn cảnh thu nhập hiện tại của công chức do Ông Nguyen Khac 
Hung (NAPA), Bui The Vinh (NAPA), Ông Gottfried von Knobelsdorf-Brenkenhoff 
(Chuyên gia CIM NAPA), Ông Steffen Reschwamm (Chuyên gia CIM NAPA) và Ông 
Axel Neubert (Chuyên gia CIM CIEM) phối hợp soạn thảo. Các luận điểm của bài báo cáo 
nghiên cứu là của các tác giả và không phản ánh quan điểm của Tổ chức Hợp tác kỹ thuật 
Đức GTZ, Viện nghiên cứu quản lý kinh tế trung ương CIEM và Học viện hành chính 
quốc gia NAPA. Bản báo cáo tập trung vào cấu trúc và yếu điểm của hệ thống chế độ 
lương hiện tại. Nó chỉ ra hệ thống lương hiện nay rất phức tạp và không phản ánh được 
thực trạng bối cảnh kinh tế Việt Nam. Chi phí cuộc sống hàng ngày của công chức chỉ 
trông cậy phần nào vào lương tháng. Vì vậy người đọc có thể dễ dàng hình dung được kết 
quả công việc của họ làm việc.  
 
Ngoài các hệ quả liên quan đến việc cung cấp dịch vụ công, vấn đề này còn ảnh hưởng đến 
tính bền vững lâu dài của nhiều dự án hợp tác phát triển quốc tế như cam kết nỗ lực và kết 
quả đạt được của một dự án có thể bị mất đi ngay khi hoàn thành dự án, các công chức sẽ 
không thể phát huy thành quả dự án này do họ không thấy được lợi ích mà chỉ tiếp tục 
‘tăng thêm khối lượng công việc’. 
 
Chúng tôi hi vọng bản báo cáo này sẽ phát động nhận thức giữa cộng đồng các nhà tài trợ 
quốc tế về chủ đề khá nhậy cảm này và sẽ hỗ trợ nhiều hơn nữa cho Chính phủ Việt Nam 
thực hiện phần quan trọng của Chương trình Tổng thể cải cách hành chính PAR.  
 

 
Tháng 5 năm 2006 
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KHÁI LƯỢC 

 
Mục tiêu bản báo cáo này là nghiên cứu kỹ lưỡng hệ thống lương, phụ cấp và 

thưởng, thu nhập thêm và trả thêm do các cơ quan, đơn vị thuộc bộ máy hành chính hiện 
nay thực hiện cả về phương diện các văn bản pháp luật và pháp qui và phương diện thực 
tiễn để thấy được những trở ngại hiện tại về tình trạng kinh tế của các cán bộ, công chức và 
viên chức. Trên cơ sở những phân tích đó đưa ra các kiến nghị về việc làm thế nào để cải 
tiến và giải quyết được những trở ngại này.   

 
Kết quả tìm tòi cơ bản của bản báo cáo là mặc dù trong mấy thập kỷ qua đã có 

những cố gắng lớn nhằm cải cách các hệ thống lương, phụ cấp, tiền thưởng, thu nhập thêm 
và trả tiền thêm cho công chức, song vẫn còn nhiều vấn đề tồn tại: (i) Hệ thống thang bảng 
lương cho các cấp độ của nền hành chính là rất phức tạp với quá nhiều bảng lương, bậc 
lương cho các ngành khác nhau, trong khi mức lương nói chung là còn thấp và chỉ chiếm 
một phần trong thu nhập thực tế của công chức, viên chức; (ii) Hệ thống phụ cấp hãy còn 
cồng kềnh và bất hợp lý; (iii) Tiền thưởng được xem như là bổ xung cho mức lương thấp, 
tạo nên bình quân chủ nghĩa và chưa thực sự là động cơ thúc đẩy cán bộ, công chức và 
viên chức làm việc tốt; (iv) Vấn đề thu nhập thêm là rất đa dạng, chưa rõ ràng và bản chất 
phức tạp, nguồn thu nhập thêm (hợp pháp và thậm chí bất hợp pháp) cũng rất đa dạng, do 
đó, trong một số trường hợp có thể là cơ hội tham ô hay tham nhũng; và (v) Việc các cơ 
quan, đơn vị thuộc các cấp độ hành chính khác nhau trả thêm cũng còn nhiều vấn đề. 

 
Trên cơ sở đó, báo cáo đưa ra một số kiến nghị: (i) Lương và phụ cấp phải là nguồn 

thu nhập chủ yếu của cán bộ, công chức và viên chức, phải đủ để nuôi sống họ và trang trải 
cho các chi phí tối thiểu của gia đình họ; (ii) Làm cho tiền thưởng trở thành một động cơ 
thúc đẩy công tác tốt trong công vụ; (iii) Xây dựng một khuôn khổ pháp luật và pháp qui 
hoàn chỉnh về tiền lương và các vấn đề liên quan tới tiền lương; và (iv) Tiếp tục nghiên 
cứu đầy đủ hơn về chủ đề quan trọng này, có sử dụng điều tra theo mỗi ngành nhằm đóng 
góp tốt hơn cho công cuộc cải cách nền hành chính nhà nước hiện nay.  
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GIỚI THIỆU 
 

Lương, phụ cấp và tiền thưởng là một vấn đề kinh tế thuộc lĩnh vực phân phối, là 
một tác nhân quan trọng cho phát triển kinh tế - xã hội. Việc trả công đúng và đủ cho 
người lao động không chỉ bảo đảm tái sản xuất sức lao động, mà còn nâng cao hiệu quả 
công tác và tinh thần trách nhiệm của cán bộ, công chức và viên chức, cải tiến hiệu lực và 
hiệu năng của bộ máy công quyền và tạo điều kiện cho quá trình sản xuất và lưu thông, 
thúc đẩy tăng trưởng kinh tế.  

 
Vì vậy, chính sách trả công lao động là một bộ phận thiết yếu trong hệ thống chủ 

trương, chính sách của Đảng Cộng sản Việt Nam (CPV), pháp luật và quy định của Nhà 
nước (SOV). Các chính sách trả công lao động, trực tiếp ảnh hưởng, một mặt, đời sống của 
cán bộ, công chức và viên chức, một bộ phận trong dân số, mặt khác, tác động tới các mối 
quan hệ sản xuất, tiết kiệm và tiêu dùng, các mối quan hệ giữa các tầng lớp người lao động 
trong xã hội, năng suất và hiệu suất lao động, và sự ổn định chính trị - xã hội. Một khi kinh 
tế thay đổi thì các chính sách này cũng thay đổi theo để thúc đẩy vai trò của chúng trong xã 
hội. Các bộ phận cơ bản của chính sách này bao gồm các thang bảng lương, phụ cấp và 
tiền thưởng.  

 
Trong những thập kỷ qua, mặc dù chiến tranh phá hoại và những khó khăn về kinh 

tế, Nhà nước đã dành mối quan tâm đặc biệt cho các chính sách lương, làm cho các chính 
sách này trở nên phù hợp hơn nhằm thúc đẩy tăng trưởng kinh tế và cải tiến cuộc sống 
nguời lao động. Hệ thống lương hiện nay được áp dụng từ năm 1993, kể từ đó đến nay đã 
có những thay đổi lớn lao về kinh tế đất nước. Có thể nói, trong những năm đầu thì hệ 
thống lương đó có những ưu điểm rõ ràng, song những năm gần đây hẹ thống này tỏ ra có 
nhiều bất cập, cản trở động lực người lao động và làm chậm sự phát triển kinh tế. Nhiều 
nhà nghiên cứu (ví dụ, GS. TS. Nguyễn Văn Thường, 1999; Nguyễn Hồng Minh, 2004; 
PGS. TS. Nguyễn Trọng Điều, 2005) đã chỉ ra những bất cập trong hệ thống lương này 
như có quá nhiều thang bảng lương không khuyến khích nhân viên cải tiến chất lượng 
công tác và lương còn quá căn cứ vào thâm niên công tác.   

 
Từ đó đến nay đã có nhiều lần cải tiến hệ thống lương cán bộ, công chức và viên 

chức, nhất là trong khuôn khổ Chương trình tổng thể Cải cách nền Hành chính nhà nước 
(PAR) hiện nay. Trong đó, Nhà nước đã ban hành nhiều văn bản qui phạm pháp luật điều 
chỉnh về lương, nâng mức lương cơ bản, giảm bớt các bậc lương trong bảng lương.  Tuy 
vậy, nhận xét chung của cán bộ, công chức và viên chức là tình trạng kinh tế của họ không 
những không được cải thiện, mà còn kém hơn. Vì vậy, thực trạng đặt ra yêu cầu là phải 
nghiên cứu sâu hơn về hệ thống trả công lao động hiện nay, tìm ra các ưu điểm và nhược 
điểm, và đưa ra các khuyến nghị mang tính chính sách để cải tiến hệ thống này. Do nhận 
thức được rằng đó là một công việc đồ sộ, đòi hỏi có nhiều cơ quan, đơn vị và cá nhân 
tham gia, nên báo cáo này chỉ xem xét hệ thống lương hiện nay và khái quát cơ sở pháp lý 
của việc thu nhập thêm và các cơ quan hành chính các cấp trả tiền thưởng cho cán bộ, công 
chức và viên chức hiện được sử dụng. Báo cáo cũng nêu một số khuyến nghị về việc cải 
tiến hệ thống này nhằm phầnnào giải quyết được khó khăn về tình hình kinh tế cùa cán bộ, 
công chức và viên chức.

 6



I. HỆ THỐNG LƯƠNG HIỆN NAY ÁP DỤNG CHO CÁC CẤP HÀNH CHÍNH 
VIỆT NAM 

 
1.1 Quan hệ giữa mức lương cơ bản và hệ số tiền lương: 
 
 Trong kinh tế thị trường, lương là khoản tiền người thuê tuyển nhân công trả cho 
người làm công theo giá trị sức lao động bỏ ra theo hợp đồng lao động. 
 
 Nhìn chung, mức lương ở Việt Nam được tính như sau: 
 
 Mtl = TLmin x Ki (Mtl: mức lương phù hợp với trình độ chuyên môn và chất lượng 
của người lao động; Tlmin: mức tiền lương cơ bản do Nhà nước xác định cho từng thời kỳ; 
Ki: hệ số lương xác định trong bảng lương). 
 
 Như vậy, mức lương của một nhân viên căn cứ vào hai yếu tố do nhà nước qui 
định, đó là mức lương cơ bản và hệ số lương xác định trong bản lương. Để cải cách tiền 
lương cán bộ, công chức và viên chức phù hợp hơn với tình hình kinh tế - xã hội đất nước, 
nhà nước đã áp dụng ba biện pháp: (i) nâng mức lương cơ bản (vào các năm 1993, 1997, 
2000, 2001, 2002, và 2005); (ii) cải tiến thang bảng lương, phụ cấp và nâng cao hệ số 
lương; và (iii) kết hợp cả hai biện pháp này. 
 
 Chế độ tiền lương mới của Việt Nam được kỳ họp thứ 9 Quốc hội khoá 8 và kỳ họp 
thứ 2 Quốc hội khoá 9 thông qua. Chế độ lương này được chính thức thực hiện từ ngày 1 
tháng 4 năm 1993 với hai Nghị định số 25/CP và 26/CP do Chính phủ ban hành ngày 23 
tháng 5 năm 1993 về Qui định tạm thời tiền lương cho các chức danh bầu cử, công chức và 
viên chức, cán bộ và nhân viên các cơ quan Đảng và đoàn thể, và nhân viên các doanh 
nghiệp nhà nước (SOE). Chế độ lương mới này được xem là sự thay đổi cơ bản sang việc 
tiền tệ hoá tiền lương, thay thế và dần xoá bỏ chế độ phân phối trợ cấp và hướng tới việc 
tái tạo lại sức lao động.  
 
 Về mức tiền lương cơ bản (Tlmin), Điều 56 Bộ luật Lao động năm 1999 qui định 
rằng “Mức lương cơ bản xác định theo chi phí sống, bảo đảm cho người lao động làm công 
việc giản dơn nhất trong điều kiện làm việc bình thường có thể bổ xung sức lao động đơn 
giản của người đó và phần nào tích tụ tái sản xuất sức lao động mở rộng, và được dùng làm 
căn cứ để tính mức tiền lương cho các loại lao động khác.   
 
 Sau khi có ý kiến của Liên đoàn Lao động Việt Nam và đại diện của chủ lao động, 
Chính phủ sẽ quyết định và ban hành mức lương cơ bản chung, mức lương cơ bản cho các 
khu vực, mức lương cơ bản cho các lĩnh vực.  
 
 Khi chỉ số giá cả tăng làm cho tiền lương thực tế của người lao động giảm, Chính 
phủ sẽ dièu chỉnh mức lương cơ bản dể bảo đảm lương thực tế”  
 
 Mức lương cơ bản qui định và tháng Tư năm 1993 là 110.000 đồng, đến cuối năm 
đó (tháng 12 năm 1993) được tăng lên 120.000 đồng. Sau đó, do có những biến động về 
chỉ số giá cả nên Chính phủ đã điều chỉnh mức lương cơ bản thêm một số lần như sau:  
 

• Tháng Giêng 1997: mức lương cơ bản được điều chỉnh từ 120.000 đồng lên 
144.000 đồng;  
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• Tháng Giêng 1999: mức lương cơ bản được điều chỉnh từ 144.000 đồng lên 
180.000 đồng; 

• Tháng Giêng 2001: mức lương cơ bản được điều chính từ 180.000 đồng lên 
210.000 đồng; 

• Tháng Giêng 2003: mức lương cơ bản được điều chỉnh từ 210.000 đồng lên 
290.000 đồng; 

• Tháng Mười 2005: mức lương cơ bản được điều chỉnh từ 290.000 đồng lên 350.000 
đồng. 

 
Về quan hệ hệ số tiền lương thì hệ số giữa mức lương tối thiểu - mức lương trung 

bình và mức lương tối đa là: 1.0 – 1.78 – 8.501. Theo Công văn số 01/BCDTLNN ngày 13 
tháng Giêng năm 2005 của Ban Chỉ đạo cải cách tiền lương nhà nước, hệ số này được tăng 
lên thành 1.0 – 2.34 – 10, có cân nhắc tới số đông cán bộ, công chức, viên chức và người 
lao động. Văn bản này cũng qui định việc cải tiến hệ thống lương bằng cách chia thành 
thang bảng lương hành chính, thang bảng lương cho viên chức sự nghiệp, thang bảng 
lương lực lượng vũ trang và thang bảng lương doanh nghiệp nhà nước.  
 
1.2 Hệ thống lương cho các chức vụ do bầu cử (từ trung ương tới cấp xã) và các chức 

vụ lãnh đạo do bổ nhiệm trong các cơ quan hành chính, các đơn vị sự nghiệp, lực 
lượng vũ trang và doanh nghiệp nhà nước:  

 
Có hai nhóm yếu tố ảnh hưởng tới hệ số lương cho các chức danh do bầu cử:  

- Các yếu tố liên quan tới công việc hay chuyên môn như: trình độ chuyên môn theo 
yêu cầu công việc; sự sáng tạo trong công việc; sự hợp tác trong công tác và độ linh 
hoạt khi xử lý công việc. 

- Các yếu tố liên quan tới trách nhiệm công việc như: trách nhiệm và ảnh hưởng của 
công việc; trách nhiệm đối với quyết định liên quan tới công việc; trách nhiệm vật 
chất đối với trang thiết bị; trách nhiệm với cuộc sống con người khi thực hiện công 
việc; và trách nhiệm về quan hệ bên trong cũng như bên ngoài liên quan tới công 
việc.  

 
Hệ số điều kiện làm việc được xác định qua tính điểm theo bốn yếu tố: năng lực thể 

chất; sự tập trung trí não; khả năng trí tuệ khi xử lý thông tin; và công việc nhàm chán hay 
vị trí thay đổi khi làm việc. 

 
Trên cơ sở phương pháp này, hệ số mức lương của cán bộ và công chức trình bày 

tại bảng trang bên. Có thể thấy rằng hệ sô mức lương cán bộ, công chức được xác định như 
sau: (i) hệ số độ phức tạp công việc cho các cán bộ bầu cử từ 3,7 đến 11, các hệ số điều 
kiện làm việc từ 1,162. Có 10 hệ số mức lương, từ 4,3 đến 10; (ii) có các hệ số độ phức tap 
công việc cho các cán bộ, công chức và viên chức chuyên môn, nghiệp vụ (kể cả các cán 
bộ quản lý và lãnh đạo có lương chuyên môn và phụ cấp chức vụ) tại các cơ quan hành 
chính và các đơn vị sự nghiệp từ 1,48 đến 7,5, các hệ số điều kiện công việc từ 1,0 đến 
1,244. Có 56 hệ số mức lương, từ 1,48 đến 9,33. 

 
1.2.1 Thang bảng lương cho các chức danh qua bầu cử: 
 

                                           
1 Nguyễn Trong Điều (CB) (2005), tr: 59. 
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Bảng 1.1 
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 Nguồn: PGS. TS. Nguyễn Trọng Điều (Đd, tr: 61) 

  
Thang bảng lương này vận dung đối với những người được bầu cử giữ các chức 

danh theo nhiệm kỳ trong các cơ quan, tổ chức Đảng, các đoàn thể từ trung ương tới cấp 
huyện và cơ sở. Cấp cao nhất là Tổng Bí Thư và Chủ tịch nước, cấp thấp nhất là uỷ viên uỷ 
ban kiểm tra và Thư ký Hội đồng nhân dân cấp huyện.  

 

 9



Cần chú ý rằng căn cứ vào đặc điểm và tính chất của các cán bộ theo bầu cử là làm 
việc theo nhiệm kỳ, cho nên có sự thống nhất chung là những người khác nhau giữ các 
chức danh giống nhau thì có cùng mức độ phức tạp và trách nhiệm như nhau, vì thế chỉ có 
một mức lương cho mỗi chức danh. Như vậy, không có các mức lương theo thâm niên 
(những người được tái bầu cử lần thứ hai trở lên được hưởng 5% phụ cấp mỗi lần được tái 
bầu cử thêm vào mức lương chức danh đó), do không có phụ cấp chức vụ (đã được tính 
vào mức lương đó rồi).  
 
 Theo Nghị quyết số 730/2004/NQ-UBTVQH ngày 30 tháng 9 năm 2004 của Ủy 
ban Thường vụ Quốc hội, và Quyết định số 128-QĐ-TW của Ban Chấp hành Trung ương 
Đảng, Tổng Bí Thư và Chủ tịch nước hưởng cùng một mức lương (hệ số 13,00), Thủ 
tướng Chính phủ và Chủ tịch Quốc hội hưởng cùng một mức lương (hệ số 12,50). Có hai 
mức lương cho các chức danh thấp hơn ở trung ương tại bảng dưới đây.  
 
 Bảng 1.2 Ví dụ về hai mức lương cho các chức danh thấp hơn tại trung ương  
 
STT. Chức danh Mức 1 (hệ số 

lương) 
Mức 2 (hệ số 

lương) 
1 Ủy viên Bộ Chính trị 

Phó Chủ tịch nước 
Chủ tịch Mặt trận tổ quốc 

11.10 11.70

2 Bí thư Trung ương Đảng  
Chủ nhiệm Ủy ban Kiểm tra Trung ương 
Phó Thủ tướng 
Phó Chủ tịch Quốc hội 
Chánh án Toà án Nhân dân tối cao 
Viện trưởng Viện Kiểm sát Nhân dân tối cao  

10.40 11.00

3 Ủy viên Thường vụ Quốc hội 9.80 10.40
4 Trưởng Ban Đảng ở trung ương 

Bộ trưởng và tương đương 
Trưởng Ban của Quốc hội 
Người đứng đầu các tổ chức chính trị xã hội ở 
trung ương 
Bí thư thứ nhất Trung ương Đoàn 
Tổng Thư ký Ủy ban Trung ương Mặt trận tổ 
quốc  

9.70 10.30

Nguồn: Trích dẫn từ Nghị quyết số 730/2004/NQ-UBTVQH và Quyết định số 128-
QĐ-TW. 
 
 Căn cứ vào tầm quan trọng và mục tiêu quản lý cũng như tiền lương tại địa phương, 
các tỉnh và thành phố trực thuộc trung ương được chia thành hai loại: (i) Hà Nội và Thành 
phố Hồ Chí Minh; và (ii) các tỉnh và thành phố còn lại. Các thành phố trực thuộc trung 
ương và các quận, huyện chia thành ba loại: (i) thành phố thuộc tỉnh Hạng hai; (ii) các 
thành phố thuộc tỉnh còn lại, các quận, huyện của Hà Nội và Thành phố Hồ Chí Minh; và 
(iii) các quận, huyện và thị xã còn lại.  Bí Thư Hà Nội và Thành phố Hồ Chí Minh hưởng 
cùng một mức. Chủ tịch Hội đồng Nhân dân và Ủy ban Nhân dân Hà Nội và Thành phố 
Hồ Chí Minh hưởng cùng một mức lương như Bộ trưởng. Mức lương của  Bí  thư  các  
tỉnh, thành  phố  trực  thuộc trung ương, của các quận, huyện cao hơn mức lương của Chủ 
tịch Hội đồng nhân dân và Ủy ban nhân dân các tỉnh, thành phố, quận, huyện. Mức lương 
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các Phó Bí thư tỉnh, thành phố, quận, huyện tương đương với mức lương của Chủ tịch Hội 
đồng Nhân dân và Ủy ban Nhân dân tỉnh, thành phố, quận, huyện đó.  
 
 1.2.2 Bảng lương các chức vụ lãnh đạo và quản lý theo bổ nhiệm:: 
 Cơ bản các lãnh đạo và quản lý theo bổ nhiệm là các công chức và viên chức 
chuyên môn được đào tạo theo ngành nghề và có công việc ổn định trong các cơ quan 
Đảng hay đoàn thể, cơ quan hành chính, đơn vị sự nghiệp, lực lượng vũ trang, doanh 
nghiệp nhà nước (ngoài các chức vụ quản lý như giám đốc, phó giám đốc, kế toán trưởng 
là những người được bổ nhiệm, song nhận lương theo phân loại doanh nghiệp). Để dễ quản 
lý, thang bảng lương cho những người này gồm: lương chuyên môn + phụ cấp chức vụ. 
Như vậy, phụ cấp chức vụ là một phần lương được trả cho người cán bộ hay công chức 
trong thời gian người đó nắm giữ chức vụ này.  
 
 Như vậy, các cán bộ, công chức được bổ nhiệm từ phó phòng một cơ quan, đơn vị 
tới bộ trưởng được hưởng lương chuyên môn (theo ngạch công chức hay quân hàm trong 
lực lượng vũ trang) công với phụ cấp chức vụ lãnh đạo được qui định cho mỗi loại hình cơ 
quan, đơn vị hay cấp bậc so với mức lương cơ bản. Hệ số phụ cấp lãnh đạo cao nhất là 
1.50 và hệ số thấp nhất là 0,15.   
 
 1.2.3 Bảng lương cán bộ và công chức chuyên môn nghiệp vụ hành chính: 
 Theo Nghị định 25/CP ngày 23 tháng 5 năm 1993 của Chính phủ, bảng lương công 
chức được qui định cho từng khu vực, mỗi lĩnh vực có một bảng lương riêng tương thích 
với các ngạch công chức trong khu vực đó. Ngạch công chức cho biết các chức vụ và mức 
độ chuyên môn và có các chức dang chuẩn cho công chức thừa hành. Mỗi ngạch có một hệ 
số lương chuẩn (bậc 1) xác định theo hai yếu tố: (i) mức độ phức tạp công việc; và (ii) mức 
tiêu thụ lao động đặc thù trong khu vực đó. Trong mỗi ngạch có các bậc lương theo thâm 
niên (nhiều nhất là 16 bậc và ít nhất là 7 bậc) cho thấy thâm niên người công chức đó đã 
làm việc trong ngạch này. Thời gian bắt buộc để được nâng lương (n©ng lương theo thâm 
niên) là hai năm với các ngạch có độ phức tạp công việc ít và ba năm với các ngạch có độ 
phức tạp công việc cao. Số lượng các bậc lương theo thâm niên trong mỗi ngạch được xác 
định theo hai yếu tố: (i) độ phức tạp về chuyên môn, nghiệp vụ đòi hỏi phải có thời gian để 
tích luỹ; và (ii) thời gian nâng lương trong ngạch đó, số lượng các bậc lương theo thâm 
niên trong ngạch đối với các công chức không đủ điều kiện để thi nâng ngạch lên ngạch 
cao hơn, hay đối với những người thuộc các ngạch cao nhất, không còn ngạch cao hơn 
nữa. Bậc lương cao nhất trong một ngạch thể hiện mức độ công việc phức tạp nhất trong 
ngạch đó, vì vạy, chúng tương thích với các ngạch khác nhau (từ 4,9 tới 7,1). Tuy vậy, các 
bậc lương thấp nhất trong cách ngạch thì khác nhau do có sự khác biệt về độ phức tạp của 
công việc, điều kiện làm việc và vị trí làm việc.  
 
 Nâng ngạch từ ngạch dưới lên ngạch trên phải căn cứ theo yêu cầu công việc và 
qua thi nâng ngạch, tuy nhiên, không nhất thiết là tất cả những ai đã qua tất cả các bậc 
trong ngạch đó đều được nâng ngạch.  
 
 Như vậy, thang bảng lương cho cán bộ, công chức theo Nghị định 25/CP được thiết 
kế và áp dụng cho 21 lĩnh vực khác nhau, bảng lương mỗi lĩnh vực lại chia thành các 
ngạch công chức từ ngạch thấp nhất tới ngạch cao nhất. Tổng số có 196 ngạch công chức 
cho 21 lĩnh vực. Nguyên nhân phải có thang bảng lương cho mỗi lĩnh vực là vì đố phức tpj 
công việc, điều kiện làm việc và mức độ ưu tiên đối với từng lĩnh vực. Mỗi lĩnh vực có 
mức lương chuẩn (bậc 1) khác nhau, mỗi ngạch có một mã ngạch gắn liền với trình độ  
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Bảng 1.3: Bảng lương cho công chức hành chính (ban hµnh theo NghÞ ®Þnh 25/CP ngµy 23 th¸ng 5 n¨m 1993) 
 
              Ngh×n ®ång 

BËc l−¬ng M· 
sè 

Ng¹ch c«ng chøc 
(chøc danh) 1 2               3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

01.00
1 

Chuyªn viªn cao 
cÊp 
HÖ sè l−¬ng 
(1.4.1993) 

 
4.92 
325 

 
5.23 
345 

 
5.54 
366 

 
5.85 
386 

 
6.26 
413 

 
6.67 
440 

 
7.10 
440 

         

01.00
2 

Chuyªn viªn chÝnh 
HÖ sè l−¬ng 
(1.4.1993) 

 
3.35 
230 

 
3.63 
246 

 
3.91 
262 

 
4.19 
278 

 
4.47 
295 

 
4.75 
3.14 

 
5.03 
332 

 
5.31 
350 

 
5.60 
370 

       

01.00
3 

Chuyªn viªn 
HÖ sè l−¬ng 
(1.4.1993) 

 
1.86 
160 

 
2.10 
167 

 
2.34 
177 

 
2.58 
185 

 
2.82 
199 

 
3.06 
214 

 
3.31 
228 

 
3.56 
241 

 
3.81 
257 

 
4.06 
271 

      

01.00
4 

C¸n sù 
HÖ sè l−¬ng 
(1.4.1993) 

 
1.46 
137 

 
1.58 
143 

 
1.70 
151 

 
1.82 
157 

 
1.94 
163 

 
2.06 
166 

 
2.18 
171 

 
2.30 
175 

 
2.42 
179 

 
2.55 
183 

 
2.68 
191 

 
2.81 
199 

 
2.94 
206 

 
3.07 
214 

 
3.20 
222 

 
3.33 
229 

01.00
5 

Chuyªn gia ®¸nh 
m¸y 
HÖ sè l−¬ng 
(1.4.1993) 

 
1.70 
151 

 
1.82 
157 

 
1.94 
163 

 
2.06 
166 

 
2.18 
171 

 
2.30 
175 

 
2.42 
179 

 
2.55 
183 

 
2.68 
191 

 
2.81 
199 

 
2.94 
206 

 
3.07 
214 

 
3.20 
222 

 
3.33 
229 

  

01.00
6 

Nh©n viªn ®¸nh 
m¸y 
HÖ sè l−¬ng 
(1.4.1993) 

 
1.35 
130 

 
1.44 
136 

 
1.53 
141 

 
1.62 
146 

 
1.71 
151 

 
1.80 
156 

 
1.89 
161 

 
1.98 
164 

 
2.07 
167 

 
2.16 
170 

 
2.25 
173 

 
2.34 
177 

 
2.43 
179 

 
2.52 
182 

 
2.61 
186 

 
2.71 
192 

 
Nguån: TrÝch dÉn tõ Bé Lao ®éng, Th−¬ng binh vµ X· héi, 2003, tr: 212-213. 
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chuyên môn so với tiêu chuẩn chuyên môn yêu cầu. Các thang bảng lương này được áp 
dụng thống nhất trong cả nước.  
 
 Các ngạch công chức gắn với chức danh được phân thành bốn loại: A, B, C và D 
theo trình độ bằng cấp đào tạo. Ví dụ, có 11 ngạch trong bảng lương công chức hành chính 
(01). Trong mỗi ngạch có các bậc lương theo thâm niên, mỗi bậc có hệ số lương. Số lượng 
các bậc lương theo thâm niên tuỳ thuộc vào số năm làm việc trong cùng ngạch đó, và thời 
gian qui định để nâng bậc lương trong ngạch. Những ngạch nào có nhiều công chức loại C 
và D thì có nhiều bậc lương tính theo thâm niên hơn, còn các ngạch có nhiều công chức 
loại A thì có ít bậc lương thâm niên (xem bảng 1.3 trang bên). Số lượng các bậc lương theo 
thâm niên khác nhau giữa ngạch này với ngạch khác. Ngạch càng cao thì càng ít bậc lương 
thâm niên tuỳ thuộc vào thời gian cần có để nâng bậc trong ngạch này. Thời gian nâng bậc 
lwong trong ngạch càng ngắn thì số bậc trong ngạch càng nhiều và ngược lại. Như vậy, tới 
gian cần có để nâng bậc trong các ngạch có nhiều công chức loại C và D là hai năm, còn 
trong các ngạch có nhiều công chức loại A và B thì thời gian đó là ba năm.  
 
 Theo qui định, để được tham gia thi nâng ngạch, người công chức phải có ít nhất là 
sáu năm (tối đa là chín đến mười năm) công tác tại ngạch dưới. Một khi được nâng ngạch 
thì người công chức đó được xếp vào bậc lương theo thâm niên trong ngạch mới với hệ số 
lương tương thích với hệ số lương trong ngạch dưới.  
 
 Hơn nữa, có bảng lương cho các chuyên gia cao cấp với ba bậc áp dụng cho các 
công chức có trình độ chuyên môn cao nhất trong các ngành chính trị, kinh tế, hành chính, 
khoa học và công nghệ, giáo dục, y tế, văn hoá nghệ thuật v.v.  
 
 1.2.4 Bảng lương cho các viên chức chuyên môn nghiệp vụ trong các đơn vị sự 
nghiệp: 
 Nhìn chung thì các nguyên tắc thiết kế lương cho các viên chức chuyên môn nghiệp 
vụ tại các đơn vị sự nghiệp ở Việt Nam cũng giống như các bảng lương cho công chức 
hành chính theo các thang bảng lương cho các lĩnh vực khác nhau, mức lương tiêu chuẩn 
quyết định trên cơ sở độ phức tạp công việc, điều kiện làm việc và sự ưu tiên dối với từng 
lĩnh vực. Như vạy, hệ thống lương cho các đơn vị sự nghiệp được thiết kế cho 19 lĩnh vực, 
với 196 thang bảng lương, mỗi bảng lương lại chia thành các bậc lương (nhiều nhất là 16 
bậc, ít nhất là 3 bậc). Mỗi bậc lương lại có một hệ số lương.  
 
 Khi so s¸nh thang b¶ng l−¬ng cho viªn chøc chuyªn m«n nghiÖp vô lµm viÖc t¹i c¸c 
®¬n vÞ sù nghiÖp víi c¸c c«ng chøc hµnh chÝnh, PGS. TS. NguyÔn Träng §iÒu (2005, §d, 
tr: 67-68) cho biÕt lµ cã nhiÒu b¶ng l−¬ng gièng nhau trong sè 42 b¶ng l−¬ng. Trong ®ã cã 
nh÷ng bÊt cËp liªn quan tíi c¸c bËc l−¬ng trong c¸c ng¹ch kh¸c nhau (vÝ dô c¸c bËc l−¬ng 
trong ngµnh t− ph¸p cã bèn bËc cao h¬n so víi trong  hÖ thèng hµnh chÝnh) lý do lµ ®iÒu 
kiÖn lµm viÖc kh¸c nhau kh«ng ®−îc tÝnh to¸n kü cµng khi thiÕt kÕ c¸c thang b¶ng l−¬ng, 
trong khi chØ chó ý tíi viÖc −u tiªn, −u ®·i mét sè lÜnh vùc. T×nh tr¹ng nµy buéc ChÝnh phñ 
ph¶i cã phô cÊp cho c¸c lÜnh vùc ®−îc −u tiªn nh− gi¸o dôc, phô cÊp −u ®·i cho c¸c ngµnh 
nh− y tÕ, v¨n ho¸, h¶i quan, v.v.  
 
 Trong sè 19 thang b¶ng l−¬ng theo NghÞ ®Þnh 25/CP, c¸c thang b¶ng l−¬ng lín nhÊt 
lµ cho c¸c viªn chøc sù nghiÖp thuéc c¸c ®¬n vÞ trong nh÷ng ngµnh như: 
 
02 – L−u tr÷ 
06 – Tµi chÝnh 
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07 – Ng©n hµng 
09 – N«ng nghiÖp 
11 – Thñy lîi 
12 – X©y dùng 
13 – Kho häc kü thuËt 
14 – KhÝ t−îng thñy v¨n 
15 – Gi¸o dôc vµ ®µo t¹o 
16 – Y tÕ 
17 – V¨n ho¸ 
18 – ThÓ dôc thÓ thao 
19 – L−u tr÷ quèc gia 
 
 Cã mét sè ®iÓm quan träng liªn quan tíi viÖc thùc hiÖn c¸c thang b¶ng l−¬ng hiÖn 
nay: (i) ChÝnh phñ ®· quyÕt ®Þnh thùc hiÖn chÕ ®é kho¸n biªn chÕ hµnh chÝnh cho c¸c 
ngµnh nh− V« tuyÕn truyÒn h×nh, B¶o hiÓm x· héi ViÖt Nam v.v. vµ ¸p dông réng r·i chÝnh 
s¸ch tµi chÝnh cho c¸c ®¬n vÞ sù nghiÖp cã thu (theo NghÞ ®Þnh 10/2002/N§-CP). Theo 
NghÞ ®Þnh nµy th× c¸c ®¬n vÞ nµy cã quyÒn tù chñ trong viÖc quyÕt ®Þnh sè l−îng c¸n bé, ký 
hîp ®ång lao ®éng c¨n cø theo yªu cÇu c«ng viÖc, thu nhËp cña ng−êi lao ®éng tuú thuéc 
vµo hiÖu qu¶ vµ chÊt l−îng c«ng t¸c (møc tiÒn l−¬ng tèi thiÓu cã thÓ cao h¬n 2,5 lÇn so víi 
møc b×nh th−êng); (ii) do c¸c ®¬n vÞ ®−îc quyÒn nhËn phÝ vµ dïng mét phÇn phÝ ®ã ®Ó bæ 
xung thu nh¹p cho c¸n bé, nh©n viªn, cã hai kh¶ n¨ng, mét mÆt th× phï hîp nh»m ®¸p øng 
nhu cÇu vÒ tiÒn l−¬ng vµ thu nhËp trong khu vùc ®ã mét khi nhµ n−íc ch−a t¨ng l−¬ng, mÆt 
kh¸c, nhµ n−íc kh«ng qu¶n ly ®−îc nguån thu vµ qui ®Þnh vÒ viÖc sö dông nguån thu nh»m 
n©ng cao chÊt l−îng dÞch vô, ®ång thêi t¹o ®iÒu kiÖn cho ng−êi sö dông dÞch vô tr¶ tiÒn 
dÞch vô. 
 
 1.2.5 Thang b¶ng l−¬ng qu©n ®éi vµ c«ng an: 
 C¸c thang b¶ng l−¬ng gåm cho sÜ quan, qu©n nh©n chuyªn nghiÖp, qu©n nh©n quèc 
phßng vµ an ninh, vµ cho h¹ sÜ quan. 
 
 A. B¶ng l−¬ng sÜ quan qui ®Þnh t¹i NghÞ ®Þnh 25/CP ngµy 23 th¸ng 5 n¨m 1993 cña 
ChÝnh phñ vµ Th«ng t− sè 715/TT-QP ngµy 24 th¸ng 2 n¨m 1993 cña Bé Quèc phßng vÒ 
qui ®Þnh t¹m thêi chÕ ®é tiÒn l−¬ng sÜ quan, qu©n nhan chuyªn nghiÖp vµ binh sÜ trong lùc 
l−îng quèc phßng. Theo c¸c v¨n b¶n nµy th× l−¬ng c¬ b¶n ®−îc tÝnh theo qu©n hµm (gåm 
12 hµm tõ Th−îng uý tíi §¹i t−íng). Mçi qu©n hµm chØ cã mét møc l−¬ng, vÝ dô møc 
l−¬ng Th−îng uý so víi l−¬ng tèi thiÓu lµ 3,2 lÇn (384.000 ®ång/120.000 ®ång); møc l−¬ng 
cña §¹i t−íng so víi Th−îng uý lµ 2,75 lÇn (8,8/3,2). Trong tr−êng hîp sÜ quan nµy ®· gi÷ 
qu©n hµm cao nhÊt cña chøc vô ®ã vµ cã thÓ ®−îc th¨ng qu©n hµm, song ch−a ®−îc th¨ng 
lªn th× l−¬ng cã thÓ t¨ng lªn cao nhÊt lµ hai lÇn (¸p dông cho c¸c sÜ quan tõ Th−îng uý tíi 
§¹i t¸). 
 
 Møc t¨ng l−¬ng nh− sau: 

- CÊp uý: kho¶ng 9% 
- CÊp t¸: Kho¶ng 10% 
- CÊp t−íng: kho¶ng 6% ®Õn 8%. 

 
B¶ng 1.4: So s¸nh hÖ sè l−¬ng gi÷a sÜ quan qu©n ®éi vµ c¸c c«ng chøc hµnh chÝnh 

nhµ n−íc  
 

HÖ sè l−¬ng qu©n hµm HÖ sè l−¬ng c«ng chøc hµnh chÝnh nhµ n−íc 
 

Qu©n hµm HÖ sè l−¬ng Chøc vô HÖ sè l−¬ng 
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§¹i t−íng 8.80   
Trung t−íng 8.30 Bé tr−ëng 8.2 
Th−îng uý 3.20 Kü s− bËc 1 1.78 

 
B. B¶ng l−¬ng qu©n nh©n chuyªn nghiÖp x¸c ®Þnh theo nghÒ nghiÖp thuéc ba møc 

®é (s¬ cÊp, trung cÊp vµ cao cÊp), mçi møc chia thµnh 2 ®Õn 4 nhãm. Cã møc l−¬ng chuÈn 
vµ c¸c bËc l−¬ng theo th©m niªn (10-12 bËc) trong mçi nhãm, phô cÊp ®−îc tÝnh trong 
l−¬ng chuyªn m«n. C¸c quan nh©n chuyªn nghiÖp nµy còng h−ëng phô cÊp th©m niªn vµ 
c¸c trî cÊp kh¸c nh− sÜ quan. 

 
C. B¶ng l−¬ng nh©n viªn quèc phßng vµ an ninh: H−ëng c¸c møc nh− qui ®Þnh trong 

thang b¶ng l−¬ng cho c¸c viªn chøc cã cïng chuyªn m«n vµ tr×nh ®é ®µo t¹o. H¬n n÷a, hä 
®−îc h−ëng phô cÊp phôc vô trong qu©n ®éi vµ ngµnh c«ng an, møc tõ 30% ®Õn 50% l−¬ng 
chÝnh. 

 
D. B¶ng l−¬ng cho h¹ sÜ quan: H¹ sÜ quan ®−îc cÊp qu©n phôc vµ ¨n uèng, ngoµi ra 

®−îc h−ëng phô cÊp chøc vô trong hai n¨m t¹i ngò trong qu©n ®éi víi møc nh− sau: 
 
Bảng 15: 
 

                                     Năm 
Hàm 

Năm thứ nhất và năm thứ hai 

Binh nhì Hệ số 0,30% lương tối thiểu 
Binh nhất Hệ số 0,30% lương tối thiểu 
Hạ sĩ Hệ số 0,30% lương tối thiểu 
Trung sĩ Hệ số 0,30% lương tối thiểu 
Thượng sĩ Hệ số 0,30% lương tối thiểu 

 
Đối với các hạ sĩ quan ®· phôc vô trong qu©n ngò tõ 25 th¸ng trë lªn th× ®−îc 

h−ëng 200% phô cÊp chøc vô ®ã, tõ 37 th¸ng t¹i ngò trë lªn th× ®−îc h−ëng 50% phô cÊp 
chøc vô. Ngoµi ra, hä cßn ®−îc h−ëng c¸c phô cÊp kh¸c gièng nh− c¸c c«ng chøc nhµ 
n−íc.  

 
1.2.6 Thang b¶ng l−¬ng doanh nghiÖp nhµ n−íc: 
Nhµ n−íc ban hµnh thang b¶ng l−¬ng ¸p dông cho c¸c doanh nghiÖp nhµ n−íc t¹i 

NghÞ ®Þnh 25/CP ngµy 23 th¸ng 5 n¨m 1993, NghÞ ®Þnh 110/1997/N§-CP ngµy 25 th¸ng 10 
n¨m 1997 víi quan hÖ l−¬ng lµ 1,78 – 7,06 (trong ®ã hÖ sè 7,06 ¸p dông cho tæng gi¸m ®èc 
c¸c tæng c«ng ty ®Æc biÖt). Cã hai thang b¶ng l−¬ng chi theo 21 lÜnh vùc vµ 26 b¶ng l−¬ng 
¸p dông cho ba lo¹i lao ®éng lµm viÖc trong c¸c doanh nghiÖp nhµ n−íc lµ héi ®ång qu¶n 
trÞ, tæng gi¸m ®èc (gi¸m ®èc), phã tæng gi¸m ®èc (phã gi¸m ®èc), nh©n viªn chuyªn m«n 
nghiÖp vô, vµ c«ng nh©n vµ nh©n viªn trùc tiÕp tham gia s¶n xuÊt vµ kinh doanh. Cã c¸c 
tiªu chÝ ph©n lo¹i kü thuËt, nghiÖp vô vµ kinh doanh cho tõng thang b¶ng l−¬ng qui ®Þnh 
trªn c¬ së ®é phøc t¹p qu¶n lý kinh tÕ – c«ng nghÖ vµ hiÖu qu¶ s¶n xuÊt kinh doanh (s¸u 
lo¹i h×nh doanh nghiÖp nhµ n−íc gåm c¸c tæng c«ng ty ®Æc biÖt, c¸c tæng c«ng ty 90/TTg, 
vµ c¸c doanh nghiÖp tõ lo¹i 1 ®Õn lo¹i 4).  

 
Môc tiªu lµ xo¸ bá bao cÊp vµ ph©n phèi b»ng hiÖn vËt, vµ thùc hiÖn ph©n phèi theo 

lao ®éng, møc l−¬ng phï hîp víi kinh tÕ thÞ tr−êng, hÖ thèng l−¬ng cho khu vùc s¶n xuÊt 
kinh doanh ®−îc x©y dùng kh¸c víi khu vùc hµnh chÝnh vµ sù nghiÖp. Mét mÆt, nhµ n−íc 
¸p dông thèng nhÊt hÖ thèng l−¬ng cho c¸c doanh nghiÖp nhµ n−íc, mÆt kh¸c, dµnh quyÒn 
tù chñ trong phan bæ vµ chi l−¬ng cho c¸c doanh nghiÖp. Bé luËt Lao ®éng ban hµnh n¨m 
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1995 vµ luËt söa ®æi n¨m 2002 qui ®Þnh r»ng c¸c doanh nghiÖp ngoµi nhµ n−íc ®−îc x©y 
dùng b¶ng l−¬ng cña m×nh theo c¸c qui ®Þnh cña nhµ n−íc phï hîp víi lao ®éng vµ s¶n 
xuÊt cña doanh nghiÖp ®ã. 

 
Trªn c¬ së quan hÖ tiÒn l−¬ng tèi thiÓu, trung b×nh vµ tèi ®a ®−îc lùa chän lµ 1 – 1,9 

– 10, hÖ sè l−¬ng khu vùc s¶n xuÊt kinh doanh so víi khu vùc hµnh chÝnh sù nghiÖp tr×nh 
bµy t¹i b¶ng trang bªn. 

 
Nh− vËy, hai thang b¶ng l−¬ng cho c«ng nh©n trùc tiÕp tham gia vµo s¶n xuÊt vµ 

kinh doanh ®−îc chia theo 21 lÜnh vùc trong ®ã l−¬ng cho c¸c ngµnh c¬ khÝ, ®iÖn tö vµ 
c«ng nghÖ th«ng tin ®−îc chän lµ chuÈn. Tæng sè cã 423 hÑ sè l−¬ng, song chØ cã 181 møc 
l−¬ng kh¸c nhau, cao nhÊt lµ 4,24 (cho c¸c c«ng nh©n má vµ khoan dÇu ngoµi biÓn), thÊp 
nhÊt lµ 1,08 (cho c«ng nh©n s¶n xuÊt kem). Mçi thang l−¬ng cã tõ 2 ®Õn 4 nhãm l−¬ng. 
Tuú thuéc vµo ®iÒu kiÖn lµm viÖc, c«ng viÖc cµng nÆng nhäc, cµng ®éc h¹i vµ kh«ng an 
toµn th× møc l−¬ng cµng cao. 

 
Trong mçi nhãm chøc danh thuéc 24 b¶ng l−¬ng cho c«ng nh©n trùc tiÕp tham gia 

vµo s¶n xuÊt vµ kinh doanh th× cã ba, bèn, hay n¨m møc l−¬ng, tæng sè lµ 118 møc l−¬ng 
kh¸c nhau. Møc l−¬ng cao nhÊt lµ 5,53 (cho c¸c phi c«ng), vµ møc l−¬ng thÊp nhÊt lµ 1,08 
(cho nh©n viªn b¸n vÐ) ¸p dông cho c¸c chuyªn m«n vµ c«ng viÖc kh«ng kh¸c nhau vÒ mÆt 
kü thuËt nh− b¶ng l−¬ng cho l¸i xe, cho c«ng nh©n ngµnh ®iÖn, c«ng nh©n ngµnh giao 
th«ng vËn t¶i v.v. 

 
B¶ng l−¬ng cho c¸c nhµ qu¶n lý doanh nghiÖp nhµ n−íc theo s¸u h¹ng (c¸c tæng 

c«ng ty ®Æc biÖt, c¸c tæng c«ng ty 90/TTG, vµ c¸c doanh nghiÖp tõ h¹ng 1 tíi hµng 4) ®−îc 
ph©n biÖt trªn c¬ së ph¹m vi, ®é phøc t¹p qu¶n lý vµ hiÖu qu¶ s¶n xuÊt kinh doanh, ¸p dông 
cho c¸c chøc danh gi¸m ®èc, phã gi¸m ®èc vµ kÕ to¸n tr−ëng. Cã hai møc cho mçi chøc 
danh vµ 14 hÖ sè møc l−¬ng, cao nhÊt lµ 7,06 cho tæng gi¸m ®èc tæng c«ng ty ®Æc biÖt, thÊp 
nhÊt lµ 3,04 cho phã gi¸m ®èc doanh nghiÖp h¹ng 4.  

 
ChÝnh phñ còng ban hµnh QuyÕt ®Þnh sè 83/1998/Q§-TTG ngµy 15 th¸ng 8 n¨m 

1998 ®Ó bæ xung chÕ ®é tiÒn l−¬ng cho thµnh viªn héi ®ång qu¶n trÞ. QuyÕt ®Þnh nµy qui 
®Þnh r»ng c¸c thµnh viªn chuyªn tr¸ch cña héi ®ång qu¶n trÞ nh¹n l−¬ng theo b¶ng l−¬ng 
hµnh chÝnh, m¾c cao nhÊt lµ 7,1 vµ cã phô cÊp chøc danh c¨n cø theo h¹ng doanh nghiÖp 
(møc 1: chñ tÞch 1,1, c¸c thµnh viªn chuyªn tr¸ch 0,8 trong c¸c tæng c«ng ty ®Æc biÖt; møc 
2: chñ tÞch 0,9, thµnh viªn chuyªn tr¸ch 0,6 t¹i c¸c tæng c«ng ty 90/TTg; møc 3: chñ tÞch 
0,7, c¸c thµnh viªn chuyªn tr¸ch 0,5 t¹i c¸c doanh nghiÖp ®éc lËp cì lín). 
 

B¶ng l−¬ng nh©n viªn chuyªn m«n nghiÖp vô chia thµnh c¸c ng¹ch theo tr×nh ®é 
chuyªn m«n, mçi ng¹ch cã mét møc l−¬ng chuÈn vµ mét sè bËc l−¬ng th©m niªn (nhiÒu 
nhÊt lµ ®èi víi ng¹ch thõa hµnh phôc vô cã 12 bËc; Ýt nhÊt lµ ng¹ch nh©n viªn cao cÊp cã 4 
bËc). Tæng sè cã 18 hÖ sè møc l−¬ng kh¸c nhau tõ 1,0 ®Õn 5,44 so víi l−¬ng tèi thiÓu.  
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Nguån: PGS. TS. NguyÔn Träng §iÒu, 2005, §d, tr: 94 
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ii. THU NHËP TH£M Vµ CHI TIÒN TH¦ëNG HIÖN NAY 
 
 2.1 Phô cÊp: 
 
 Cùng với hệ thống tiền lương trao đổi trên đây còn có hệ thống phụ cấp được thiết 
kế nên để hỗ trợ phần nào mà tiền lương chưa bao quát được. Tuy nhiên, để giảm bớt được 
số các phụ cấp và làm cho các phụ cấp trở nên phù hợp hơn, đợt cải cách tiền lương và phụ 
cấp năm 1993 đã giảm từ 12 loại phụ cấp xuống còn 8 loại, được chia thành hai nhóm như 
sau: (i) các phụ cấp tính theo mức tiền lương cơ bản; và (ii) các phụ cấp tính theo cấp bậc 
hay lương chức vụ.  
 
 2.1.1 Các phụ cấp tính theo mức lương tối thiểu: 
 
 A. Phụ cấp khu vực: 
 Phụ cấp này được thiết kế để hỗ trợ cho người lao động làm việc tại các vùng xa 
xôi hẻo lánh nơi có khí hậu khắc nghiệt và điều kiện sống cũng như đi lại khó khăn. Hiện 
có bảy mức phụ cấp khu vực là: 0,1; 0,2; 0,3; 0,4; 0,5; 0,7; and 1,0 chỉ áp dụng cho quần 
đảo Trường Sa thuộc tỉnh Khánh hoà. Phụ cấp này tính theo lương tối thiểu và trả cùng tiền 
lương hành tháng. Loại phụ cấp này xác định và áp dụng theo địa giới hành chính cấp xã 
và huyện, và trên cơ sở đièu kiện tự nhiên do Ủy ban nhân dân tỉnh đề xuất và kiến nghị 
Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội và Bộ Tài chính thông qua.  
 
 Thực hiện Thông tư số 15/LĐTBXH-TT của Bộ Lao động, Thương binh và Xã hội, 
trong số các tỉnh và thành phố của cả nước, có 45 tỉnh và thành phố được hưởng trợ cấp 
khu vực, trong đó có 12 tỉnh gồm 9 tỉnh miền núi phía Bắc và 3 tỉnh vùng cao Tây nguyên 
được hưởng phụ cấp khu vực toàn bộ, các tỉnh và thành phố còn lại thì được hưởng phụ 
cấp này theo các mức khác nhau. Trong số 615 huyện thì có 295 huyện được nhận phụ cấp 
này, chiếm tỷ lệ là 48% số huyện trong cả nước. Có 3615 trong số 10.492 xã, phường, thị 
trấn được nhận phụ cấp khu vực chiếm 34,45% tổng số các xã. Mức phụ cấp khu vực trung 
bình xã, phường, thị trấn được nhận là 0,38 so với mức lương tối thiểu1. 
 
 Tuy vậy, với kinh tế tăng trưởng và việc phân lại địa giới hành chính trong cả nước 
một số năm qua, Thông tư liên bộ số 03/2001-TTLT-BLĐTBXH-BTC-UBDTMN ban 
hành ngày 18 tháng Giêng năm 2001 để thay thế Thông tư số 15/LĐTBXH-TT. Văn bản 
mới này qui định rằng phụ cấp khu vực không chỉ bao quát các điều kiện tự nhiên như xa 
xôi hẻo lánh, điều kiện khí hậu khắc nghiệt và cơ sở hạ tầng còn yếu kém, mà còn bao gồm 
cả ba khu vực miền núi được Ủy ban Dân tộc - Miền núi thừa nhận, và danh sách các xã 
nghèo và đặc biệt khó khăn. Mức phụ cấp được tính tới các đơn vị đặt tại cấp xã được nhận 
phụ cấp này. Kết quả cụ thể là: (i) 2.455 xã chiếm 67,9% tổng số các xã được hưởng phụ 
cấp khu vực được nhạn cùng một mức phụ cấp; (ii) mức phụ cấp cao hơn cho 692 xã, 
chiếm 19,1% tổng số xã; (iii) mức phụ cấp qui định thấp hơn cho 486 xã; và (iv) 584 xã 
được xếp vào số các xã được hưởng phụ cấp khu vực, chiếm 16,2%. Tổng số có 4.199 
trong  10.492 xã, phường và thị trấn trong cả nước được hưởng phụ cấp khu vực với các 
mức độ khác nhau, chiếm 40%, nghĩa là tăng lên 5,55% so với Thông tư 15/LĐTBXH 
(xem bảng dưới đây). 
 
 Bảng 2.1 Số các xã được hưởng phụ cấp khu vực 
 

                                           
1 PGS. TS. Nguyễn Trọng Điều, Đd., tr: 107 
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 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,7 Tổng 
Số các xã, phường và thị trấn được 
hưởng phụ cấp khu vực 

698 769 719 278 1.099 636 4.199 

Số % so với tổng số các xã, 
phường và thị trấn trong cả nước 

16.6 18.3 17.1 6.6 26.2 15.2 100 

Ghi chú: Quần đảo Trường sa thuộc tỉnh Khánh Hoà tiếp tục được nhận mức phụ cấp khu 
vực là 1,0.  
Nguồn: Bộ Nội vụ, 2005. 
 
 B. Phụ cấp độc hại, khó khăn và nguy hiểm: Phụ cấp này nhằm trả thêm cho các 
công chức và viên chức làm việc tại các khu vực độc hại và nguy hiểm mà chưa được tính 
vào lương. 
 

a. Tính chất độc hại gồm: 
- Độc hại cơ khí: bụi, tiếng ồn, độ rung v.v. 
- Độc hại hoá học: hoá học, tia X quang, chát phóng xạ v.v. 
- Độc hại sinh học: tạt bệnh, nhà xác, khám nghiệm tử thi v.v. 
- Độc hại do nhiệt độ mang lại: nhiệt độ quá cao, nhiệt độ quá thấp. 
 

b. Tính chất nguy hiểm gồm: 
- Độ cao, 
- Độ sâu, 
- Nguy hiểm khi đo lường mức lũ lụt, 
- Nguy hiểm khi thám không, đại dương, khi giám sát tù nhân v.v. 

 
Các công chức và viên chức nhà nước làm việc tại một trong số các điều kiện dưới 

đây được xem xét nhận phụ cấp nguy hiểm và độc hại: (i) trực tiếp tiếp xúc với các chất 
độc hại, khí và bụi độc hại có nồng độ cao; (ii) làm việc trong môi trường có áp suất cao, 
thiếu không khí thở; (iii) làm việc tại những nơi quá nóng hay quá lạnh do công nghệ sản 
xuất mang lại; (iv) làm việc tại những nơi có độ ồn quá cao hay độ rung quá lớn hơn mức 
an toàn lao động và các tiêu chuẩn về vệ sinh lao động cho phép; (v) phải treo mình quá 
cao có thể ảnh hưởng tới sức khoẻ; (vi) lặn quá sâu; (vii) làm việc tại những nơi có độ 
nhiễm phóng xạ cao; và (viii) làm việc trong môi trường dễ nhiễm bệnh tật.  

 
Mức phụ cấp độc hại và nguy hiểm là 0,1, 0,2, 0,3 và 0,4 so với mức lương tối 

thiểu. Một khi mức lương tối thiểu thay đổi thì phụ cấp này cũng thay đổi theo. Phụ cấp 
độc hại và nguy hiểm được tính theo giờ thực tế làm việc tại nơi độc hại hay nguy hiểm. 
Làm việc từ 1 tiếng đến 4 tiếng được tính thành nửa ngày, từ 4 tiếng trở lên được tính cả 
ngày. Phụ cấp này tra theo lương hàng tháng và tính theo công thức sau:  

 
 

 
 
 
 

C.  Phụ cấp lưu động: Phụ cấp này dành cho các công chức và viên chức làm trong 
các ngành nghề phải đi lại thường xuyên và thay đổi địa bàn dẫn tới việc cuộc sống của họ 
không ổn định. Phụ cấp này chỉ cho những công việc hay nghề nghiệp nào mà việc đi lại 
chưa được tính vào lương. Công việc càng đòi hỏi đi lại nhiều, phạm vi đi lại càng xa, địa 
bàn càng khó khăn, phức tạp thì mức phụ cấp càng cao.   

 

Mức phụ cấp độc hại          Lương tối thiểu x hệ số phụ cấp x số ngày thực tế làm việc tại địa bàn  
và nguy hiểm              =   
được nhận                                                                               22 
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Có ba mức phụ cấp lưu động: 0,2, 0,4 và 0,6 so với mức lương tối thiểu. Phụ cấp 
lưu động được trả cùng lương hàng tháng trên cơ sở số ngày lưu động thực tế. Điều quan 
trọng là những người đã được nhận phụ cấp lưu động thì không được nhận thêm tiền phí 
kinh doanh.  

 
D. Phụ cấp trách nhiệm: Phụ cấp này trả cho các công chức và viên chức trực tiếp 

tham gia vào sản xuất kinh doanh hay thực thi công tác chuyên môn, nghiệp vụ, đồng thời 
thực hiện quản lý không tính vào các chức danh lãnh đạo theo bổ nhiệm, hoặc những công 
việc đòi hỏi trách nhiệm cao mà chưa tính vào lương. Phụ cấp này được trả cùng lương 
hàng tháng. Có ba mức là 0,1, 0,2 và 0,3 tính trên mức lương tối thiểu.  

 
E. Phụ cấp chức vụ lãnh đạo: Phụ cấp này được đưa vào áp dụng từ năm 1993. 

Nguyên tắc là lương chuyên môn của cán bộ, công chức và viên chức được thiết kế trong 
các ngạch. Các bậc lương trong ngạch cho biết về thâm niên và kinh nghiệm công tác. 
Nâng từ ngạch dưới lên ngạch cao hơn phải qua thi nâng ngạch. Các công chức và viên 
chức được bổ nhiệm hay bầu cử để giữ chức danh lãnh đạo được nhận thêm phụ cấp lãnh 
đạo cộng vào với lương họ được hưởng thao ngạch, bậc chuyên môn. Có thể lập luận rằng 
phụ cấp lãnh đạo là sự đóng góp vào công tác quản lý mà chức vụ đó đòi hỏi và trách 
nhiệm của chức vụ này trước xã hội. Cấp quản lý càng cao, công tác quản lý càng nhiều thì 
phụ cấp lãnh đạo cũng cao.   

 
Phụ cấp lãnh đạo được quy định trong khoảng từ 0,1 – 1,3 mức lương tối thiểu 

trong quan hệ tiền lương 1 – 2,34 – 10,0. Cao nhất là mức phụ cấp của Bộ trưởng Quốc 
phòng (1,3), thấp nhất là của phó phòng Ủy ban nhân dân huyện hạng hai (0,1). Phụ cấp 
này thiết kế theo 21 bậc khác nhau và bao gồm gần 200 chức vụ. Phụ cấp này là loại phụ 
cấp duy nhất được tính bảo hiểm xã hội.   

 
Ngoài các loại phụ cấp nêu trên, Công văn số 01/BCĐTLNN của Ban Chỉ đạo Cải 

cách tiền lương nhà nước ngày 13 tháng 1 năm 2005 qui định thêm bốn loại phụ cấp: phụ 
cấp thâm niên vượt khung, người giữ nhiều chức vụ, nghề nghiệp hay công việc liên quan 
tới phụ cấp trách nhiệm, và phụ cấp đặc biệt cho lực lượng vũ trang.  

 
2.1.2 Các loại phụ cấp tính theo lương cấp bậc hay chức vụ: 
A. Phụ cấp thâm niên: Nghị định 25/CP của Chính phủ ngày 23 tháng 5 năm 1993 

qui định rằng các sĩ quan và quân nhân chuyên nghiệp, sĩ quan và hạ sĩ quan an ninh (công 
an) được nhận phụ cấp thâm niên. Su năm năm tại ngũ (60 tháng), các đối tượng này được 
nhận 5% phụ cấp bổ xung vào lương quân hàm. Từ 6 năm trở lên, họ được nhận thêm 1% 
nữa.   

 
Ngoài ra, Pháp lệnh Cơ yếu và Luật Hải quan ban hành năm 2001 cũng qui định về 

phụ cấp thâm niên cho công chức và viên chức thuộc các ngành này.   
 
B. Phụ cấp đặc biệt:  
Các công chức, viên chức, nhân viên quốc phòng làm việc tại các vùng biên giới 

hải đảo xa xôi (152 xã, 31 trạm biên phòng, 19 hải đảo thuộc 65 huyện của 24 tỉnh) nơi các 
điều kiện sinh hoạt cực kỳ khó khăn được nhận phụ cấp đặc biệt. Mức phụ cấp được tính 
theo lương quân hàm hay phụ cấp quân hàm, lương theo ngạch bậc, và lương chức vụ. Có 
ba mức phụ cấp là 30%, 50%, và 100% qui định trên cơ sở xem xét các điều kiện sinh hoạt 
khó khăn tại từng xã.  
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Các nguyên tắc tính và chi phụ cấp đặc biệt là: (i) trả cùng với lương hàng tháng; 
(ii) nhà nước chỉ trả cho nguời hưởng lương từ ngân sách nhà nước trong khi doanh nghiệp 
nhà nước trả phụ cấp tính vào chi phí sản xuất kinh doanh hay chi phí giao thông vạn tải; 
(iii) phụ cấp này chỉ trả cho tháng thực tế làm việc tại xã đó, những ai rời khỏi xã từ một 
tháng trở lên (ngoài phép năm) thì không được hưởng phụ cấp này; và (iv) phụ cấp đặc biệt 
không tính bảo hiểm xã hội.   

 
C. Phụ cấp thu hút: 
Phụ cấp này nhằm thu hút người lao động tới làm việc tại các vùng kinh tế mới, các 

đảo xa xôi nơi hạ tầng cơ sở (giao thông, điện, nhà ở, trường học, nhà trẻ, bệnh viện v.v.) 
chưa có hoặc rất thiếu thốn. Có bốn mức là 20%, 30%, 50%, và 70% lương chức vụ, cấp 
bậc hay chuyên môn. Thời gian để nhận phụ cấp này tuỳ thuộc vào độ khó khăn thực tế 
(thường là từ 3-5 năm hoặc dài hơn.    

 
2.2 Tiền thưởng: 
 
Tiền thưởng là một bộ phận quan trọng trong thu nhập của công chức và viên chức 

Việt Nam. Hàng năm có các hướng dẫn của chính phủ về việc xác định mức thưởng, loại 
thưởng và thưởng mức bao nhiêu. Nhà nước dành cho các cơ quan, đơn vị quyền quyết 
định số tiền trong thu nhập sau khi đã nộp thuế cho nhà nước1. Có thể dẫn một ví dụ là 
Quyết định số 26/2005/QĐ-UB ngày 2 tháng 2 năm 2005 của Ủy ban Nhân dân Thành phố 
Hồ Chí Minh qui định mức trả công và tiền thưởng cho vận động viên và trọng tài tại 
Thành phố. 

 
Cần chú ý là có sự tương thích giữa tiền lương và tiền thưởng. Trong một số trường 

hợp thì tiền thưởng được chia đều cho tất cả cán bộ, công chức và viên chức, tạo nên chế 
độ bình quân chủ nghĩa. Trong những trường hợp khác thì tiền thưởng được chia theo mức 
lương cá nhân người công chức hay viên chức được nhận, như vậy người nào công tác lâu 
hơn, có mức lương cao hơn thì được nhận nhiều tiền thưởng hơn.  

 
Thưởng lương tháng thứ 13 vận dụng chủ yếu cho các loại hình doanh nghiệp, kể 

cả doanh nghiệp nhà nước và doanh nghiệp ngoài quốc doanh. Đối với các doanh nghiệp 
nhà nước, Chính phủ ban hành Nghị định số 206/2004/NĐ-CP ngày 12 tháng 12 năm 2004 
qui định về việc quản lý lao động, tiền lương và thu nhập trong các doanh nghiệp nhà 
nước, và Nghị định 207/2004/NĐ-CP cùng ngày qui định chế độ trách nhiệm, tiền lương 
và tiền thưởng cho thành viên hội đồng quản trị doanh nghiệp nhà nước. Hai văn bản này 
xác định chi tiết ai được hưởng tiền thưởng, nguồn tiền thưởng, loại tiền thưởng và mức 
bao nhiêu. Để thực hiện Nghị định số 164/2003/NĐ-CP ngày 22 tháng 12 năm 2003 quy 
định về thực hiện Luạt Thuế thu nhập doanh nghiệp, Bộ Tài chính đã ban hành Công văn 
số 3734 TCT/DTNN qui định việc chi thưởng lương tháng thứ 13 cho các doanh nghiệp 
ngoài quốc doanh. Theo văn bản này, tiền thưởng có thể tính vào mức chi phí thích hợp 
của doanh nghiệp. 

                                           
1 Nội dung về tiền thưởng sẽ trao đổi chi tiết tại phần sau của báo cáo. 
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III. TẠO THÊM THU NHẬP VÀ VIỆC CÁC CƠ QUAN ĐƠN VỊ TRONG HỆ 
THỐNG HÀNH CHÍNH CÁC CẤP SỬ DỤNG THU NHẬP THÊM  
 
 “Thu nhập thêm” và việc các cơ quan, đơn vị trong hệ thống hành chính các cấp 
“sử dụng” thu nhập thêm là một hiện tượng rõ ràng phát sinh trong quá trình chuyển đổi 
sang kinh tế thị trường ở Việt Nam. Các vấn đề này là nhạy cảm, khó lý giải và gắn với hệ 
thống tiền lương và tiền thưởng còn lạc hậu và thấp mà các cơ quan nhà nước chưa tìm ra 
được giải pháp cơ bản trong cải cách tiền lương. Có thể lập luận rằng “thu nhập thêm” chỉ 
là “giải pháp tình huống”, một biện pháp mang tính “vượt rào”. Do đây là một chủ đề phức 
tạp, động chạm tới nhiều cơ quan, công chức và viên chức nhà nước, thậm chí ngay cả 
trong các văn bản quy phạm pháp luật cũng chưa qui định được rõ ràng và công khai.  
 

Nghị định 10/2002/NĐ-CP ngày 16 tháng 1 năm 2002 qui định về chế độ tài chính 
áp dụng cho các đơn vị sự nghiệp có thu, cho phÐp c¸c ®¬n vÞ sù nghiÖp ®−îc tù chñ vÒ tµi 
chÝnh. Ngoµi nguån tµi chÝnh theo qui ®Þnh, nguån thu sù nghiÖp cña ®¬n vÞ gåm: “(a) 
PhÇn ®−îc ®Ó l¹i tõ sè phÝ, lÖ phÝ thuéc ng©n s¸ch Nhµ n−íc do ®¬n vÞ thu theo quy ®Þnh. 
Møc thu phÝ, lÖ phÝ vµ tû lÖ nguån thu ®−îc ®Ó l¹i ®¬n vÞ sö dông theo quy ®Þnh cña Nhµ 
n−íc; (b) Thu tõ ho¹t ®éng s¶n xuÊt, cung øng dÞch vô. Møc thu c¸c ho¹t ®éng nµy do Thñ 
tr−ëng ®¬n vÞ quyÕt ®Þnh theo nguyªn t¾c b¶o ®¶m bï ®¾p chi phÝ vµ cã tÝch luü; (c) C¸c 
kho¶n thu sù nghiÖp kh¸c theo quy ®Þnh cña ph¸p luËt (nÕu cã). Vµ 3. Nguån kh¸c theo quy 
®Þnh cña ph¸p luËt nh− viÖn trî, vay nî, quµ biÕu, tÆng (nÕu cã)”. NghÞ ®Þnh nµy còng qui 
®Þnh sè tiÒn thu ®−îc ph¶i trÝch nép l¹i cho nhµ n−íc 35% tæng sè. Sè tiÒn cßn l¹i ®¬n vÞ sù 
nghiÖp ®−îc gi÷ l¹i ®Ó trÝch lËp nªn c¸c quü: (i) Qòy Dù phßng æn ®Þnh thu nhËp; (ii) Quü 
Khen th−ëng; (iii) Quü Phóc lîi; vµ (iv) Quü Ph¸t triÓn ho¹t ®éng sù nghiÖp. ViÖc trÝch lËp 
c¸c quü do Thñ tr−ëng ®¬n vÞ quyÕt ®Þnh, sau khi thèng nhÊt víi tæ chøc C«ng ®oµn cña 
®¬n vÞ. 

 
Trong phÇn nµy, các vấn đề sau đây được mô tả: 

 
 3.1 “Thu nhập thêm” và sự hình thành khái niệm “thu nhập thêm”:  
 3.1.1 “Làm thêm” để có “thu nhập thêm” trở thành một yêu cầu thiết yếu và phổ 
biến của lực lượng lao động nói chung, và của cán bộ, công chức và viên chức nhà nước 
nói riêng.  
 
 Đã từ lâu đời, thậm chí nông dân trồng lúa nước, người đánh cá, công nhân tại các 
công xưởng v.v. cũng từng có các hoạt động làm thêm để có thêm thu nhập. Ví dụ, trong 
canh tác lúa nước, mỗi khi nông nhàn, nhiều làng xóm đã từng có thêm các nghề phụ để 
tăng thêm thu nhập như ngành nghề thủ công (dệt vải, làm đồ gỗ, xây dựng, in tranh, sơn 
mài v.v.) . Các công việc này cho phép tận dụng sứclao động khi việc đồng áng tạm ổn, 
mặt khác, góp phàn nâng cao thêm mức sống của hộ gia đình. Dần dần, một bộ phận lao 
động tại khu vực nông thôn chuyển sang làm các công việc đặc biệt chuyên trách, làm cho 
những nghề này trở nên chuyên môn hoá. Khi đó, trồng lúa nước lại trở thành nghề phụ, 
còn thủ công lị trở thành nghề chính của một số người, trong khi đối với những người khác 
thì đó vãn là nghề phụ.   
 
 Xã hội ngày càng phát triển, ới mức lương hưu ít ỏi người cán bộ, công chức về 
hưu được nhận, nhiều người phải làm thêm các công việc có thể gọi là “làm thêm” để tăng 
thêm thu nhập cho gia đình như chữa xe đạp, xe máy, bán nước trà và thuốc lá, đạp xích lô 
chở khách, bán vé xổ số v.v.  
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 Một số sinh viên các trường chuyên nghiệp (như trường trung cấp hay đại học) 
cũng phải tìm thêm “việc phụ” ngay cả khi họ còn đang ngồi ghế nhà trường để kiếm tiền 
chi trả học phí hay chi phí sinh hoạt. Thậm chí ngay cả với các sinh viên được gia đình chu 
cấp tương đối để đi học, muốn đi học thêm ngoại ngữ, tin học, hay trang trải các chi phí 
gio lưu văn hoá, sinh nhạt v.v., làm “thêm việc” cũng là cách hiệu quả. Như vậy, đa số sinh 
viên từ các vùng nông thôn tới học đều phải làm thêm.   
 
 Việc làm thêm để có thêm thu nhập là rất đa dạng. Đối với nhiều gia đình, những 
công việc này đã tạo nên phàn thu nhập quan trọng để giải quyết các nhu cầu của cuộc 
sống như trả tiền học phí cho con cái, mua thuộc chữa bệnh, tiền mừng đám cưới hay đám 
tang v.v.  
 
 Nền kinh tế thị trường càng phát triển cũng tạo điều kiện cho nhiều loại hình việc 
làm thêm phát sinh. Thậm chí ngay cả khi có tiền lương do nhà nước trả, nhiều cán bộ, 
công chức vả viên chức cũng dành nhiều thời gian và sức lực cho công việc làm thêm. 
Trong số đó, có không ít người may mắn trở thành các triệu phú mà họ chỉ thấy được trong 
giấc mơ. Có thể nêu dẫn chứng như sau: trong khoảng một chục năm qua, thu nhập làm 
thêm đã mang lại thay đổi to tát đối với những người nhanh nhạy trong việc mua bán bất 
động sản. Như vậy, làm “việc phụ” để có thêm thu nhạp trở nên một hiện tượng “phổ biến” 
cho một tầng lớp xã hội, chứ không chỉ riêng đối với cán bộ, công chức và viên chức nhà 
nước.  
 
 3.1.2 “Thu nhập thêm” đối với công chức viên chức: 
 a. Khái niệm: Thu nhập thêm đối với cán bộ, công chức (V+) là khoản tiền mà 
người cán bộ, công chức và viên chức được nhận thêm ngoài tiền lương và tiền thưởng mà 
cơ quan, đơn vị trả cho họ theo bảng lương.  
 
 b. Đặc tính của V+: 

- Đây là nhu cầu chính đáng của cán bộ, công chức và viên chức nhằm cải thiện điều 
kiện sống của mình thoả mãn các nhu cầu ngày càng tăng trong điều kiện thu nhập 
chính của họ (tiền lương) chưa thể đáp ứng đủ.   

- Dươi dạng V+, nó có thể bị những người có chức có quyền lạm dụng để tham 
nhũng không được pháp luật cho phép nhằm tăng thêm thu nhập bất chính.  

- Như vậy, cần đưa thu nhập thêm của cán bộ, công chức và viên chức vào quy định 
của pháp luật, đòi hỏi phải có các biện pháp pháp lý, hành chính, tổ chức và giáo 
dục phù hợp một cách nhất quán mới mang lại hiệu lực.  

 
3.2 Phân loại thu nhập thêm của cán bộ, công chức và viên chức nhà nước:  
 
Có thể phân loại thu nhập thêm bằng nhiều cách. Dưới đây là phân loại căn cứ theo 

chủ thể trả V+, tính chất pháp lý của V+, phương thức nhận V+, các loại hình V+, và tần 
số nhận V+.  

 
3.2.1 Phân loại theo chủ thể trả V+: 
A. Thu nhập thêm do cơ quan/đơn vị chi trả: Thường thì thu nhập này do các cơ 

quan/đơn vị có thu, nơi cán bộ, công chức hay viên chức làm việc, trả thêm. Nguồn thu của 
các cơ quan/đơn vị này có thể là:  

- Làm dịch vụ cho các cơ quan, đơn vị hay các cá nhân khác sử dụng các nguồn lực 
sẵn có.  

- Cho thuê mặt bằng, phương tiện, trang bị. 
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- Thu phí quản lý từ các hợp đồng. 
- Nhận quà tặng từ các dịp như Tết. 
- Tiết kiệm thu được từ việc khoán chi hành chính theo Quyết định số 192/2001/QĐ-

TTg của Thủ tướng Chính phủ ngày 17 tháng 12 năm 2001. 
 

Thu nhập thêm cũng có thể do cơ quan/đơn vị do người cán bộ, công chức hay viên 
chức đó quản lý. Khoản này tuỳ thuộc nhiều vào khả năng của chính cơ quan/đơn vị cấp 
dưới đó, chức vụ của người cán bộ, công chức hay viên chức đó đang giữ. Thu nhập này có 
thể gồm:  

- Quà tặng (thường dưới dạng một khoản tiền nhỏ để trong phong bì) cho người lãnh 
đạo, quản lý, người công chức hay viên chức trong những dịp như ngày Tết, ngày 
lễ để cảm ơn đã giúp dỡ, hỗ trợ, hay nhằm tạo dựng nên mối quan hệ hợp tác trong 
tương lai.  

- Quà tặng (thường dưới dạng một khoản tiền nhỏ để trong phong bì) cho người lãnh 
đạo, quản lý, người công chức hay viên chức khi họ tới thăm cơ quan/đơn vị đó v.v. 

 
B. Thu nhập thêm do cá nhân chi trả: 
 

- Quà tặng (thường là hiện vật với giá trị nhỏ, đôi khi là phong bì tiền nếu muốn nhờ 
cậy người có chức có quyền) mang đến nhà lãnh đạo, quản lý, công chức hay viên 
chức để cảm ơn hay để xin ân huệ. Số tiền trong phong bì tuỳ thuộc vào vai trò và 
vị trí của người nhận và lợi ích chính trị hay kinh tế do việc ban phát đó mang lại. 
Trong một số trường hợp phi pháp, khoản tiền này có thể rất lớn, lên tới hàng tỷ 
đồng. Khoản tiền lớn như vậy thường là lấy từ ngân quỹ công hay từ tham nhũng 
mà có.  

- Quà tặng (thường là khoản tiền nhỏ để trong phong bì) cho người công chức hay 
viên chức đã giúp giải quyết một công việc cụ thể nào đó.  

 
3.2.2 Phân loại theo đặc tính pháp lý của V+: Có thể chia thành hai loại: 
A. V+ hợp pháp: Tức là khoản thu nhập thêm từ các hoạt động không bị pháp luật 

cấm đoán như: 
 

- Làm thêm các việc mang tính chuyên môn: nghiên cứu khoa học; viết sách, báo; 
dạy học và luyện thi đại học; tham gia các hội đồng bảo vệ luận văn, luạn án, 
hướng dẫn sinh viên; làm tư vấn cho các dự án v.v.  

- Làm thêm các việc phụ do thị trường đòi hỏi: bác sỹ khám chữa bệnh ngoài giờ làm 
việc; mối lái nhà đất; kinh doanh thêm v.v.  

 
B. V+ bất hợp pháp: Khảon thu nhập thêm từ các hoạt động bịpháp luật cấm đoán 

nhưu buôn lậu, tham nhũng, lợi dụng chức quyền, lừa đảo v.v. Thường thì những người có 
chức có quyền có cơ hội thực hiện những hành vi này. Họ thường cấu kết với nhau để thực 
hiện các hành động loại này do không dễ gì mà vi phạm được các qui định pháp luật. 
Trong số đó có cả các cán bộ, công chức và viên chức nhà nước. Đôi khi khoản V+ này là 
rất lớn.  

 
3.2.3 Phân loại theo cách thức nhận V+: Theo đó có thể chia nhỏ thành ba loại sau 

đây:  
A. Có sự thoả thuận rõ ràng giữa người trao và người nhận V+:   
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- Thông qua “hợp đồng làm việc”: Ví dụ như một công chức địa chính nhận hợp 
đồng trọn gói để hoàn thành các thủ tục cấp sổ đỏ cho một cá nhân có nhu cầu song 
không có điều kiện để làm, hoặc nếu người đó tự làm thì sẽ rất mất thời gian. Cá 
nhân này tình nguyện trả tiền cho dịch vụ đó. Ngày nay, các đơn vị sự nghiệp ngày 
càng phát triển và thường nhận phần lớn các dịch vụ kiểu này.  

- Thông qua “thoả thuận miệng”, không ghi thành văn bản. Cả hai bên chỉ thống nhất 
về “sản phẩm” và “chi phí” phải trả khi hoàn thành công việc. Điều này thường 
được thực hiện trên cơ sở tin cậy lẫn nhau và mối quan hệ hai bên đã có từ lâu. Ví 
dụ, để xin cho con cái vào làm việc tại một cơ quan, tổ chức với triển vọng về lâu 
dài, có khả năng được dề bạt hay lương bổng hậu hĩnh thường là ước mơ của các 
gia đình khá giả.  

 
B. “Thoả thuận ngầm”: 
 
Theo đó thì hai bên thường không thoả thuận với nhau về mức chi phí mà người có 

nhu cầu nhờ vả phải trả. Thường thì người có nhu cầu gặp người có khả năng thực hiện 
công việc đó nhờ vả. Người thực hiện không nhận lời ngay, đưa ra hàng loạt các nguyên 
nhân, khó khăn cả chủ quan lẫn khách quan, chỉ khi nào người nhờ vả nói “Tôi sẽ không 
quên ơn anh/chị” và “Xin cho biết mức chi phí bao nhiều để tôi lo liệu”, thì người thực 
hiện mới nói “Cứ để tôi xem đã”. Kết quả thậm chí còn chưa rõ. Thực sự thì người được 
nhờ vả nêu nhiều khó khăn hơn thực tế để làm sao chi phí phải “tương thích” với sự khó 
khăn và phức tạp của công việc. Người đi nhờ vả sau này phải trả dưới dạng “quà cáp” hay 
“bồi dưỡng” cho người thực hiện là người vẫn cố tỏ ra là trung thực và công bằng, che dấu 
sự tinh ranh trong tham nhũng. Chỉ đến khi giá trị của quà tặng là “tương thích”, thì người 
thực hiện mới trao kết quả cho người phải đi nhờ vả. Đối khi phải mất vài năm trời mới có 
được kết quả tuỳ thuộc vào tính chất công việc và giá trị khoản quà tặng tương thích hay 
chưa.  

 
 3.2.4 Phân loại theo hình thức V+:  
V+ không phải khi nào cũng bằng tiền mặt. Nó có thể dưới những hình thức khác 

nhau, có thể nhóm lại như sau: 
 
A. Bằng tiền mặt (nội tê hay ngoại tệ), vàng: tiền bỏ trong phong bì, phong bao, gửi 

vào tài khoản ngân hàng, đồ trang sức bằng vàng, đá quí v.v.  
 
B. Bằng hiện vật: ví dụ như cấp một khoảnh đất, quà tặng có giá trị trong những dịp 

như sinh nhật, ngày cưới, cung cấp nguyên vật liệu hay trang bị v.v.  
 
C. Các lợi ích kinh tế khác: như chi phí cho cá nhân hay gia đình đi du lịch, kiểm 

tra hay chữa bệnh trong nước hay ngoài nước, cấp cổ phiếu ưu đãi hay không mất tiền, tiếp 
nhận người nhà vào chức vụ hay công việc với lương bổng hậu hĩnh v.v.  

 
D. Các lợi ích khác: Đề bạt thân nhân vào các chức vụ trong chính quyền, cơ quan 

đảng, đoàn thể có “nguồn thu” hiện tại và trong tương lai v.v.  
 
 3.2.5 Phân loại theo tần số nhận V+: 
A. V+ nhận hàng ngày: Cán bộ, công chức hay viên chức trực tiếp tham gia vào 

dịch vụ nhận V+ dưới dạng này hay dạng khác như là một “thói quen”, nếu không thì chất 
lượng dịch vụ sẽ bị ảnh hưởng.  
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Thường thì giá trị của loại V+ này không lớn, từ 5000 – 7000 đồng cho tới 100.000 
– 200.000 đồng tuỳ thuộc vào điều kiện cũng như tính chất của dịch vụ, hay cơ quan/đơn 
vị mà người cán bộ, công chức hay viên chức làm việc. Không ai nói ra lời, song cả hai 
bên đều hiểu rằng lợi ích mang lại sẽ nhiều hơn số tiền phải bỏ ra. Ví dụ như một ca cấp 
cứu ở bệnh viện công, để đưa người bệnh thẳng vào phòng cấp cứu mà không phải chờ ở 
phòng sơ cứu, người nhà phải bỏ ra khoảng 10.000 đồng cho bảo vệ mở cửa để xe cấp cứu 
vào thẳng phòng cấp cứu. Tại phòng cấp cứu, để mượn các vật dụng thiết yếu như chăn, 
chiếu, gối, đệm, phải chi cho hộ lý 5.000 đồng. Mỗi lần tiêm, nếu không có vài nghìn đồng 
chi cho y tá, thì người bệnh có thể phải cắn răng chịu đau do tiêm nhanh, tiêm ẩu. Mặc dù 
số tiền mỗi lần là không lớn, song mỗi y tá hay hộ lý có thể nhận được mỗi ngày 10.000 
đến 50.000 đồng cộng với các phong bì tiền mổ, mỗi tháng lên tới vài triệu đồng, cao hơn 
nhiều so với mức tiền lương chính thức họ được hưởng.  

 
Tại các cơ quan hành chính ở địa phương, để chứng thực một tài liệu như hồ sơ để 

cho con cái đi học, phải kèm thêm một phong bì tiền nếu không muốn phải đợi quá lâu hay 
đi đi lại lại nhiều lẫn. Hàng loạt các vụ tham nhũng mới phát hiện gần đây cho thấy rằng tại 
cấp tỉnh và trung ương, việc thông qua vốn đầu tư cơ bản từ ngân sách nhà nước có thể thất 
thoát tới 20 – 30%. Như vậy, nhiều tỷ đồng từ ngân sách nhà nước bị rút ruột và chia chác 
bất hợp pháp giữa những người chủ chốt tham gia vào xây dựng đề án, thẩm định, cấp vốn, 
đánh giá v.v. Theo cách đó, các quan chức này cấu kết với nhau để lạm dụng quyền lực và 
chống lại những người nào tố cáo họ. Chính vì vậy nên bản chất tốt đẹp của cán bộ và công 
chức của Đảng và nhà nước đã bị xuyên tạc đi.  

 
Tại các cơ quan ở trung ương, việc sử dụng phong bì trở nên phổ biến đến mức là 

nó có thể thúc đẩy các thủ tục xử lý công việc. Hơn nữa, việc thông qua một đề án cũng 
bao hàm một khoản tiền đưa lại nhất định nào đó. Tới thăm các cơ quan, đơn vị cấp dưới 
cũng là cơ hội để có thêm thu nhập vì có nhiều vấn đề phải giải quyết. Tất cả những điều 
này cộng lại có thể làm cho thu nhập của cán bộ, công chức và viên chức cao hơn nhiều so 
với mức lương họ được hưởng.  

 
Tại các trường đại học và các cơ sở đào tạo, phần lớn các giảng viên và giáo viên 

có trình độ cao đều tham gia vào giảng dạy các khoá khác ngoài số giờ chuẩn theo qui 
định. Các khoá này có thể tổ chức ở các cơ quan, đơn vị khác. Mức tiền trả thường tuỳ 
thuộc vào thoả thuận giữ người giảng viên với cơ quan, đơn vị mời họ. Người giảng viên 
thường không nhận toàn bộ số V+ đó, mà có thể trích 20 – 30% cho người có trách nhiệm 
mời họ với mục đích để giữ mối quan hệ về lâu dài. Tính tổng số, người giảng viên có thể 
có thu nhập từ 3.000.000 đến 7.000.000 đồng mỗi tháng, cao hơn nhiều so với mức lương 
chính được hưởng. Một tính toán không chính thức cho thấy có khoảng 30 – 40% số cán 
bộ, giảng viên tại các trường đại học hoặc các cơ sở đào tạo khác có khả năng dạy thêm 
như vậy1. 

 
B. V+ nhận hàng tháng: Thu nhập này có thể do cơ quan, tổ chức trả dưới dạng tiền 

ăn trưa hay thu nhập mềm (như tiền thưởng), song khoản này không ổn định. Nhà nước qui 
định là tiền ăn trưa không được vượt quá mức tiền lương tối thiểu, do đó, phần lớn các cơ 
quan, đơn vị chi khoảng 100.000 – 200.000 đồng mỗi tháng cho mỗi cán bộ, công chức 
hoặc viên chức. Nguồn thu là trích từ các dịch vụ hoặc do cơ quan, đơn vị cấp dưới dành 
cho. Một số đơn vị sự nghiệp có thu có thể trích trong số tiền lãi của mình để trả cho nhân 
viên, tuy nhiên số lượng thì rất khác nhau, từ 200.000 đến 500.000 đồng, ngoài một số 

                                           
1 Phỏng vấn GS. Bùi Thế Vĩnh ngày 4/12/2005. 

 27



ngành có thể chi cho nhân viên mức cao hơn như ngành ngân hàng, bưu điện, hàng không 
v.v.  

 
C. V+ trả hàng năm: Gắn với kết quả thi đua trong công tác, khoản “chi mềm” này 

thường được chia trong số các nhân viên theo kết quả công tác trong năm với tên gọi là 
“tiền thưởng”. Khoản này có thể gấp 1 – 2 lần so với lương cơ bản của cán bộ, công chức 
và viên chức, hiện này trong các cơ quan hành chính thì “lương tháng thứ 13” này được trả 
bằng một tháng lương của công chức tính theo số tháng làm việc tại cơ quan, và kết quả 
thực hiện công tác của người công chức đó (1.000.000 – 2.000.000 đồng).  

 
Hơn nữa, hàng năm các cơ quan hành chính và các đơn vị sự nghiệp còn chi một 

khoản tiền nhất định vào dịp Tết và những ngày lễ lớn. Tuỳ thuộc vào điều kiện mỗi cơ 
quan, phần lớn các đơn vị chi khoảng 100.000 – 500.000 đồng vào dịp ngày Quốc khánh 
và Tết Dương lịch, 200.000 – 1.000.000 dồng vào dịp Tết Âm lịch. Toàn bộ các khoản này 
cộng lại khoảng từ 400.000 – 2.000.000 dồng mỗi năm.  

 
Hai khoản này cộng vào thu nhập sẽ có khoảng 100.000 -400.000 đồng mỗi người 

mỗi tháng. Đặc biệt là vào dịp Tết Âm lịch, có các khoản quà (thường là dưới dạng phong 
bì với một ít tiền) của các cơ quan, đơn vị trong phạm vi người cán bộ, công chức quản lý 
tặng, làm cho tổng thu nhạp thêm của cán bộ, công chức và viên chức khoảng 6.000.000 – 
7.000.000 dồng mỗi năm hay V+ hàng tháng khoảng 500.000 đồng.  

 
3.3 Việc các cơ quan đơn vị thuộc các cấp hành chính Việt Nam sử dụng thu 

nhập thêm:  
 
Đối với các cơ quan hành chính, hai mục tiêu phổ biến nhất là: (i) đáp ứng được 

nhu cầu có “bữa ăn trưa” cho cán bộ, công chức của mình. Mức trung bình là 100.000 – 
200.000 đồng mỗi người trong một tháng; và (ii) có tiền chi trong các kỳ nghỉ lớn trong 
năm, đặc biệt là các dịp Tết Dương lịch, Tết Nguyên đán, và ngày Quốc khánh (mùng 2 
tháng 9). Ba ngày lễ này chiếm khoảng 70% (tổng số chừng 3.000.000 – 5.000.000 đồng) 
của phần thu nhập bổ xung của cán bộ, công chức.  

 
Trong nhiều năm, nhiều cơ quan hành chính cố gắng để có thêm được chừng sáu 

tháng lương cho công chức của mình, trong khi các cơ quan khác có thể thêm được đến 12 
tháng lương. Nhìn chung thì với khoản thu nhập thêm này, toàn bộ số cán bộ, công chức 
trong cơ quan đều được hưởng. Tuy nhiên, tại một số cơ quan, đơn vị, số tiền thu nhập 
thêm được chia theo bảng lương, nghĩa là người nào có mức lương cao hơn thì cũng được 
nhận phần thu nhập thêm nhiều hơn.  

 
Có thể lập luận rằng về bản chất thì mục đích của thu nhập thêm là để phần nào “bù 

đắp” cho mức lương hiện nay còn thấp đối với cán bộ, công chức và viên chức. Theo một 
vài cuộc điều tra gần đây của Ban nghiên cứu của Thủ tướng1, tiền lương chỉ chiếm 
khoảng 30% cơ cấu thu nhập của công chức, trong khi các khoản tiền thưỏng và phụ cấp 
chiếm khoảng 10%. 

 
Cơ cấu thu nhập của hộ gia đình công chức hành chính có thể biểu thị như sau: (i) 

đối với nhóm có thu nhập thấp: 700.000 đồng một tháng; (ii) nhóm có thu nhập trung bình: 
1.100.000 đồng một tháng; (iii) nhóm có thu nhập cao: 2.100.000 đồng một tháng. Như 

                                           
1 Phỏng vấn GS. TS. Lê Du Phong ngày 30 tháng 12 năm 1995. 
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vậy, thu nhập thêm chiếm 60% tổng thu nhập, nghĩa là nhiều hơn một lần ruỡi so với 
lương, phụ cấp và tiền thưởng cộng lại. Hiện tượng này có thể là bất bình thường, song vẫn 
còn tương đối đặc thù tại Việt Nam.  

 
Cũng cần nêu rõ là trong số các loại hình cơ quan hành chính khác nhau và giữa các 

cán bộ, công chức và viên chức thì mức thu nhập thêm cũng khác nhau rất nhiều. Ba yếu tố 
quyết định cho mức thu nhập thêm bao gồm: (i) chức vụ hay chức danh người công chức 
năm giữ; (ii) trình độ và năng lực chuyên môn của người công chức; và (iii) ưu thế cơ quan 
đó có được.  
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IV. CÁC CƠ QUAN HÀNH CHÍNH CHI BỔ XUNG CHO CÁN BỘ, CÔNG CHỨC 
VÀ CHO NGƯỜI NGOÀI 

 
Việc chi tiền bổ xung ở Việt Nam là rất đa dạng với các nguồn tài chính và thu 

nhập khác nhau. 
 
4.1 Cơ cấu thu nhập: 
Cơ cấu thu nhập và mức độ thu nhập không đồng nhất: 
 

 Hình 4.1  
 

 
  
 
 
   
  

 
  
 
  
 
    
    
 
    
    
 
    
    
 
    
 
    
    
 
    
    
 
    
 
    
    
 
    
    
 
    

C¬ cÊu thu nhËp 
thuÇn tuý 

Cơ cấu thu nhập 
bổ xung 

Cơ cấu thu nhập 

    

 

Lương
    Cơ quan  
 
Thưởng
p
Phụ cấ
Đề tài nghiên cứu khoa học  Cơ quan và   
     tổ chức bên ngoài 

Các dự án    Cơ quan và  
     tổ chức bên ngoài 

Hướng dẫn học viên cao học  Tổ chức bên ngoài 
và nghiên cứu sinh 

Giảng dạy    Tổ chức bên ngoài 

Tham gia các    cơ quan và  
hội đồng    tổ chức bên ngoài 

Viết sách, báo và   Tổ chức bên ngoài 
tạp chí 

Kinh tế phụ gia đình   Thị trường 

Từ sản xuất và    Thị trường 
kinh doanh 

Quà tặng (tiền, vật chất)  Các cơ quan và đơn vị 
     khác nhau 

Các nguồn thu khác   Các cơ quan và đơn vị 
     khác nhau 
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 Ghi chú: Lưu ý là sơ đồ này không bao gồm nguồn thu phi pháp như từ lạm quyền 
hay tham nhũng mà có. 
 
 Hiện nay chi bổ xung chủ yếu là thông qua các hợp đông (về công việc hay trường 
hợp cụ thể); các quyết định hành chính cá biệt (mời tham gia nghiên cứu khoa học; mời 
tham gia hội đồng bảo vệ đề tài nghiên cứu khoa học; tham gia hội đồng chấm luận văn và 
luân án của cử nhân, cao học và tiến sĩ v.v.); hay mời giảng dạy hoặc tham gia hội nghị, 
hội thảo. Tuy nhiên, thủ tục kế toán để thanh quyết toán thì cực kỳ phức tạp. Ví dụ như để 
quyết toán việc viết một chương trong đề tài nghiên cứu khoa học với trị giá khoảng 
3.000.000 đồng, cần có ba bản hợp đồng với chính chữ ký của ba người có trách nhiệm, 
hay một quyết định hoặc giấy mời với chi phí chỉ có 1.000.000 đồng, cũng cần phải có tới 
chín chữ ký. Với mức tiền thấp hơn, phải có một chức ký của người nhận và một chữ ký 
của người có trách nhiệm.  
 
 4.2 Phương thức thanh toán: 
 Hiện tại, phương thức thanh toán chi bổ xung chủ yếu ở Việt Nam là trực tiếp và 
bằng tiền mặt, không qua trung gian hoặc chuyển khoản qua ngân hàng.  
 
 Cần lưu ý là các cơ cấu và chi phí này cũng khác nhau đến mức khó mà theo dõi 
được nguồn thu nhập bổ xung của từng cán bộ, công chức và viên chức. Thậm chí người 
quản lý trực tiếp của công chức cũng không thể biết rõ là người nhân viên có thu nhập bao 
nhiêu.  
 
 Một cuộc điều tra mới đây1 về chi phí thực tế của một gia đình cho thấy là thu nhập 
chính thức là 2.888.000 đồng trong khi chi phí tối thiểu cho cuộc sống phải là 4.178.000 
đồng. Như vậy thu nhập này chỉ đáp ứng được có 69%. Như vậy, để có một hệ thống minh 
bạch và công khai về thu nhập thêm, cần có cải cách cơ bản và mạnh mẽ về tiền lương cán 
bộ, công chức và viên chức nhà nước.  

                                           
1 Phỏng vấn GS. TS. Bùi Thế Vĩnh ngày 4 tháng 12 naem 2005. 
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V. KẾT LUẬN VÀ KIẾN NGHỊ: 
 
 Rõ ràng là các vấn đề tiền lương, phụ cấp và tiền thưởng là những vấn đề quan 
trọng và phức tạp đối với bất kỳ một nền hành chính nào trên thế giới. Là nước chuyển đổi 
nền kinh tế từ kế hoạch hoá tập trung sang kinh tế thị trường, Việt Nam đã cố gắng để vận 
dụng hệ thống tiền lương, phụ cấp và tiền thưởng cho cán bộ, công chức và viên chức 
nhằm phục vụ cho quá trình tăng trưởng đất nước. Tuy nhiên, có thể thấy là quá trình này 
kéo dài và chậm chễ, thu nhạp thực tế của đội ngũ cán bộ, công chức và viên chức không 
cải thiện được buộc họ phải kiếm thêm các việc làm thêm có thể, trong một số trường hợp 
kể cả các hoạt động phi pháp và không chính đáng để kiếm đủ sống. Tình hình này đổi hỏi 
phải có các giải pháp mạnh mẽ hơn, thậm chí phải can đảm hơn để cải cách bộ phận này 
trong chương trình tổng thể cải cách nền hành chính nhà nước hiện đang tiến hành trong cả 
nước. 
 

Phần phân tích trên đây giúp rút ra một số kết luận sau:  
 
Hệ thống lương cho các cấp hành chính của Việt Nam quá phức tạp với quá nhiều 

bảng lương và bậc lương cho mọi ngành, trong khi mức lương nói chung thì thấp, chỉ 
chiếm một tỷ lệ nhỏ trong tổng thu nhập của cán bộ, công chức và viên chức. Mặc dù hệ 
thống này tỏ ra có những ưu điểm, song cũng biểu hiện rất nhiều vấn đề lớn làm cản trở 
sản xuất và hạn chế sự kích thích làm việc của hệ thống công vụ. Hãy còn có nhiều ý kiến 
xem xét liệu cơ sở xây dựng hệ thống thang bảng lương như vậy đã là chắc chắn và có căn 
cứ khoa học hay chưa. Cho tới nay, việc cải cách hệ thống lương có tính tới lạm phát, song 
ngay cả tỷ lệ lạm phát cũng được tính theo nhiều cách, làm cho cải cách lương trở nên 
không phù hợp, dẫn tới tình huống tiền lương thực tế đôi khi lại giảm sút so với trước khi 
cải tiến, và người cán bộ, công chức và viên chức phải tự tìm kiếm thêm công việc làm để 
bù đắp cho phần thu nhập còn thiếu.  

 
Hệ thống phụ cấp là rất cần thiết do nó bù đắp cho người lao động làm việc trong 

những điều kiện đặc thù và là thu nhập bổ xung cho một bộ phận cán bộ, công chức trong 
nền hành chính. Mặc dù vậy, hãy còn tồn tại nhiều vấn đề cần phải giải quyết: (i) mặc dù 
có những qui định khá chặt chẽ về việc xác định và thông qua những cán bộ, công chức 
hay viên chức nào được hưởng loại phụ cấp nào, vãn còn có những “kẽ hở” trong quá trình 
này và một số người lợi dụng để lạch qui định; (ii) mức phụ cấp trong nhiều trường hợp là 
thấp và không đủ khuyến khích nhằm có được những người có trình độ tới làm việc tại các 
vùng đặc biệt khó khăn; và (iii) Còn có những bất cập trong hệ thống phụ cấp, ví dụ trong 
phụ cấp cho giáo viên và giảng viên, trong khi những người giảng dạy môn Mác – Lê thì 
được hưởng phụ cấp là 45%, thì giáo viên của các môn khác chỉ được hưởng phụ cấp từ 25 
– 35% (theo qui định mới nhất vào năm 2005). Dưới con mắt của nhiều nhà nghiên cứu thì 
qui định này mang tính chính trị nhiều hơn là có căn cứ khoa học thuần tuý.  

 
Về hệ thống tiền thưởng, không có các văn bản qui phạm pháp luật ổn định và các 

qui định thường xuyên thay đổi. Hơn nữa, cần chú ý rằng phần lớn các văn bản qui định 
này là do các cơ quan cấp dưới trong bộ máy nhà nước ban hành. Trong khi có người có 
thể lập luận là việc điều chỉnh thường xuyên (hàng năm) về tiền thưởng trong hệ thống 
hành chính có thể biểu thị tốt hơn sự phát triển nền kinh tế theo định hướng thị trường, thì 
việc chưa có một căn cứ pháp lý dài hạn làm cho việc tính toán tình trạng kinh tế của cán 
bộ, công chức và viên chức trở nên cực kỳ khó khăn. Hơn nữa, bản chất của tiền thưởng 
trong hệ thống hành chính Việt Nam có lẽ là phần bổ xung cho mức lương thấp, tạo nên 
tình trạng bình quân chủ nghĩa và không thực sự khuyến khích nhân viên thực hiện tốt 
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công tác. Phần trao đổi bên trên cũng cho thấy rằng trong khi hệ thống lương và phụ cấp là 
mang tính tập trung khá cao với các thang bảng lương do nhà nước qui định, thì việc chi 
tiền thưởng lại khá là phân cấp cho các cơ quan, đơn vị và chính quyền địa phương được 
quyết định và thực hiện.  

 
Có lẽ nền hành chính Việt Nam là khá đặc thù trong vấn đề thu nhập thêm bởi vì 

tính chất đa dạng, không rõ ràng và phức tạp của nó, các nguồn thu nhập thêm (cả hợp 
pháp và bất hợp pháp) cũng như các kênh thu nhập thật khác nhau. Có thể lập luận rằng 
ranh giới giữa sự chính đáng và sự không chính đáng rất mờ nhạt trong quá trình kiếm 
thêm thu nhạp, thạm chí khái niệm “thu nhập thêm” cũng có thể được dùng để che dấu 
những hành vi tham nhũng như một số vụ việc mới được phát hiện gần đây.  

 
 Việc các cơ quan, đơn vị thuộc các cấp trong hệ thống hành chính trả thêm cũng có 

vấn đề do nhiều nguyên nhân: (i) qui định của nhà nước không đủ chặt chẽ để diều tiết các 
cơ quan, đơn vị trong cả nguồn thu và nguồn chi bổ xung, đặc biệt là trong việc trả thêm 
cho nhân viên; (ii) về phương diện này, ưu thế của một ngành hay một cơ quan nhất định 
nào đó có thể làm cho việc trả thêm cho nhân viên rất khác nhau ngay trong hệ thống hành 
chính, ví dụ như các ngành hải quan, bưu chính viễn thông, hàng không, cấp phát điện thì 
trả thêm thu nhập cao hơn nhiều so với các ngành và cơ quan khác; và (iii) nói rộng ra, vì 
tổng thu nhập từ tiền lương, phụ cấp và tiền thưởng do cơ quan hay đơn vị trả là không dủ 
để chi cho các khoản sinh hoạt cần thiết của hộ gia đình nên buộc các cán bộ, công chức và 
viên chức phải kiếm thêm các nguồn thu nhập khác.  

 
Các kết luận và phần trao đổi này giúp đưa ra một số kiến nghị:   
 
Thứ nhất, phân tích cho đến cùng thì tiền lương và phụ cấp phải là nguồn thu chính 

của cán bộ, công chức và/hay viên chức, phải đủ để trang trải cho các nhu cầu của cá nhân 
họ và cho các chi phí cuộc sống của gia đình họ. Chí như vạy thì người cán bộ, công chức 
và viên chức mới yên tam làm việc hết mình tại cơ quan và không phải tìm kiếm các công 
việc khác để kiếm thêm. Như vậy thì các cơ hội để tham nhũng mới giảm thiểu trong hệ 
thống hành chính, nhờ vậy thì đạo đức công chức mới được tăng cường. Để cải cách tiền 
lương, tăng tiền lương công chức cần theo bốn căn cứ như sau: (i) sự tăng trưởng GDP; (ii) 
chỉ số giá tiêu dùng (bao gồm cả tỷ lệ lạm phát); (iii) quan hệ cung và cầu lao động; và (iv) 
sự cân bằng tương đối giữa tiền lương của khu vực nhà nước và của thị trường. Cải cách 
tiền lương trong tổng thể cải cách nền hành chính nhà nước cần gắn chặt với việc dánh giá 
chính xác cán bộ, công chức và viên chức, và nâng cao tính công khai cũng như minh bạch 
trong hoạt động1. 

 
Thứ hai, Cũng như tại các nước phát triển, tiền thưởng trong hệ thống hành chính 

phải là động lực thúc đẩy chất lượng hiệu quả thực thi công tác trong công vụ. Số tiền thoả 
đáng và cách thưởng tiền đúng đắn sẽ nâng cao được năng xuất, hiệu quả và hiệu lực cao 
của cán bộ, công chức và viên chưc.  

 
Thứ ba, mặc dù đã có nhiều văn bản qui phạm pháp luật qui định về các phương 

diện khác nhau của hệ thống tiền lương, phụ cấp và tiền thưởng, song có thể thấy rằng căn 
cứ pháp lý vẫn chưa hoàn chỉnh. Vì vậy, nhà nước cần nỗ lực hơn để xây dựng căn cứ pháp 
luật và pháp qui vững chắc để các cơ quan, đơn vị trong hệ thống hành chính vận hành 

                                           
1 Phỏng vấn ông Nguyễn Duy Thăng, Bộ Nội vụ, ngày 3 tháng Giêng năm 2006.  
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thông suốt hướng tới việc trả công lao động tốt hơn cho đội ngũ cán bộ, công chức và viên 
chức và thu hút đầy đủ tiềm năng của họ vào quá trình phát triển đất nước.  

 
Cuối cùng, toàn bộ vấn đề tiền lương, phụ cấp, tiền thưởng, thu nhập thêm trong hệ 

thống hành chính Việt Nam là rất phức tạp, vừa nhạy cảm đối với nghiên cứu. Do đó, 
chúng tôi kiến nghị với Viện Nghiên cứu quản lý kinh tế trung ương, Cơ quan hợp tác phát 
triẻn của Đức (GTZ) tiếp tục nghiên cứu sâu rộng hơn để có thể có được đóng góp hữu ích 
cho quá trình cải cách hành chính. Một cách để thực hiện là tổ chức điều tra toàn diện về 
thực trạng thu nhạp bổ xung và trả thêm tiền tại các ngành và cơ quan khác nhau trong hệ 
thống hành chính. Việc phân tích kỹ lưỡng các tham số từ cuộc điều tra này có thể mang 
lại những ý tưởng tốt về việc cần phải làm gì để cải tiến tình trạng kinh tế của cán bộ, công 
chức và viên chức hành chính ở nước ta.  
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PHỤ LỤC  
 
1. Các câu hỏi pỏng vấn bán định hướng: 
 
1. Sù thay ®æi trong chÝnh s¸ch vµ hÖ thèng tr¶ l−¬ng c«ng chøc, viªn chøc trong mÊy thËp 
kû qua, tËp trung vµ thêi kú §æi míi. 
 
2. NhËn xÐt chung vÒ hÖ thèng tr¶ l−¬ng hiÖn nay: 

• Khu vùc nhµ n−íc 
• Khu vùc t− nh©n 

 
3. C¸c chÝnh s¸ch vÒ phô cÊp: 

• ¦u ®iÓm 
• Nh−îc ®iÓm 

 
4. C¸c quy ®Þnh liªn quan tíi vÊn ®Ò th−ëng c¸n bé, c«ng chøc 
 
5. ChÝnh s¸ch t¹o thu nhËp, c¸c ®¬n vÞ cã thu 
 
6. C¸c c¬ quan, ®¬n vÞ tr¶ tiÒn thªm cho c¸c c«ng chøc, viªn chøc trªn nh÷ng c¬ së nµo? 
 
7. Cã c¸c kiÕn nghÞ g× vÒ phô cÊp vµ tiÒn th−ëng cho c«ng chøc, viªn chøc? 
 
8. C¸c vÊn ®Ò kh¸c 
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2. Danh sách người phỏng vấn 
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2 Th. S. Trần Duy Thăng Vụ trưởng Vụ Tiền lương 
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3 GS. TS. Bùi Văn Nhơn Trưởng khoa 
Học viện Hành chính Quốc gia 

10:00 – 11:00 
22 tháng 12/2005 
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6 Ông Hoàn Đình Cương Tổng cục trưởng 
Bộ Lao động, Thương binh và 
Xã hội 

 

7 GS. TS. Nguyễn Văn 
Thường  

Hiệu trưởng 
Đại học Kinh tế Quốc dân  

Tháng 12/2005 

8 GS. TS. Lê Du Phong Ban Nghiên cứu của Thủ 
tướng 

9:30 – 10:30 
30 tháng 12/2005 
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