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TỔNG QUAN VỀ CÔNG TÁC QUẢN LƢƠNG 

CỦA NGƢỜI LAO ĐỘNG TRONG KHU VỰC CÔNG Ở VIỆT NAM 

VÀ KINH NGHIỆM CỦA CÁC NƢỚC TRÊN THẾ GIỚI 

Chính sách tiền lương hiện nay của Việt Nam trong khu vực hành chính 

nhà nước được quy định bằng hệ thống thang bảng lương, ngạch bậc lương và 

chế độ phụ cấp theo lương. Chính sách tiền lương hiện nay đang mang nặng tính 

bình quân, chưa đảm bảo sự công bằng, chưa phù hợp với yêu cầu vị trí việc làm 

và phân ngạch người lao động trong khu vực công còn nhiều bất cập, nặng về 

hình thức bằng cấp và thâm niên, không khuyến khích nâng cao trình độ chuyên 

môn…vv. Việc nâng bậc, nâng ngạch, thăng hạng lương chủ yếu dựa vào bằng 

cấp đào tạo và thâm niên công tác, chưa gắn với nhiệm vụ cụ thể của vị trí việc 

làm và kết quả thực thi nhiệm vụ. Việc quy định mức lương bằng hệ số chỉ là 

biện pháp tình thế, nhưng đã kéo dài nhiều năm làm triệt tiêu ý nghĩa tiền lương, 

làm sai lệch ý nghĩa của tiền lương là giá trị được trả cho công sức người hưởng 

lương. 

Nhiều nước áp dụng cách thức xác định bảng lương theo tháng (hoặc theo 

kỳ khác) phải dựa trên chế độ cho cá nhân để tính ra số gộp, sau đó mới xác định 

số ròng chi trả cho cá nhân, bên cạnh cách thức quản lý việc chấp hành ngân 

sách, bao gồm cả môi trường kiểm soát và các biện pháp kiểm soát tuân thủ. Tuy 

nhiên các vấn đề cơ bản trong việc sử dụng công nghệ thông tin và các hệ thống 

liên quan để quản lý đạt hiệu suất và hiệu quả với chi phí thấp - như đã ghi nhận, 

nghiệp vụ lượng bản thân nó không phải là quy trình tạo giá trị gia tăng,  Hiện 

nay, các tổ chức hầu như chuyển sang tăng cường phát triển năng lực và quản lý, 

các nghiệp vụ lương đều được hỗ trợ bởi các hệ thống phù hợp và đáng tin cậy 

về thu thập dữ liệu, tính toán bảng lương, quản lý giải ngân, những thay đổi này 

chủ yếu đi theo các nghị trình cải cách quản lý tài chính công nói chung. Những 

thay đổi đó có thể đem lại tác động to lớn về nghiệp vụ lương cho dù về tự động 

hoá hay chuyển đổi quy trình, cải thiện về quản lý nguồn nhân lực hay thay đổi 

liên quan đến hệ thống thông tin quản lý tài chính (FMIS).  
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1. Tính lƣơng  

Hầu hết lương được tính toán theo hai bước phổ biến:  

• Tổng lương của cá nhân theo chế độ (“tính lương gộp”);  

• Áp thuế và phần giữ lại cho tất cả các khoản khấu trừ theo quy định, 

theo B. và theo lựa chọn (“chuyển lương gộp thành lương ròng”).  

Hai bước trên được xem xét chi tiết hơn dưới đây.  

Việc tính tổng lương theo chế độ có sự khác biệt đáng kể về độ phức tạp 

và các chi tiết trong tính toán. Tại một số quốc gia (Rwanda và Campuchia là 

những điểm hình phù hợp), bảng lương tương đối đơn giản, chỉ cần tính một lần 

tổng thù lao hàng năm (lương và phụ cấp) chia cho 12 để ra số lượng gộp cố 

định hàng tháng cho mỗi người lao động. Cách tính như thế có thể dễ dàng thực 

hiện bằng bảng tính hoặc các ứng dụng cơ sở dữ liệu đơn giản. Vì không có tiền 

làm thêm giờ, ta có thể dễ dàng tính ra “lương gộp” cho cả năm chỉ bằng một 

phép tính. Tuy nhiên, trong phần lớn các trường hợp, công chức còn được hưởng 

các khoản chi trả biển động (tiền ngoài giờ, làm ca, hoặc phụ cấp rủi ro,...) và 

những vấn đề phức tạp nhất trong bước tính lương gộp thường liên quan đến các 

khoản phụ cấp khác nhau chi trả cho các loại công việc khác nhau, tại các địa 

bàn khác nhau, theo các yêu cầu về kỹ năng và kiến thức khác nhau, cùng các 

yếu tố khác. Có vô vàn những phức tạp như thế.  Ví dụ về các khoản chi trả biến 

động được tính cho công chức Palestine theo khoảng cách đi làm từ nhà đến nơi 

làm việc, với mức chi trả biến động hàng ngày để phản ánh các trạm làm việc 

tạm thời, thời gian nghỉ phép và thay đổi chỗ ở.  

Lái thuyền (tại Quần đảo Solomon), xử lý vật liệu nổ (Angola) phụ cấp 

gói hai lương (New Zealand) và phụ cấp độc thân (Nam Phi) là những ví dụ về 

một vài trong số các khoản trợ cấp đặc thù nhằm chi trả bổ sung bên ngoài thành 

tích học tập hoặc lĩnh vực chuyên môn thông thường. Ta cũng nên ghi nhận ví 

dụ về sự trái ngược tại Bangladesh, trong đó trình độ chuyên môn/kỹ thuật 

không tạo ra bất kỳ khác biệt nào về lương trong các ngạch bậc lương. Nhiều 

quốc gia khác đã chuyển các khoản phụ cấp lạc hậu thành lương cơ bản, chẳng 

hạn như phụ cấp xe đạp và phụ cấp ngựa. Công chức tại Yemen bị hạn chế chỉ 
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được hưởng tối đa sau khoản phụ cấp riêng biệt, hạn chế về áp dụng hệ thống 

lương được thiết kế kém.  

Một số quốc gia đang phát triển có chi trả tiền thưởng cho các công chức 

tham gia vào các uỷ ban hoặc các nhiệm vụ do các tổ chức quốc tế thực hiện 

(Indonesia, Yemen). Những khoản thanh toán đó có thể lên đến 50% tổng mức 

chi cho người lao động. 

Hai yếu tố nữa làm tăng thêm độ phức tạp trong xử lý lương: truy lĩnh 

lương và tạm ứng lương. Việc ứng trước lương theo chế độ trước khi nghỉ phép 

là vấn đề phổ biến và dễ tính toán nhất trong hai trường hợp trên. Tuy nhiên, 

truy lĩnh lương thường hết sức phức tạp, chẳng hạn khi các mức tăng theo tỷ lệ 

được tính ngược lại đến vài kỳ lương. Trong các ví dụ đặc biệt (tại Quần đảo 

Solomon), cả năm tiền lương phải tính truy lĩnh cho chi phí điều chỉnh mức sống 

(COLA) khiến cho phải tính lại toàn bộ lương cùng với tất cả các khoản phụ cấp 

theo tỷ lệ. Hiện đã có các ứng dụng phần mềm có năng lực quản lý truy lĩnh 

lương gộp; tuy nhiên, việc tính thuế và các khoản khấu trừ còn phức tạp hơn, 

nên rất ít ứng dụng phân mềm thương mại sẵn có có khả năng quản lý các quy 

trình đó mà không phải cẩu hình lại đáng kể.  

Việc tính “chuyển từ lương gộp sang lương ròng” nhằm xác định số tiền 

ròng phải trả cho cá nhân người lao động và các cơ quan thu bên thứ ba khác 

(chi trả thuế thu nhập, đóng góp bảo hiểm xã hội và các khoản khấu trừ khác). 

Thông thường, hệ thống lương sẽ áp dụng một loạt các khoản khấu trừ bắt buộc 

theo luật tiếp theo là các khoản khấu trừ theo lựa chọn của người lao động (cả 

hai theo các trình tự cụ thể) và sau đó tính toán số lượng ròng phải trả cho các cá 

nhân sau khi thanh toán tổng mức khấu trừ cho các bên thứ ba - như cơ quan 

thuế. Rất nhiều thuộc tính cần được ghi nhận cho mỗi yếu tố của lương gộp, như 

khả năng áp dụng thuế thu nhập hoặc đóng góp hưu trí, để có thể tính toán chính 

xác các khoản khấu trừ.  

Mặc dù có những khác biệt nhỏ, trình tự khấu trừ bắt buộc thường có hình 

thức rất giống nhau trong hầu hết các môi trường pháp lý. Trước hết, thuế và các 

khoản đóng góp an sinh xã hội của người lao động được khấu trừ, sau đó là các 

hướng dẫn pháp lý khác phát sinh từ việc đòi lại các khoản trả thừa, các phán 

quyết của toà án và các quy định về thu nhập. Sau khi đã khấu trừ các khoản 
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trên, các khoản khấu trừ tuỳ chọn theo yêu cầu của các cá nhân được áp dụng, 

thường dưới hình thức các khoản phí bảo hiểm y tế tư nhân, phí công đoàn, đóng 

góp cho các chương trình tiết kiệm, hoặc đóng góp tự nguyện bổ sung vào quỹ 

hưu trí hoặc quỹ tiết kiệm hưu trí. Hạn mức về các khoản khấu trừ bắt buộc của 

người lao động thường được quy định bởi văn bản quy định pháp luật dưới hình 

thức tỷ lệ tối đa của lương gộp hoặc phần còn lại tối thiểu của lương ròng. Trong 

cả hai trường hợp việc xử lý có thể rất phức tạp và căn bản phụ thuộc vào ưu 

tiên khấu trừ được xác định trước như đã nêu trên.  

Sau khi hoàn tất quá trình tính “chuyển lương gộp thành lương ròng”, 

nhiệm vụ giải ngân để trả lương cho các công chức, cho các cơ quan thu và các 

bên khác được bắt đầu. Việc trả lương cho cá nhân người lao động không hề đơn 

giản chút nào: nhiệm vụ quản lý giải ngân bao gồm xác định nguồn trả lương (có 

thể từ tài khoản kho bạc duy nhất, ngân hàng trung ương hoặc các nguồn khác), 

các hoạt động trả lương cho cá nhân (thường bằng phương tiện chuyển tiền điện 

tử), lập bảng lương về các khoản khấu trừ và phải trả cho tất cả các cơ quan thu 

và chuyển tiền cho các cơ quan thu đó.  

Tại Việt Nam cách tính lương cho lao động ở khu vực công (công chức 

nhà nước) được xác định thông qua bậc lương trong mỗi ngạch lương có rất 

nhiều thứ bậc khác nhau. Năm 2019, cách tính lương, bậc lương cho lao động 

khu vực công có sự thay đổi. Tăng lương cơ sở lên và các mức phục cấp, phụ trợ 

cũng được tăng lên. Căn cứ vào hệ số lương và phụ cấp hiện hưởng theo quy 

định hiện hành để tính mức lương, mức phụ cấp và mức tiên của hệ số chênh 

lệch bảo lưu (nêu có) như sau: 

 

Mức phụ cấp thực 

hiện 

 

= 

Mức lương cơ sở 

(1490000 đ/tháng) 

 

x 

Hệ số phụ cấp 

hiện hưởng 

Đối với các khoản phụ cấp tính theo % mức lương hiện hưởng cộng phụ 

cấp chức vụ lãnh đạo và phụ cấp thâm niên vượt khung (nếu có) 
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Mức 

phụ cấp 

theo 

quy 

định 

hiện 

hành 

 

= 

{ Mức lương 

theo quy 

định hiện 

hành 

 

+ 

Mức phụ 

cấp chức 

vụ lãnh 

đạo hiện 

hành 

 

+ 

Mức 

phụ cấp 

thâm 

niên 

vượt 

khung 

theo quy 

định 

hiện 

hành 

}  

x 

 

Tỷ lệ % 

phụ cấp 

được hưởng 

theo quy 

định hiện 

hành 

Hiện nay, không có chuẩn mực gì về tần suất trả lương cho người lao 

động tại khu vực công trên thế giới. Nghiệp vụ lương khu vực công thường đi 

theo khu vực tư nhân, và nghiệp vụ lương của khu vực tư nhân thường phát triển 

theo truyền thống cụ thể của quốc gia đó chứ không phải dựa trên các khuôn khổ 

hợp lý. Chu kỳ hàng tuần, nửa tháng, hàng tháng và bốn tuần là các chu kỳ phổ 

biến, và mỗi chu kỳ tạo ra những đỉnh lớn về khối lượng công việc. Trong thực 

tế, sự cân đối giữa số kỳ xử lý lương và khả năng cá nhân trong việc quản lý thu 

nhập gia đình thường là yếu tố quan trọng nhất để xác định tần suất trả lương tối 

ưu. Tại những nơi có khó khăn hoặc tốn kém trong việc tiếp cận dịch vụ tài 

chính hoặc trình độ tài chính của dân chúng nói chung còn hạn chế, công chức 

thường được trả lương thường xuyên hơn. Ở hình thức đơn giản nhất, lương 

thường vận hành theo chu kỳ hàng tháng và được trả đồng thời cho mọi người 

lao động. Tuy nhiên, hiếm khi điều lý tưởng này được thực hiện vì các lý do văn 

hoá, tài chính hoặc tác nghiệp. Một số ví dụ về những phức tạp về tần suất trả 

lương. Trả lương nửa tháng một lần thay vì chu kỳ trả lương theo tháng sẽ phân 

bổ tác động của lương với dòng tiền một cách ổn định hơn so với trả lương theo 

tháng nhưng lại làm tăng khối lượng công việc nhập liệu. 

Cách làm phổ biến là trả lương cho các nhóm cán bộ công nhân viên và 

người lao động khác nhau (ví dụ, công chức, cảnh sát, giáo viên) nửa tháng một 

lần, nhưng theo các tuần khác nhau để ổn định và cân đối giữa khối lượng công 

việc về lương và dòng tiền của chính phủ.  
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Một số quốc gia (Philippines, Pháp, Hy Lạp) áp dụng lương “tháng bổ 

sung”, trong đó số tiền lương hàng năm được chia thành các khoản thanh toán 

cho trên 12 tháng trong đó lương tháng” thứ 13 được trả ngay trước ngày Giáng 

sinh, và có thể có cả lương “tháng” thứ 14 thường được trả vào giữa mùa hè, 

phù hợp với các kỳ nghỉ.  

Tại một số quốc gia, lương được trả theo tháng âm lịch (về cơ bản là chu 

kỳ trả lương bốn tuần một lần). 

Việc trả lương theo tuần đang trở nên khá hiếm, vì cách trả tiền công bằng 

tiền mặt kiểu cũ này đã lỗi thời và được thay thế bằng các cơ chế chuyển tiền 

điện tử hoặc thanh toán bằng séc. 

Cho dù tần suất trả lương thực tế là gì, hầu hết lương của công chức được 

tính toán theo năm và chia ra cho số kỳ phải trả trong mỗi năm hoặc theo chu kỳ 

cụ thể ngăn hơn. Trong một số trường hợp, như đã nêu trên, việc tính toán lương 

được thực hiện hàng năm, trong đó số phải trả theo tháng được tính ngay từ đầu 

năm. Cách làm này phù hợp với thực tế và làm giảm đáng kể số lần tính toán 

lương vì mỗi lần trả lương theo tháng đúng bằng 1/12 tổng lượng hàng năm. Tuy 

nhiên, không có nhiều quốc gia có thể áp dụng phương pháp đơn giản này vì có 

rất nhiều các khoản chi trả biến động hàng tháng (tiền ngoài giờ, phụ cấp, khấu 

trừ) khiến cho khó có thể áp dụng phương thức 1/12 ổn định.  

Tiền mặt hiện ít được sử dụng và trong hầu hết các môi trường tác nghiệp 

lương, việc thanh toán được thực hiện bằng chuyển tiền điện tử. Các biện pháp 

an ninh bổ sung cần thiết để quản lý và hạch toán lương chính xác như quyết 

định chi và các biện pháp kiểm soát liên quan đến chuyển tiền lương có sự liên 

quan của ngân hàng trung ương hoặc giữa ngân hàng thương mại và khách hàng 

tạo ra nhiều bút tích kiểm toán hiệu quả hơn so với việc trả lương bằng tiền mặt 

hoặc séc cho từng công chức (xem Chương 16).  

2. Lƣơng, chấp hành và tuân thủ ngân sách  

Kiểm soát chi đối với chi lương công chức được thực hiện theo một hình 

thức cụ thể. Tại nhiều hệ thống, lệnh chi (thường là lệnh chi theo bộ ngành) là 

phương thức giao thẩm quyền giải ngân ngân sách được phê duyệt cho một bộ 

chủ quản hoặc một cơ quan chính phủ. Lệnh chi lương được sử dụng về nguyên 
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tắc để quản lý chi tiêu tại mỗi cấp dự toán được lập và phê duyệt. Tuy nhiên, 

trong thực tế, nhiều khoản tiền lương của khu vực công có lẽ được quản lý như 

các khoản chi tiêu gần như bắt buộc hoặc theo luật định (với ít nỗ lực hiệu quả 

nhằm sử dụng các biện pháp kiểm soát ngân sách nhằm hạn chế chi tiêu) thay vì 

kiểm soát chi thực chất như được thực hiện qua hình thức lệnh chi. Lý do đằng 

sau đặc quyền về lương của khu vực công có mối liên hệ trực tiếp đến quan hệ 

giữa người lao động của khu vực công và cơ quan tuyển dụng hoặc cơ quan 

chính trị. Vị trí công chức và chấn để kiểm soát chi  

Tại hầu hết các quốc gia, sự hấp dẫn chính của việc làm tại khu vực công 

so với khu vực tư nhân là an tâm về công việc trọn đời, nhưng đổi lại thường là 

mức lương ít hơn (nhưng, ngày càng có nhiều chế độ hưu bổng ưu đãi hơn).  

Nỗ lực của các nhóm mặc cả tập thể, công đoàn và hiệp hội người lao 

động, với sự hỗ trợ của hàng loạt các quy định phức tạp về việc làm nhìn chung 

tạo ra sự khó khăn về đuổi việc công chức, là những người thực chất đã đánh đổi 

lương để được bảo vệ an toàn về việc làm. Mục tiêu hiệu quả hoạt động không 

cụ thể hoặc rõ ràng khiến cho khó có thể lượng hoá hoặc xử phạt khi hiệu quả 

hoạt động không đảm bảo.  

Tại những nơi có một tỷ lệ lớn chi lương là các khoản chi trả biển động, 

như tiền ngoài giờ, một số quốc gia đã thành công trong việc áp dụng cách tiếp 

cận lai ghép để kiểm soát chi, trong đó những khoản chi trả biến động được coi 

là các khoản chi không theo luật định và do vậy phải chịu kiểm soát chi. 

Vấn đề ở đây khá rõ ràng: mọi hệ thống quản lý tài chính công tốt phụ 

thuộc vào lập dự toán tốt để phân bổ nguồn lực trên cơ sở khả năng chi trả và 

đáp ứng những mong muốn về thực thi sự nghiệp của cơ quan dân cử; vai trò 

của các quy trình ngân sách chỉ đơn giản là thực hiện ngân sách, không phải “dự 

toán lai” hoặc chỉnh sửa dự toán phân bổ. Tuy nhiên, khi cần có các biện pháp 

điều chỉnh trong năm, các nghĩa vụ gần như luật định nhằm đáp ứng nhu cầu 

lương - phản ánh thực tế là quy mô nhân sự không thể giảm nhanh chóng - nhìn 

chung thường có ít sự linh hoạt. 

Các vấn đề trong thực hiện tác nghiệp lương của chính phủ thường liên 

quan đến luồng dữ liệu không kịp thời giữa các cơ quan khác nhau chịu trách 
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nhiệm về các vấn đề khác nhau trong quản lý nhân sự. Một ví dụ điển hình là 

tranh luận về việc nên tập trung hay phi tập trung. Nếu nghiệp vụ lương gần như 

mang tính pháp định, các bộ chủ quản không có nhiều động cơ quản lý lương 

trong một môi trường tập trung. Nếu nghiệp vụ lương được phân cấp và gói gọn 

thành một tổng mức, động cơ đó sẽ thay đổi, mặc dù không nhất thiết là thay đổi 

tốt hơn trừ khi các bộ chủ quản đó phải chịu trách nhiệm giải trình. Không phải 

người ta không biết rằng, một thay đổi về bảng lương của các cá nhân làm việc 

tại các địa bàn vùng xa (như cán bộ ngành y tế và giáo dục phải mất nhiều tháng 

mới đến được bộ máy xử lý lương tập trung. Không có gì đáng ngạc nhiên là 

nhiều khoản phụ cấp, kỳ trả lương và sự phổ biến của các khoản chi trả biến 

động là những nguyên nhân chính dẫn đến các vấn đề đó bên cạnh những thách 

thức về thông tin và hậu cần. Trong khi các giao dịch có tác động đến lương, dù 

chậm, đều được ghi nhận nhưng các dạng giao dịch khác không tác động đến 

các cá nhân về mặt tài chính thường không được ghi nhận. Chẳng hạn, nghỉ việc 

thường chỉ được ghi chép một cách hệ thống khi điều đó có tác động tài chính 

trực tiếp. Ví dụ, bị trừ trợ cấp đi lại hàng ngày hoặc nếu nghỉ việc liên quan đến 

các kỳ nghỉ phép năm hoặc các trường hợp ốm đau mãn tính được xác định là 

những sự kiện gây phát sinh điều tra kỷ luật.  

Những lần nghỉ ngắn hạn hoặc thông thường không được ghi nhận gây 

ảnh hưởng cơ bản đến sự hữu ích của báo cáo lương và sau đó là tính chuyên 

nghiệp trong quản lý nguồn nhân lực. Mặc dù việc nắm bắt dữ liệu về nghỉ việc 

rõ ràng là một thách thức, những dữ liệu đó sẽ tạo ra khả năng đánh giá tác động 

nghỉ việc
1
. 

Một nhược điểm của việc tăng hiệu suất quy trình và cụ thể là các phương 

pháp thanh toán bằng chuyển tiền điện tử, theo nghĩa thanh toán được thực hiện 

“từ xa” là việc theo dõi biển động nhân sự giữa các đơn vị tổ chức và địa bàn 

làm việc không dễ như các cách trả lương truyền thống. Ngày nay, các tổ chức 

thường hay áp dụng các kỹ thuật luồng công việc và tự động hoá quy trình 

nghiệp vụ để giảm, đồng nghỉ việc và biến động nhân sự đối với hiệu suất hoạt 

động. Tuy nhiên, việc triển khai các kỹ thuật đó đòi hỏi phần mềm phức tạp và 

                                           
1 Việc này có thể được thực hiện qua các công cụ như ma trận yếu tố Bradford, là chỉ tiêu về nghỉ việc 

được Trường Đại học Quản lý Bradford phát triển vào những năm 1980. 
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cần có sự hỗ trợ bởi dữ liệu tốt, cơ sở nghiệp vụ tốt và quản lý chương trình hiệu 

quả.  

3. Tuân thủ về lƣơng  

Chính sách tiền lương là một chính sách đặc biệt quan trọng của hệ thống 

chính sách kinh tế - xã hội. Tiền lương phải thực sự là nguồn thu nhập chính bảo 

đảm đời sống người lao động và gia đình người hưởng lương; trả lương đúng là 

đầu tư cho phát triển nguồn nhân lực, tạo động lực nâng cao năng suất lao động 

và hiệu quả làm việc của người lao động, góp phần quan trọng thực hiện tiến bộ 

và công bằng xã hội, bảo đảm ổn định chính trị - xã hội; thúc đẩy, nâng cao chất 

lượng tăng trưởng và phát triển bền vững.  

Việc trả lương đúng số tiền vào đúng thời điểm cho các cá nhân được 

hưởng lương là một nhiệm vụ đầy thách thức. Các yếu tố sau cần được xem xét 

trong mọi trường hợp như:  

Đủ điều kiện. Các khoản thanh toán được thực hiện chính xác hay không? 

Trong hầu hết các trường hợp, các khoản trả lương và phụ cấp được quản lý bởi 

ứng dụng lương thường vận hành theo quy định của các văn bản quy phạm pháp 

luật. Tuy nhiên, có thể có các vấn đề phát sinh: chẳng hạn, liệu các khoản phụ 

cấp có phải trả trong giai đoạn nghỉ phép, nghỉ học hoặc nghỉ ốm không?  

Vị trí việc làm so với cá nhân. Nhiều ứng dụng trả lương không được thiết 

kế để gán phụ cấp với vị trí hoặc vị trí việc làm thay vì cá nhân. Các vấn đề phát 

sinh trong những trường hợp đó đòi hỏi phải can thiệp thủ công để ra được giải 

pháp. Ví dụ, một y tá, đủ điều kiện nhận phụ cấp độc hại hoặc làm ca trong các 

giai đoạn thực hiện nhiệm vụ lâm sàng, có thể không còn được hưởng các phụ 

cấp đó sau khi được thăng tiến lên vai trò quản lý.  

Hiện nay cách thức trả lương ở Việt Nam chưa áp dụng theo vị trí việc 

làm mà vẫn áp dụng theo hệ số, ngạch, bậc lương có tính chất “cào bằng”, 

không đánh giá được đúng năng lực, vị trí của cán bộ, công chức, viên chức; 

không tạo động lực cống hiến cho những người thật sự có tài, cũng như không 

khuyến khích, thu hút được những người giỏi về công tác tại các cơ quan Nhà 

nước, đơn vị sự nghiệp công lập. Tuy nhiên, tại Nghị quyết 27 ngày 21 tháng 5 

năm 2018 của Bộ chính trị đã khẳng định sẽ “Xây dựng, ban hành hệ thống bảng 



 

10 

 

lương mới theo vị trí việc làm, chức danh và chức vụ lãnh đạo thay thế hệ thống 

bảng lương hiện hành”. Việc xây dựng lương theo vị trí việc làm cũng được xác 

định cụ thể mỗi ngành sẽ có một số vị trí việc làm; mỗi vị trí việc làm có mức 

lương riêng cụ thể tùy theo mức độ phức tạp của công việc cùng với công sức và 

kết quả làm việc, đảm bảo công bằng và bình đẳng của người lao động trong khu 

vực công. Riêng những người giữ chức vụ lãnh đạo được hưởng lương theo 

chức danh, chức vụ đang giữ. Như vậy, tiền lương theo vị trí việc làm là tiền 

lương được trả theo đúng năng lực thực chất, khả năng đáp ứng yêu cầu công 

việc của cán bộ, công chức, viên chức, thay vì phụ thuộc vào thâm niên công 

tác, bằng cấp như hiện tại. 

Công bằng và minh bạch. Các khoản chi trả có được thực hiện một cách 

thống nhất, kịp thời và hợp lý hay không? Những bất công được nhìn nhận về 

lương, cho dù có thực hay do tưởng tượng, có thể tạo ra sự bất ổn và làm suy 

giảm đạo đức của lực lượng lao động. Một trong những vai trò quan trọng nhất 

mà bất kỳ chức năng lượng nào cũng có thể thực hiện là đảm bảo áp dụng quy 

tắc một cách đồng đều, nhằm đảm bảo các cá nhân được hưởng chế độ của họ 

một cách không chậm trễ.  

Trong khu vực công, Nhà nước trả lương cho cán bộ, công chức, viên 

chức và lực lượng vũ trang theo vị trí việc làm, chức danh và chức vụ lãnh đạo, 

phù hợp với nguồn lực của Nhà nước và nguồn thu sự nghiệp dịch vụ công, bảo 

đảm tương quan hợp lý với tiền lương trên thị trường lao động; thực hiện chế độ 

đãi ngộ, khen thưởng xứng đáng theo năng suất lao động, tạo động lực nâng cao 

chất lượng, hiệu quả công việc, đạo đức công vụ, đạo đức nghề nghiệp, góp 

phần làm trong sạch và nâng cao hiệu lực, hiệu quả hoạt động của hệ thống 

chính trị. 

Môi trường pháp lý và pháp quy toàn diện và hiệu quả là yếu tố cần thiết 

để tránh nhu cầu phải thường xuyên “diễn giải” các vấn đề về tuân thủ và là yếu 

tố chính nhằm đảm bảo hiệu suất của nghiệp vụ lương.  

Ai là người nhận lương cũng là một vấn đề quan trọng nữa về tuân thủ. 

Nhiều nổ lực đã được thực hiện theo các phương thức khác nhau để xác nhận 

lương chỉ được trả cho các công chức được tuyển dụng thực sự và những chế độ 

lương và phụ cấp của người đó được ghi nhận một cách chính xác trên bảng 
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lương. Bằng chứng từ một khảo sát tại một số quốc gia do Tổ chức Tín nhiệm 

quản lý hồ sơ quốc tế (IRMT) cho biết các phương thức thành công trong việc 

xác nhận độ chính xác của hồ sơ lượng phụ thuộc nhiều hơn vào việc tìm đúng 

được người để kiểm tra chứ không phải chọn được công nghệ hoặc phương pháp 

xác nhận. Duy trì được sự liên tục của nhân sự dự án, có được sự tham gia của 

quản lý cao cấp, và sự liêm khiết, tận tâm và kiên nhẫn của đội ngũ triển khai là 

các yếu tố quan trọng để đạt được kết quả thành công.  

Một rủi ro hiện hữu quan trọng trong việc thực hiện các hoạt động lớn về 

xác nhận lương là các hoạt động đó trở thành hoạt động “tại một thời điểm” chứ 

không được lồng ghép vào đảm bảo sự trung thực nghiệp vụ lương hoặc được 

thực hiện tiếp với mức độ cần thiết để duy trì thông tin đáng tin cậy về người lao 

động. Những khả năng đem lại bởi tiến bộ kỹ thuật về nhận dạng sinh trắc như 

nhận dạng vân tay, quét mống mắt và chụp hình kỹ thuật số với những thuật 

toán nhận dạng khuôn mặt, đòi hỏi phải đầu tư đáng kể về thiết bị, đào tạo người 

sử dụng và xây dựng năng lực liên tục mới có thể thực sự đem lại hiệu quả. Tại 

Yemen, mặc dù hoạt động nhận dạng sinh trắc quy mô lớn được thực hiện cho 

500.000 công chức với các dữ liệu về vân tay, hình ảnh và dữ liệu cơ bản về 

người lao động, công việc này chưa đạt hiệu quả do những yếu kém trong áp 

dụng quy trình và thiếu xác nhận thường xuyên dữ liệu liên quan. Giá trị đem lại 

cho tổ chức trong việc thực hiện quy trình đó có xu hướng phụ thuộc nhiều hơn 

vào sự liêm chính và kiên trì của những người chủ trì dự án và nhóm quản trị 

thay vì lựa chọn về công nghệ.  

4. Hạch toán sau trả tiền lƣơng  

Hạch toán kế toán: 

Việc hạch toán sau trả tiền lương được thực hiện như quy định về hạch 

toán kế toán chi ngân sách Nhà nước theo chế độ kế toán Nhà nước và các quy 

phạm pháp luật về kế toán. Theo đó, hàng tháng, quí, năm, các đơn vị sử dụng 

ngân sách lập báo cáo chi ngân sách nhà nước gửi cơ quan chủ quản có xác nhận 

của Kho bạc Nhà nước nơi giao dịch. Cơ quan chủ quản tổng hợp báo cáo chi 

ngân sách nhà nước gửi cơ quan tài chính đồng cấp. Cùng định kỳ như trên Kho 

bạc Nhà nước các cấp lập báo cáo chi ngân sách nhà nước gửi cơ quan tài chính 

đồng cấp, cơ quan hữu quan và Kho bạc Nhà nước cấp trên. Kho bạc Nhà nước 
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tổng hợp báo cáo chi ngân sách nhà nước gửi Bộ Tài chính (Vụ Ngân sách nhà 

nước) theo chế độ quy định. 

Tuy nhiên, những cân nhắc về xử lý lương chưa thể hoàn tất nếu chưa nói 

đến khối lượng công việc đáng kể về phân bổ chi phí sau trả lương và vào sổ kế 

toán để hạch toán đầy đủ việc sử dụng công quỹ. Đây là lĩnh vực phức tạp, 

thường trở thành những mê cung ngay cả đối với nghiệp vụ trả lương đơn giản 

nhất, khi tổ chức cố gắng phân bổ chi phí cho các đơn vị, dự án đầu tư, ngân 

sách thường xuyên và thông tin kết hợp liên quan.  

Việc hạch toán chi phí lương vào các tài khoản trong sổ cái tổng hợp (GL) 

thường bao gồm hai bước riêng rẽ:  

Thứ nhất, bảng chi lương cần được lập, thường ở dạng nhật ký sổ cái hoặc 

chứng từ thanh toán được nhập vào sổ mua sắm. Mục đích của các bút toán đó là 

để ghi chép việc thanh toán ra bên ngoài cho kho bạc nhà nước để ghi có vào tài 

khoản của cá nhân người lao động và ghi chép các khoản thanh toán nhỏ lẻ cho 

các cơ quan thu bên thứ ba về các khoản khấu trừ lương. Trong khâu này, các 

bút toán loại giao dịch ghi có cho kho bạc và ghi nợ cho nhà cung cấp được Lập 

vào sổ cái tổng hợp, trong đó các tài khoản bù trừ lương được sử dụng để chứa 

chi phí lương dồn tích, chờ phân bổ vào các mục chi. .  

Thứ hai, quy trình hạch toán chi phí lương thường bị cho là kém hiệu quả 

so với việc vào sổ kế toán các hoạt động hạch toán liên quan đến trả lương. Về 

bản chất, việc tu "M trong tài khoản lương dồn tích và phân bổ chi tiết cho các 

dòng mục chi tiêu Có thể vô cùng rắc rối đòi hỏi phải xử lý rất nhiều thao tác; và 

có khi thường lại Pal chỉnh sửa thêm trong các giai đoạn có thay đổi về cơ cấu tổ 

chức.  

Ở các nước có nền tài chính công phát triển, việc hạch toán sau trả lương 

thường ổn định và an toàn đối với cơ cấu ngân sách thường xuyên vì cơ cấu tổ 

chức của các bộ, phòng, ban.v.v..nên việc phân bổ chi phí có thể tương đối rõ 

ràng. Tuy nhiên, phân bổ chi phí lương có thể mang tính vớc định khi các quan 

niệm về nguồn nhân lực và tài lực của tổ chức có sự khác biệt nhau rất nhiều. 

Việc phân bổ chi phí nhân sự cho các hoạt động hoặc đầu ra sử dụng nguồn 

ngân sách phát triển thay vì ngân sách thường xuyên hoặc phân bổ chi phí cho 
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các đơn vị trong tổ chức theo tỷ lệ thời gian làm việc hoặc các tiêu chí chủ quan 

hơn có thể tạo ra nhiều phức tạp.  

Sự khác biệt về chế độ kế toán tiền mặt và dồn tích cũng tạo ra các quy 

tắc rất khác nhau về kỳ và chi phí áp dụng. Các tổ chức đặt mục tiêu tuân thủ 

theo các chuẩn mực kế toán như chuẩn mực IPSA tốt hơn hết nên mời những 

cán bộ chịu trách nhiệm xử lý chi phí lương tham gia đối thoại với các chuyên 

gia về các chuẩn mực liên quan thật sớm trước khi triển khai. Những thay đổi 

sau đó về quy trình phân bổ chi phí có thể trở nên phiền hà trong các ứng dụng 

phần mềm về kế toán hoặc kiểm soát tài chính. Chuẩn mực kế toán công quốc tế 

(IPSAS) đòi hỏi phải công khai phúc lợi ngắn hạn của người lao động như các 

khoản tiền công, tiền lương, các khoản đóng góp an sinh xã hội, các đợt nghỉ 

ngắn hạn được hưởng lương như nghỉ phép năm hưởng lương và nghỉ ốm hưởng 

lương, trong đó tiền trả cho các kỳ nghỉ đó phải được thanh toán trong vòng 12 

tháng sau khi kết thúc giai đoạn mà người lao động đó thực hiện các công việc 

liên quan; các khoản chia sẻ lợi nhuận và tiền thưởng liên quan đến hiệu quả 

hoạt động phải trả trong vòng 12 tháng sau khi kết thúc giai đoạn mà người lao 

động đó thực hiện các công việc liên quan; các phúc lợi phi tiền tệ như chăm sóc 

y tế, nhà ở, xe ô tô, trợ cấp hoặc miễn phí dịch vụ hoặc hàng hoá cho người lao 

động hiện tại. Các phúc lợi dài hạn của người lao động cũng cần phải đưa vào 

báo cáo tài chính tuân thủ theo IPSAS. Cụ thể, đó là các phúc lợi sau thời gian 

làm việc như phúc lợi hưu trí và các phúc lợi sau thời gian làm việc khác, ví dụ, 

bảo hiểm nhân thọ sau làm việc và chăm sóc y tế sau làm việc. 

5. Kiểm toán lƣơng  

Kiểm soát các khoản chi lương là nhiệm vụ quản lý của các Bộ, ngành, 

địa phương đã được cơ quan chủ quản giao trong dự toán ngân sách của đơn vị 

sử dụng ngân sách. Kho bạc Nhà nước thực hiện kiểm soát hồ sơ của đơn vị theo 

các nội dung sau: 

Thứ nhất, kiểm soát, đối chiếu các khoản chi so với dự toán ngân sách nhà 

nước, bảo đảm các khoản chi phải có trong dự toán ngân sách nhà nước được 

cấp có thẩm quyền giao, số dư tài khoản dự toán của đơn vị còn đủ để chi. 
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Thứ hai, kiểm tra, kiểm soát tính hợp pháp, hợp lệ của các hồ sơ, chứng từ 

theo quy định đối với từng khoản chi. 

Thứ ba, kiểm tra, kiểm soát các khoản chi, bảo đảm đúng chế độ, tiêu 

chuẩn, định mức chi ngân sách nhà nước do cơ quan nhà nước có thẩm quyền 

quy định. Đối với các khoản chi chưa có chế độ, tiêu chuẩn, định mức chi ngân 

sách nhà nước, Kho bạc Nhà nước căn cứ vào dự toán ngân sách nhà nước đã 

được cơ quan nhà nước có thẩm quyền giao để kiểm soát. 

Thông thường ở tất cả các nước quy mô và tác động tài khoá của chi 

lương chính phủ cũng như số lượng lớn các cá nhân nhận tiền giải ngân và tác 

động liên quan đến nền kinh tế, hiệu suất, hiệu quả và sự tuân thủ các biện pháp 

kiểm soát lương là một lĩnh vực trọng tâm chính đối với cả kiểm toán nội bộ và 

kiểm toán bên ngoài. Các thông lệ tốt được chấp nhận chung trong lĩnh vực này 

vì các lý do an ninh, cần phải sử dụng mật khẩu riêng cho tất cả các cán bộ phụ 

trách phần mềm tiền lương, mật khẩu phải thay đổi định kỳ và không được chia 

sẻ giữa các cá nhân. Việc tiếp cận các chức năng và đặc tính khác nhau của hệ 

thống phần mềm lượng cũng cần được điều chỉnh thận trọng theo nhu cầu và 

trách nhiệm của mỗi nhóm người lao động.  

Các hoạt động kiểm tra tuân thủ, nhập liệu, phê duyệt và xác nhận cần 

được thực hiện bởi các cá nhân hoặc các nhóm tách biệt. Đây có lẽ là tính năng 

quan trọng duy nhất của chức năng lượng được vận hành một cách chuyên 

nghiệp vì nếu có nhu cầu thông đồng tồn tại trong việc tác nghiệp lương, gian 

lận sẽ tăng lên rất nhiều làm tăng khả năng kiểm toán viên phát hiện những giao 

dịch bất thường. Bên cạnh đó, cần phải có sự xem xét của cán bộ phụ trách về 

các giao dịch ngoại lệ, phải có tài khoản ngân hàng của cá nhân người lao động, 

việc chi trả cần thực hiện qua chuyển tiền điện tử an toàn, phải kiểm tra về tuân 

thủ và lấy mẫu ngẫu nhiên các chứng từ đầu vào để đảm bảo sự hợp lý và hợp lệ 

về thẩm quyền cần thiết liên quan đến chữ ký và số tiền phải trả và phải theo dõi 

chặt chẽ ngoại lệ theo các mức cho phép được xác định trước (các khoản chi trả 

một cục, tiền ngoài giờ, các khoản chi trả biến động, thăng tiến,...)  

Các tổ chức sử dụng công chức trên toàn thế giới đã có rất nhiều nỗ lực 

trong việc giảm mức độ gian lận và loại bỏ “lao động ma” ra khỏi bảng lương - 

nhưng kết quả vẫn chưa đồng đều. Hàng loạt các nghiên cứu của Ngân hàng Thế 
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giới, IMF, và cụ thể là IRMT đã chỉ ra những khó khăn đáng kể trong việc minh 

chứng về giảm biên chế sự thực và duy trì bền vững những cải cách đó. Một vài 

trong số những kỹ thuật phòng chống gian lận thường được sử dụng bao gồm 

kiểm tra các vấn đề sau:  

Có nhiều trường hợp cùng một tài khoản ngân hàng được sử dụng cho các 

cán bộ công nhân viên khác nhau. Tuy nhiên, cần lưu ý rằng tại một số địa 

phương (ví dụ, Rwanda và Quần đảo Solomon), tình trạng phổ biến là các tổ 

chức hoạt động dựa trên lòng tin bố trí các nhóm giáo viên hoặc nhân viên y tế 

sử dụng chung tài khoản ngân hàng. Hoặc trùng mã số nhận dạng trên toàn quốc 

(ví dụ, mã số an sinh xã hội và quỹ tiết kiệm đầu tư.v…). Các cá nhân có ít hoặc 

không có biến động hàng năm trong các giao dịch lương, đặc biệt là những 

người dường như không nghỉ phép năm.  

Trùng tên giữa các mã số trả lương khác nhau. Một nghiên cứu gần đây về 

trả lương công chức tại Rwanda đã nhấn mạnh vấn đề thường gặp trong nhiều 

bảng lương - nhiều việc làm cùng có chung mã số lượng. Tương tự, tại Quần 

đảo Solomon, trên 400 hồ sơ giáo viên trùng lặp được phát hiện do lỗi của quy 

trình tuyển dụng, trong đó học viên sư phạm được phân bổ mã số lượng sau khi 

bất đầu học nhưng lại được cấp mã số hoàn toàn mới sau khi tốt nghiệp mà hồ 

sơ gốc không bị huỷ đi. Bên cạnh tác động về tài chính, tính liên tục về công 

việc và quá trình sự nghiệp của những cá nhân đó cũng trở nên phức tạp bởi 

những thông lệ đó.  

Như vậy, về tổng thể có ba vấn đề cần cân nhắc nhằm định hướng cải 

cách chính sách tiền lương. Thứ nhất, cải cách quản lý tài chính công và đặc biệt 

là các dự án xây dựng FMIS cần phải xét đến tác động đối với nghiệp vụ lương 

của khu vực công, sao cho những người đại diện cho lợi ích về quản lý lương 

cần được tham gia trong các dự án cải cách chung ngay từ đầu. Thứ hai, hướng 

đi nào được lựa chọn cũng cần phải có các chuyên môn và kỹ năng quản lý 

chuyên nghiệp ngoài bộ phận quản lý lương - cũng như những người bảo trợ 

trong bộ phận đó để thúc đẩy cải cách. Và thứ ba, trọng tâm phải là đảm bảo 

chất lượng và độ tin cậy của dữ liệu, cho dù để quản lý nguồn nhân lực, quản lý 

tài chính hay phục vụ các mục tiêu khác. Mặc dù hoàn thiện nghiệp vụ tiền 

lương không đem lại giải thưởng và rất ít sự cổ vũ, nhưng nguy cơ rủi ro khi 
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không thực hiện điều đó có thể là khá lớn. Xây dựng một hệ thống luật pháp và 

quy định rõ ràng, chú tâm liên tục vào chất lượng dữ liệu, bên cạnh phát triển 

một đội ngũ chuyên tâm và làm việc có phương pháp luôn là những yếu tố chính 

để hoàn thiện nghiệp vụ tiền lương.  
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