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Nhận ngày 20 tháng 7 năm 2011 

Tóm tắt. Bài viết trình bày thực trạng chính sách đãi ngộ nhân sự của các doanh nghiệp Việt Nam, 
đồng thời chỉ ra những thách thức mà các doanh nghiệp phải đối mặt trong lĩnh vực quản trị nhân 
sự trong tiến trình thực hiện các cam kết với WTO. Trên cơ sở những phân tích đó, bài viết chỉ ra 
một số gợi ý cho các doanh nghiệp nhằm đổi mới chính sách đãi ngộ hướng đến mục tiêu sử dụng 
hiệu quả nguồn nhân lực trong cuộc đua giành vị thế cạnh tranh bền vững trên thị trường như thay 
đổi triết lý đãi ngộ nhân sự, thay đổi cách thiết kế hệ thống lương, thưởng và áp dụng các hình 
thức đãi ngộ tài chính hiện đại.  

1. Đặt vấn đề*
  

Đãi ngộ nhân sự là một trong những hoạt 
động quản trị nhân sự quan trọng nhất, có ảnh 
hưởng mạnh mẽ đến hiệu quả làm việc của 
người lao động và do vậy quyết định kết quả 
thực hiện mục tiêu của mỗi doanh nghiệp. Đối 
với các doanh nghiệp Việt Nam, do hoạt động 
trong quá trình chuyển đổi kinh tế và có quy mô 
nhỏ nên thường thực hiện đãi ngộ nhân sự theo 
lối kinh nghiệm, từ đó dễ rơi vào bẫy “chi phí 
thấp”, làm cho năng suất lao động không cao(1). 
Qua thời gian thực hiện các cam kết với WTO, 
điểm yếu này được bộc lộ, thể hiện ở tình trạng 
nhân lực có trình độ cao đã chuyển sang làm 
việc cho khu vực có vốn đầu tư nước ngoài 
hoặc các doanh nghiệp nước ngoài có hoạt động 

______ 
* Tác giả liên hệ. ĐT: 84-98328 8119 
   E-mail: haihv@vnu.edu.vn 
(1) Theo thống kê của Tổ chức năng suất quốc tế, năng suất 
lao động của Việt Nam chỉ bằng 1,5% so với Hoa Kỳ, 
2,68% so với Singapore và 20,5% so với Thái Lan. 

toàn cầu. Vì vậy, đổi mới chính sách đãi ngộ 
nhân sự của các doanh nghiệp Việt Nam thời kỳ 
hậu WTO có thể là khâu đột phá để giúp các 
doanh nghiệp Việt Nam nâng cao hiệu quả kinh 
doanh một cách trực tiếp, đồng thời có thể đem 
lại lợi ích gián tiếp như nâng cao chất lượng 
nguồn nhân lực, tạo đà nâng cao năng lực cạnh 
tranh cho các doanh nghiệp. 

2. Chính sách đãi ngộ nhân sự 

Chính sách đãi ngộ nhân sự đúng sẽ làm 
cho động lực làm việc của người lao động gia 
tăng, qua đó góp phần đạt mục tiêu chung của 
doanh nghiệp. Sự thành công của các doanh 
nghiệp Nhật Bản đã chứng minh rằng họ ý thức 
rất đúng đắn và đầy đủ về công tác này(2). Do 

______ 
(2) Akio Morita - người đồng sáng lập tập đoàn Sony - đã viết: 
“… Đối với các giám đốc Nhật Bản thì đảm bảo công ăn việc 
làm thường xuyên và nâng cao mức sống của công nhân viên 
được đặt lên hàng đầu hoặc ít ra cũng ở sát hàng đầu.” 
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đó, các nhà quản trị cần phải nhận thức chính 
xác về đãi ngộ nhân sự trước khi triển khai nó 
trên thực tế. Đãi ngộ nhân sự là quá trình chăm 

lo đời sống vật chất và tinh thần của người lao 

động để người lao động có thể hoàn thành tốt 

nhiệm vụ được giao và qua đó góp phần hoàn 

thành mục tiêu của doanh nghiệp. Như vậy, đãi 
ngộ nhân sự là một quá trình gồm hai hoạt động 
có liên quan chặt chẽ đến việc thỏa mãn hai nhóm 
nhu cầu cơ bản của người lao động: chăm lo đời 
sống vật chất và chăm lo đời sống tinh thần. Hai 
hoạt động này có giới hạn trong một khung khổ 
cụ thể đó là mục tiêu của doanh nghiệp.  

Suy rộng ra, thông qua đãi ngộ, người lao 
động sẽ có điều kiện chăm lo gia đình, nuôi dạy 
và chăm sóc con cái ngày càng tốt hơn, tạo ra 
những thế hệ nhân lực được đào tạo căn bản 
hơn. Đãi ngộ nhân sự cũng tạo điều kiện thuận 
lợi và góp phần trực tiếp vào việc thực hiện 
chiến lược phát triển con người của quốc gia. 
Đãi ngộ nhân sự trong các doanh nghiệp luôn là 
biện pháp lâu dài mang tính chiến lược cho sự 
phát triển của mỗi doanh nghiệp - tế bào của 
nền kinh tế cũng như đất nước(3).  

Chính sách đãi ngộ nhân sự được thực hiện 
qua hai hình thức cơ bản là đãi ngộ tài chính và 
đãi ngộ phi tài chính. Đãi ngộ tài chính trong 
doanh nghiệp là hình thức đãi ngộ thực hiện 
bằng các công cụ tài chính, bao gồm nhiều loại 
khác nhau như tiền lương, tiền thưởng, phụ cấp, 
trợ cấp, cổ phần... Tuy nhiên, người lao động 
trong doanh nghiệp không phải chỉ có động lực 
duy nhất làm việc là để kiếm tiền mà còn có 
những nhu cầu không thể thỏa mãn bằng vật 
chất nói chung và tiền bạc nói riêng, nói cách 
khác là họ còn có những giá trị khác để theo 
đuổi. Vì vậy, để tạo ra và khai thác đầy đủ động 
cơ thúc đẩy cá nhân làm việc thì cần phải có 
những đãi ngộ phi tài chính kết hợp với đãi ngộ 

______ 
(3) Người sáng lập tập đoàn Hyundai của Hàn Quốc khẳng 
định: “Tài nguyên tự nhiên của đất nước thì có hạn, nhưng 
sức sáng tạo và nỗ lực của con người là vô hạn. Phát triển 
kinh tế dựa vào tài nguyên thì khi tài nguyên cạn kiệt, phát 
triển cũng dừng lại. Còn nếu phát triển giành được qua nỗ 
lực bản thân và công việc thì sẽ vững vàng mãi mãi mà 
không bị suy tàn.” 

tài chính nhằm tạo ra sự đồng bộ trong công tác 
đãi ngộ của doanh nghiệp. Đãi ngộ phi tài chính 
được thực hiện thông qua hai hình thức là đãi ngộ 
qua công việc và qua môi trường làm việc nhằm 
đáp ứng những nhu cầu đời sống tinh thần của 
người lao động ngày càng cao và đa dạng như 
niềm vui trong cuộc sống, sự hứng thú, say mê 
làm việc, được đối xử công bằng, được kính 
trọng, được giao tiếp với mọi người… 

3. Thực trạng chính sách đãi ngộ nhân sự 
của các doanh nghiệp Việt Nam 

Qua khảo sát, nghiên cứu tại các doanh 
nghiệp Việt Nam, chính sách đãi ngộ nhân sự 
của các doanh nghiệp Việt Nam đã đạt được 
những kết quả tích cực. Hầu hết các doanh 
nghiệp đã quan tâm đến việc hoàn thiện chính 
sách đãi ngộ 
nhân sự đối với 
người lao động. 
Tại đa số doanh 
nghiệp được 
khảo sát, chính 
sách tiền lương 
đã có nhiều thay 
đổi so với trước 
đây. Nhiều 
doanh nghiệp đã 
ban hành chính sách tiền lương mới theo hướng 
gắn với hiệu quả công việc. Phần lớn các doanh 
nghiệp thường chia thu nhập của người lao 
động thành hai phần: Phần thứ nhất là lương cơ 
bản để làm cơ sở thảo luận hợp đồng lao động 
cũng như căn cứ xác định các chế độ liên quan như 
bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, trợ cấp thôi việc, 
trợ cấp mất việc làm...; phần thứ hai là thu nhập 
theo kết quả công việc, phụ thuộc vào năng suất, 
chất lượng, hiệu quả công việc của từng cá nhân.  

Bên cạnh đó, các doanh nghiệp bắt đầu chú 
ý so sánh quốc tế trong việc trả lương và thu 
nhập cho người lao động cũng như trong việc 
áp dụng các quy chuẩn về vệ sinh, an toàn lao 
động. Trong quá trình đổi mới chính sách tiền 
lương, nhiều doanh nghiệp bước đầu áp dụng 
thành công các công cụ tiền lương hiện đại như 

Đãi ngộ nhân sự là quá trình 

chăm lo đời sống vật chất và 

tinh thần của người lao động 

để người lao động có thể 

hoàn thành tốt nhiệm vụ 

được giao và qua đó góp 

phần hoàn thành mục tiêu 
của doanh nghiệp. 
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tiến hành khảo sát thực trạng chính sách, khảo 
sát mức lương trong ngành, áp dụng các 
phương pháp định lượng vào tính toán và xây 
dựng hệ thống thang bảng lương. Ngoài ra, các 
công cụ đánh giá thành tích mới cũng được sử 
dụng và mang lại hiệu quả tốt. Hơn nữa, chính 
sách đãi ngộ nhân sự bắt đầu gắn với năng suất, 
hiệu quả cá nhân. 

Ngoài những mặt tích cực kể trên, chính 
sách đãi ngộ nhân sự của các doanh nghiệp Việt 
Nam còn có một số hạn chế và khó khăn cần 
giải quyết. 

Một là, chính sách tiền lương của đại đa số 
các doanh nghiệp tỏ ra chưa đáp ứng yêu cầu 
thực tiễn. Một trong những biểu hiện của nó là 
lương thấp. Lương tối thiểu của Việt Nam thấp 
hơn các nước trong khu vực khoảng 40%. 
Trong khi đó nhiều doanh nghiệp không trả 
lương theo năng suất, hiệu quả, chất lượng công 
việc mà lấy mức lương tối thiểu làm gốc tham 
chiếu để trả lương cho người lao động phổ 
thông. Chế tài sử dụng lao động cũng chưa 
nghiêm nên khi vi phạm luật, các doanh nghiệp 
cũng không bị xử phạt. Vì vậy, lương thường 
không đủ đảm bảo nhu cầu sinh hoạt bình 
thường. Những doanh nghiệp có thu nhập cao 
trong nền kinh tế thường là những doanh 
nghiệp có vị thế độc quyền như điện lực, dầu 
khí, viễn thông, xăng dầu… Cụ thể, lương bình 
quân của các ngành có lợi thế độc quyền như 
ngành dầu khí đạt 12,18 triệu đồng/tháng, 
ngành vận tải hàng không 13,16 triệu 
đồng/tháng, tài chính tín dụng 5,26 triệu 
đồng/tháng, khai thác than 3,71 triệu 
đồng/tháng, sản xuất điện 3,35 triệu 
đồng/tháng…; trong khi nhiều ngành khác có 
thu nhập rất thấp như nuôi trồng thủy sản 1,1 
triệu đồng/tháng, dệt may 1,43 triệu 
đồng/tháng, da giày 1,38 triệu đồng/tháng, hoạt 
động tái chế 980 nghìn đồng/tháng... Như vậy 
trong chính sách đãi ngộ tồn tại sự bất bình 
đẳng, người lao động không được đánh giá 
công sức một cách công bằng: những lợi thế 
độc quyền không phải do người lao động tạo ra 
nhưng vẫn được tính vào thu nhập. Trong khi 
đó, người lao động trong các doanh nghiệp 

hướng về xuất khẩu lại bỏ công sức khá lớn, 
phải làm tăng ca thì thu nhập thấp do năng lực 
đàm phán và thương mại của các nhà quản trị 
Việt Nam kém cỏi.  

Một biểu hiện khác liên quan đến chế độ đãi 
ngộ đối với các cấp quản lý. Chẳng hạn, theo 
Nguyễn Ngọc Thanh (2010), thù lao cho người 
đại diện (giám đốc) trong các doanh nghiệp nhà 
nước còn rất khiêm tốn, vẫn theo các chức danh 
quản lý hành chính đơn thuần, chưa xứng đáng 
với công lao và đặc thù kinh doanh của họ, 
đồng thời hệ thống kiểm soát, giám sát và điều 
chỉnh thu nhập còn bất cập, chưa minh bạch. 
Theo Nghị định số 141/2007/NĐ-CP do Chính 
phủ ban hành, tổng giám đốc của các tập đoàn 
kinh tế do Thủ tướng ký quyết định bổ nhiệm sẽ 
được hưởng hệ số lương từ 8,5-8,8 thay cho 
8,2-8,5 như hiện nay, tức là từ 5,525-5,720 triệu 
đồng với mức lương cơ bản là 650.000 đồng, 
mức lương này chỉ bằng mức lương của kỹ sư 
mới ra trường trong các doanh nghiệp tư nhân. 
Nếu chỉ có mức lương như vậy thì không thể 
thu hút người tài làm tổng giám đốc doanh 
nghiệp nhà nước, hoặc nếu làm thì không có 
tổng giám đốc nào sống bằng lương như thế, 
dẫn đến tình trạng khuyến khích các hành vi tư 
lợi, phạm pháp, v.v... Ngoài ra, Luật Doanh 
nghiệp Nhà nước có quy định mức thưởng cho 
hội đồng quản trị, ban giám đốc hoàn thành tốt 
nhiệm vụ được trích 5% lợi nhuận chia theo 
vốn tự huy động, nhưng không quá 500 triệu 
đồng cho doanh nghiệp có hội đồng quản trị, 
mức thưởng này cũng không thật sự hấp dẫn 
các giám đốc toàn tâm toàn ý phục vụ lợi ích 
của Nhà nước. Thực tế việc giám đốc doanh 
nghiệp nhà nước lĩnh gần 300 triệu đồng tiền 
lương/tháng, lương của lãnh đạo SCIC gần 
bằng một tỷ đồng/năm, lương của Ban giám đốc 
Jetstar Pacific Airlines từ 2 đến hơn 5 tỷ 
đồng/năm được cho là còn thấp, thể hiện hệ 
thống đãi ngộ lương, thưởng chưa được xác 
định một cách khoa học, minh bạch, xứng đáng 
với công lao, tài năng của người quản lý, gắn 
với hiệu quả sản xuất kinh doanh. Hơn nữa, thu 
nhập của Ban giám đốc không có người giám 
sát, điều chỉnh trong thời gian khá lâu 
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(khoảng 2 năm), như trường hợp lương của 
các tổng giám đốc, phó tổng giám đốc Jetstar 
Pacific Airlines từ 2 đến 5 tỷ đồng/năm như 
đã nói ở trên trong khi công ty thua lỗ trong 
thời gian dài.  

Hai là, các doanh nghiệp đang gặp phải 
những khó khăn cơ bản về việc hiểu biết và sử 
dụng công cụ triển khai đãi ngộ nhân sự theo 
hướng khoa học, hiện đại. Phần lớn các doanh 
nghiệp được quản trị không có tri thức và kỹ 
năng về đãi ngộ nhân sự khoa học. Nhiều người 
không biết và không thể phát biểu được triết lý 
của chính sách đãi ngộ nhân sự của doanh 
nghiệp mình. 

Ba là, một số lãnh đạo doanh nghiệp chưa 
nắm vững mối quan hệ nhân quả giữa chính 
sách đãi ngộ nhân sự và hiệu quả kinh doanh. 
Đa số cho rằng, để cải thiện chế độ đãi ngộ 
nhân sự phải chờ đến lúc đạt được kết quả kinh 
doanh tốt. Trong khi thực tế thì ngược lại, chỉ 
có đãi ngộ tốt thì kết quả kinh doanh mới được 
cải thiện. Theo một nghiên cứu của Vũ Văn 
Tuấn (2010), ở các công ty dệt may, công tác 
quản trị nhân sự chưa tạo ra động lực và sự cam 
kết cao của lực lượng lao động, cũng như chưa 
hướng tới tạo dựng “văn hóa mạnh” cho doanh 
nghiệp. Kết quả khảo sát chỉ rõ hình thức trả 
lương biến đổi hàng tháng (thưởng và lương 
theo sản phẩm) có tỷ lệ khá cao cho tất cả các 
đối tượng trong doanh nghiệp, nhất là lực lượng 
lao động trực tiếp. Điều này đặt ra các vấn đề: 
Lương cố định hàng tháng thấp ở các doanh 
nghiệp dệt may có tạo được cảm giác an toàn 
nghề nghiệp và xã hội cho nhân viên? Phần 
biến đổi cao có nghĩa người lao động “có sản 
phẩm thì mới có lương”, vậy sẽ khuyến khích 
hành vi gì? Liệu họ có cam kết gắn bó với 
doanh nghiệp? Tỷ lệ phụ cấp thấp có đủ để giữ 
những nhân viên cần giữ hay không, nhất là 
trong môi trường làm việc dễ tạo ra bệnh nghề 
nghiệp và mang tính cạnh tranh cao như ngành 
dệt may? Phúc lợi ít của các công ty dệt may có 
tạo ra được hình ảnh tốt cho doanh nghiệp hay 
không? Rõ ràng, với chính sách đãi ngộ như 
vậy chưa thể tạo ra động lực làm việc và do đó 
sẽ ảnh hưởng đáng kể đến năng lực cạnh tranh 
của các doanh nghiệp ngành dệt may.  

Bốn là, chính sách đãi ngộ nhân sự phi tài 
chính chưa được chú trọng đúng mức. Trong 
những kiến nghị của người lao động ở các 
doanh nghiệp khảo sát, phần lớn liên quan đến 
đãi ngộ phi tài chính. Trong đó, môi trường làm 
việc được người lao động kiến nghị nhiều nhất.  

4. Đổi mới chính sách đãi ngộ nhân sự của 

các doanh nghiệp Việt Nam thời kỳ hậu gia 
nhập WTO 

Việc Việt Nam gia nhập WTO đã có những 
tác động liên quan trực tiếp đến chính sách đãi 
ngộ nhân sự của các doanh nghiệp trong nước. 
Tranh chấp và đình công có xu hướng tăng 
mạnh trong thời gian kể từ năm 2006, song đặc 
biệt tăng nhanh từ năm 2007 và 2008: năm 
2008 cả nước có 720 cuộc đình công, tăng gấp 
4,7 lần so với năm 2005 và gấp hơn 10 lần so 
với năm 2000. Trong bối cảnh hội nhập, việc 
tạo lập mối quan hệ lành mạnh để bảo vệ tốt 
hơn cả lợi ích của người lao động và người sử 
dụng lao động gặp phải nhiều thách thức. Các 
khuôn khổ pháp lý mới chậm được hình thành.  

Thỏa ước lao động tập thể không thể theo 
kịp những thay đổi nhanh chóng của hệ thống 
thị trường lao động. Các tổ chức công đoàn cơ 
sở gặp nhiều khó khăn trong việc đảm bảo các 
quyền lợi của người lao động, đặc biệt là vấn đề 
thỏa thuận mức tiền lương và các điều kiện lao 
động. Cơ chế thỏa thuận tiền lương, hai bên tại 
cấp doanh nghiệp và ngành, ba bên cấp vĩ mô 
chưa được hình thành.  

Ngoài việc thực hiện các cam kết khi gia 
nhập WTO, Việt Nam còn phải tuân thủ các rào 
cản kỹ thuật do các nước phát triển đặt ra như 
các tiêu chuẩn về vệ sinh, an toàn thực phẩm, 
tiêu chuẩn lao động… Tuy nhiên, việc thực 
hiện những tiêu chuẩn đó không phải dễ dàng. 
Các doanh nghiệp Việt Nam thường gặp những 
vấn đề như: các cuộc điều tra chống bán phá giá 
liên quan đến dệt may, giày dép, bật lửa gas do 
Mỹ, EU, Canada tiến hành; các công-ten-nơ 
hàng thủy sản bị trả lại do không đáp ứng các 
tiêu chuẩn vệ sinh; các sản phẩm dệt may 
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không được các nước nhập khẩu chấp nhận do 
vi phạm các tiêu chuẩn lao động…  

Trong quá trình hội nhập quốc tế, Việt Nam 
sẽ phải phê chuẩn các công ước của Tổ chức 
Lao động Quốc tế (ILO) trong lĩnh vực tiêu 
chuẩn lao động như: Công ước về tự do hiệp 
hội và thỏa ước lao động; xóa bỏ các hình thức 
bóc lột. Ngoài ra, các doanh nghiệp còn phải áp 
dụng các bộ tiêu chuẩn lao động như trách 
nhiệm xã hội của doanh nghiệp, các hiệp định 
của các công ty đa quốc gia với tổ chức ILO. 

Đứng trước những thách thức khi gia nhập 
WTO, để đổi mới chính sách đãi ngộ nhân sự, 
các doanh nghiệp và cơ quan chức năng phải 
bắt đầu từ những triết lý căn bản để làm hạt 
nhân cho chính sách, nó phải là triết lý xuyên 
suốt mọi chính sách đãi ngộ nhân sự. Về cơ 
bản, ở các doanh nghiệp Việt Nam, triết lý đãi 
ngộ nhân sự hiện nay vẫn chịu ảnh hưởng của 
cơ chế xin - cho, trong đó người lao động ở vị 
thế của người yếu thế nên khó phát huy sức 
mạnh tiềm ẩn của nguồn nhân lực. Do vậy, cần 
phải thay đổi tư duy về đãi ngộ nhân sự để có 
một triết lý rõ ràng, dễ nhận biết trong chính 
sách đãi ngộ nhân sự. Triết lý đãi ngộ nhân sự 
phải dựa trên cơ sở tạo lập cuộc sống tối ưu cho 
người lao động, phải thực hiện phương châm: 
“Tất cả vì con người, do con người.” Triết lý 
đãi ngộ nhân sự phải khuyến khích thành tích 
công tác cao, nghĩa là mọi chính sách đãi ngộ 
nhân sự phải thể hiện được lợi ích cho kết quả 
đầu ra của người lao động. Triết lý đãi ngộ nhân 
sự phải hướng người lao động vươn lên, đảm 
nhận những công việc khó hơn, phức tạp hơn.  

Bên cạnh việc thay đổi tư duy về đãi ngộ 
nhân sự, chính sách lương thưởng là một đòn 
bẩy quan trọng để nhà quản lý chiêu dụ người 
tài, giữ người giỏi và khuyến khích nhân viên 
cống hiến hết mình cho sự nghiệp chung của 
doanh nghiệp. Tuy nhiên, xây dựng được một 
chính sách lương thưởng phù hợp với doanh 
nghiệp vẫn luôn là một bài toán khó. Kinh 
nghiệm ứng dụng chính sách tiền lương tiến 

tiến tại Sacombank đã chỉ ra cho chúng ta thấy 
những tác động tích cực của công cụ này(4). 

Ngoài ra, thay đổi cách tiếp cận hệ thống 
tiền thưởng cũng là một công cụ quan trọng 
nhằm nâng cao đãi ngộ nhân sự. Tiền thưởng 

kết quả phải là một phần chính, chứ không phải 

nhỏ, của toàn bộ thu nhập. Những động cơ 
khích lệ chiếm tới 20% hay nhiều hơn trong 
tổng số thu nhập có khả năng thu hút sự chú ý 
nhiều hơn và thúc đẩy nỗ lực cá nhân.  

Động cơ khuyến khích nên mở rộng tới tất 

cả các nhà quản trị và nhân viên, không nên chỉ 
giới hạn ở quản 

trị cấp cao. Thật 
sai lầm khi cho 
rằng các nhà 
quản trị cấp thấp 
hơn và nhân viên 
sẽ làm việc tích 
cực để đạt được 
những mục tiêu 
hoạt động, và 
như vậy sẽ chỉ một số ít các nhà quản trị cấp 
cao có thể nhận những khen thưởng vì công ty 
sinh lợi! 

Hệ thống khen thưởng phải được quản trị 
một cách cẩn thận, tỉ mỉ và không thiên vị. Nếu 
những tiêu chuẩn hoạt động được đặt quá cao, 
không thực tế cũng như những đánh giá hoạt 
động cá nhân không chính xác và không được 
chứng minh cẩn thận thì sự bất mãn, bất bình 
với hệ thống này sẽ hủy hoạt bất kỳ những lợi 
ích tích cực nào. 

Những động cơ khích lệ phải được xây 

dựng nhằm thúc đẩy việc hoàn thành các mục 

______ 
(4) Ông Đặng Văn Thành, Chủ tịch Hội đồng quản trị 
Sacombank, cho rằng điều quan trọng là phải có chính 
sách đúng trong việc đãi ngộ nhân viên để họ gắn bó với 
mình: “Chính vì vậy khi có đủ điều kiện, chúng tôi quyết 
định thay đổi chính sách lương bổng. Lương phải được trả 
theo đúng sức lao động và thưởng xứng đáng với sự đóng 
góp của mỗi cá nhân”; “Muốn tạo một đội ngũ nhân lực 
chuyên nghiệp ngân hàng phải trả công cho họ xứng đáng. 
Con người là tải sản vô giá của doanh nghiệp. Đối với 
chúng tôi đây chính là đầu tư chứ không phải là chi phí 
tăng thêm.” 

Để đổi mới chính sách đãi 
ngộ nhân sự, các doanh 
nghiệp và cơ quan chức năng 
phải bắt đầu từ những triết 
lý căn bản để làm hạt nhân 
cho chính sách, nó phải là 
triết lý xuyên suốt mọi chính 
sách đãi ngộ nhân sự. 
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tiêu hoạt động được nêu trong kế hoạch. Việc 
đánh giá hoạt động dựa vào những yếu tố 
không liên quan tới chiến lược phát tín hiệu 
rằng kế hoạch là không hoàn hảo (vì những 
mục tiêu hoạt động quan trọng không được đưa 
vào) hay những hoạt động thực sự của cấp quản 
trị là những hoạt động không được nêu ra trong 
kế hoạch.  

Những mục tiêu hoạt động mà mỗi cá nhân 

có kỳ vọng đạt được nên bao gồm những kết 
quả mà cá nhân đó có thể tác động đến. Vai trò 
của những động cơ khích lệ là nâng cao sự cam 
kết cá nhân và hướng hành vi theo hướng có 
lợi. Vai trò này không được thực hiện tốt khi 
các biện pháp đo lường hoạt động của một cá 
nhân được đánh giá nằm bên ngoài tầm ảnh 
hưởng của người đấy.  

Để người lao động thực sự là chủ nhân của 
doanh nghiệp, quan tâm đến kết quả công việc 
và tham gia vào quản trị doanh nghiệp thì các 
doanh nghiệp Việt Nam cần phải bổ sung các 
công cụ đãi ngộ tài chính đối với người lao 
động. Một xu thế đang phổ biến trên thế giới và 
bắt đầu manh nha tại Việt Nam là sử dụng cổ 
phiếu trong chính sách đãi ngộ tài chính. Các 
công ty xuất sắc trên thế giới thường gắn thù 
lao cho người lao động, từ thành viên hội đồng 
quản trị đến nhân viên, với quyền mua cổ phiếu 
và các đặc quyền khác như cho người lao động 
vay vốn, thưởng trái phiếu, hỗ trợ tiền thuê nhà, 
chi phí đi lại, học bổng cho con cái, v.v...  

Bên cạnh các chính sách đãi ngộ nhân sự tài 
chính, doanh nghiệp nên chú trọng hoàn thiện các 
chính sách đãi ngộ phi tài chính để tăng thêm 
động lực cho người lao động. Theo kinh nghiệm 
của các công ty thành công, đối với phân công 
công việc, các nhà quản trị Việt Nam nên áp dụng 
các quy tắc quản trị tiên tiến, vốn đã là thông lệ 
đối với doanh nghiệp ở các nước phát triển.  

Về mặt quản lý nhà nước, theo các chuyên 
gia, sự phát triển của khu vực kinh tế tư nhân đã 
làm nảy sinh quan hệ mới giữa người sử dụng 
lao động và người lao động(5). Vì thế, việc sửa 
đổi Bộ luật Lao động và Luật Công đoàn hết 
sức cần thiết. Bộ luật Lao động nên sửa đổi 
theo hướng quy định chặt chẽ hơn về tiền lương 
và việc thực thi pháp luật hiệu quả hơn.  

5. Kết luận 

Việt Nam gia nhập WTO đã làm thay đổi 
“luật chơi” của các doanh nghiệp trong nước, vì 
vậy việc nhận thức đúng đắn về chính sách đãi 
ngộ nhân sự hiện đại cũng như vận dụng hợp lý 
vào điều kiện hoàn cảnh kinh tế, xã hội, văn 
hóa của Việt Nam và đặc thù của mỗi một 
doanh nghiệp sẽ làm cho hiệu quả kinh doanh 
gia tăng, sức cạnh tranh của các doanh nghiệp 
sẽ được nâng cao và bền vững hơn. 
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