
Chương 8

Kế hoạch hóa NNL/Lập kế hoạch NNL
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I. Khái niệm và vai trò của KHH NNL

1. Khái niêm
- Là việc xác định nhu cầu về NNL trong một giai đoạn

nào đó phù hợp với định hướng chiến lược của tổ chức
và xây dựng các kế hoạch thực hiện/các giải pháp để
đáp ứng được nhu cầu đó.

- Là quá trình nghiên cứu, xác định nhu cầu NNL, đưa ra
các chính sách và thực hiện các chương trình hoạt
động đảm bảo cho tổ chức có đủ nguồn lực với các
phẩm chất, kỹ năng phù hợp để thực hiện công việc có
năng suất, chất lượng và hiệu quả cao

2. Vai trò
 Định hướng các hoạt động QTNL (có bức tranh tổng

thể về những việc cần làm, nguồn kinh phí, trách
nhiệm của các bên liên quan) nhằm đạt mục tiêu của
tổ chức

 Điều phối các hoạt động theo trật tự hợp lý và hiệu
quả
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II. Quan hệ giữa KH NNL và chiến lược/kế hoạch

sản xuất-kinh doanh

1. Mức độ liến kết/phối hợp giữa kế hoạch NNL và
chiến lƣợc SX-KD
 Mức độ A: Không có mối quan hệ nào giữa kế hoạch chiến lược 

NNL và chiến lược SXKD (các doanh nghiệp nhỏ)

 Mức độ B: Kế hoạch NNL cũng như kế hoạch chức năng khác (ví 
dụ kế hoạch tài chính) được xây dựng phù hợp với chiến lược KD

 Mức độ C: mối quan hệ song phương giữa chiến lược kinh doanh 
và chiến lược NNL. Chính sách KD có thể phải xem xét lại cho 
phù hợp với tình hình, đặc điểm NNL và công tác quản lý

 Mức độ D: hai chiến lược có mối quan hệ chặt chẽ, tác động qua 
lại lẫn nhau. Nguồn nhân lực được coi là lợi thế canh tranh của 
doanh nghiệp, không đơn thuần là phương tiên để thực hiện 
chiến lược, chính sách. Chiến lược, chính sách kinh doanh được 
xây dựng và phát triển dựa trên các lợi thế cạnh tranh của NNL. 
NNL là cơ sở, động lực để hình thành chiến lược KD
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II. Quan hệ giữa KH NNL và chiến lược/kế hoạch
sản xuất-kinh doanh

Các yêu cầu về NNL

-Số lƣợng

-Chất lƣợng 

(Kiến thức, kỹ năng, 

thái độ…) 

…

Chính sách/chƣơng trình/

hoạt động NNL

-Tuyển dụng

-Đào tạo

- Lƣơng…

Tổ chức
-Tầm nhìn, sứ mệnh 

của công ty

- Các mục tiêu chiến lược

Phòng ban/bộ phận
- Chức năng nhiệm vụ

- Các định hướng thay đổi

2. Mô hình về mối quan hệ giữa kế

hoạch NNL và chiến lược của tổ chức

 Kế hoạch dài hạn

 Kế hoạch trung/ngắn hạn
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III. Các yếu tố ảnh hưởng đến KHH NNL

1. Loại sản phẩm, dịch vụ và chiến lƣợc phát triển của 
tổ chức

- Mỗi loại sản phẩm, dịch vụ có yêu cầu riêng về số lượng, 
chất lượng lao động (Ví dụ?)

- Định hướng phát triển của tổ chức đặt ra những yêu cầu cụ 
thể về NNL (ví dụ các dịch vụ chất lượng cao?)

2. Sự thay đổi của môi trƣờng

- Thay đổi (công nghệ, kinh tế, chính trị, xã hội…) tác động 
đến hoạt động sản xuất kinh doanh của tổ chức, tác động 
đến nhu cầu về NNL

- Làm phát sinh những nghề mới (ví dụ?), loại bỏ một số 
nghề không còn phù hợp (ví dụ?)
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III. Các yếu tố ảnh hưởng đến KHH NNL

3. Độ dài thời gian của kế hoạch

- Kế hoạch ngắn hạn: chi tiết, cụ thể. Các tổ chức hoạt 
động trong môi trường thay đổi thường xuyên, biến động 
lớn thường lập kế hoạch ngắn hạn

- Kế hoạch dai hạn: định hướng cơ bản. Các tổ chức hoạt 
động trong môi trường ổn định thường lập kế hoạch dài 
hạn.

4. Loại thông tin và chất lượng dự báo thông tin
- Kế hoạch mang tính dự báo

- Thông tin cụ thể, đầy đủ, chính xác sẽ tăng tính khả thi của kế 
hoạch về NNL
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IV. Quy trình KHH NNL

1. Phân tích môi trường, xác định mục tiêu chiến lược

2. Dự báo nhu cầu NNL (đối với các mục tiêu, kế hoạch 
dài hạn, trung hạn)  hoặc xác định nhu cầu NNL (đối với 
mục tiêu, kế hoạch ngắn hạn)

3. Phân tích cung nhân lực (bên trong, bên ngoài)

4. Phân tích quan hệ cung-cầu NNL/ Cân đối cung-cầu

5. Phân tích khả năng điều chỉnh và đề ra các chính 
sách, kế hoạch, chương trình thực hiện giúp tổ chức 
thích ứng với nhu cầu mới và nâng cao hiệu quả sử dụng 
NNL

6. Kiểm tra và đánh giá tình hình thực hiện
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1. Phân tích môi trường, xác định mục tiêu của TC

Phân tích môi trƣờng: bên ngoài và bên trong    
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Môi trường bên trong/nội bộ

Các yếu tố thuộc về nguồn lực bên trong của tổ

chức: nhân lực, tài chính, trình độ công nghệ-kỹ

thuật…

 Nguồn NL:

o Trình độ năng lực?

o Mức độ gắn kết với tổ chức?

o Năng suất lao động?

o …

 Ảnh hưởng đến việc hình thành và thực hiện các chiến

lược, chính sách của tổ chức
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Xác định mục tiêu chiến lược của tổ chức

 Mục tiêu là tiêu đích hoặc kết quả cụ thể mà tổ chức

muốn đạt được

 Ví dụ: Mục tiêu của công ty cấp thoát nước Bắc ninh

Xây dựng hệ thống thu gom và xử lý nước thải mới

Tái cơ cấu tổ chức theo yêu cầu quản lý nước thải

Thiết lập hệ thống quản lý nước thải phù hợp và toàn diện

Tăng cường thông tin khách hàng và mở rộng sự tham gia

của cộng đồng

Thiết lập hệ thống quản lý chất lượng theo tiêu chuẩn ISO

…
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2. Dự báo nhu cầu nhân lực

2.1. Các yếu tố cần quan tâm khi dự báo nhu cầu nhân lực

 Khối lượng công việc cần thực hiện

 Trình độ công nghệ kỹ thuật và khả năng thay đổi về công nghệ
kỹ thuật

 Sự thay đổi về tổ chức: thay đổi cơ cấu, phương pháp phân công
lao động (làm việc nhóm, nhóm tự quản, làm giàu công việc…)

 Khả năng nâng cao trình độ người lao động

 Tỷ lệ nghỉ việc

 Yêu cầu nâng cao chất lượng SP dịch vụ

 Khả năng tài chính của doanh nghiệp để có thể thu hút lao động
lành nghề

 …

CuuDuongThanCong.com https://fb.com/tailieudientucntt

cu
u d

uo
ng

 th
an

 co
ng

 . c
om

http://cuuduongthancong.com?src=pdf
https://fb.com/tailieudientucntt


2. Dự báo nhu cầu nhân lực

2.2. Các phƣơng pháp xác định cầu nhân lực

2.2.1. Dự báo nhu cầu nhân lực ngắn hạn:

 Thường là nhu cầu trong khoảng 1 năm (có thể ngắn hơn)

 Xác định cụ thể số lượng từng loại lao động, trình độ/yêu cầu

2.2.1.1 Phƣơng pháp tính theo lƣợng lao động hao phí

- Cơ sở:

 Hao phí lao động cho 1 đơn vị sản phẩm (tsp)

 Tổng số sản phẩm năm kế hoạch (SL)

 Quỹ thời gian lam việc bình quân của 1 lao động (Tn)

 Hệ số tăng năng suất lao động dự tính

- Phạm vi áp dụng: những sản phẩm được định mức

- Ưu, nhược điểm: cho kết quả chính xác nhưng tốn thời gian

CuuDuongThanCong.com https://fb.com/tailieudientucntt

cu
u d

uo
ng

 th
an

 co
ng

 . c
om

http://cuuduongthancong.com?src=pdf
https://fb.com/tailieudientucntt


2. Dự báo nhu cầu nhân lực

2.2.1.2 Phƣơng pháp tính theo năng suất lao động

- Cơ sở:

 Tổng số sản lượng năm kế hoạch (Q)/Giá trị tổng sản lượng

 Năng suất lao động bình quân

- Phạm vi áp dụng: áp dụng được cho mọi tổ chức SX-KD

- Ưu, nhược điểm: đơn giản, dễ tính toán nhưng không cho kết

quả cụ thể theo từng loại lao động.

2.2.1.3 Phƣơng pháp tính theo tiêu chuẩn định biên

- Tiêu chuẩn định biên là khối lượng công việc/nhiệm vụ mà một
người phải đảm nhận

- Ví dụ??

- Phạm vi áp dụng: áp dụng chủ yếu đối với ngành y tế, giáo dục,
lĩnh vực phục vụ

- Ưu, nhược điểm: đơn giản, dễ tính toán nhưng mức độ chính xác
phụ thuộc vào mức độ chính xác của tiêu chuẩn định biên
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2. Dự báo nhu cầu nhân lực

2.2.2. Dự báo nhu cầu nhân lực dài hạn:

 Thường là nhu cầu trong 3-5 năm hoặc
nhiều hơn

 Số lượng lao động, trình độ/yêu cầu mới
chỉ là định hướng/dự báo mang tính chất
tổng thể

2.2.2.1 Phƣơng pháp tính dự báo nhu cầu

nhân lực của tổ chức dựa vào cầu nhân

lực của từng đơn vị bộ phận

 Người quản lý các đơn vị bộ phận (phòng,
ban, phân xưởng…) dự đoán nhu cầu nhân
lực của bộ phận mình trên cơ sở mục tiêu,
khối lượng công việc cần hoàn thành (Ví
dụ?)

 Nhu cầu nhân lực của tổ chức bằng tổng
nhu cầu nhân lực của các đơn vị bộ phận
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2. Dự báo nhu cầu nhân lực

- Ưu, nhược điểm:

 Kết quả dự báo khá chính xác do người
lãnh đạo bộ phận nắm vững khối lượng
công việc

 Đòi hỏi sự hợp tác của nhiều người trong
xác định nhu cầu

 Lãnh đạo bộ phận có thể có những giả
định khác nhau cho sự phát triển của đơn
vị mình

- Các khắc phục hạn chế

 Thông báo rõ mục tiêu dài hạn của tổ
chức

 Đưa ra những ràng buộc về tài chính, số
lao động tối đa có thể đề xuất…
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2. Dự báo nhu cầu nhân lực

2.2.2.2 Phƣơng pháp ƣớc lƣợng trung

bình

- Nhu cầu nhân lực năm kế hoạch bằng nhu

cầu nhân lực bình quân của tổ chức thời kỳ

trước đó

- Ví dụ?

- Ưu, nhược điểm:

 Đơn giản, số liệu sẵn có và dễ thu thập

 Không tính đến sự biến động của môi
trường, chỉ phù hợp với các tổ chức hoạt
động trong môi trường ổn định
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2. Dự báo nhu cầu nhân lực

2.2.2.3 Phƣơng pháp dự đoán xu hƣớng

- Căn cứ vào xu hướng biến động nhân lực theo khối lượng công

việc/ kế hoạch sản xuất kinh doanh, theo mức độ tác động của việc

thay đổi công nghệ kỹ thuật để dự báo nhu cầu nhân lực

- Ví dụ?

- Ưu, nhược điểm:

 Thực hiện dễ dàng

 Ít chính xác do sử dụng thông tin của thời kỳ trước đóKhông
tính đến sự biến động của môi trường, chỉ phù hợp với các tổ
chức hoạt động trong môi trường ổn định
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2. Dự báo nhu cầu nhân lực

2.2.2.4 Phƣơng pháp phân tích hồi quy

- Sử dụng hàm số toán học phản ánh mối quan hệ giữa

nhu cầu nhân lực và các “biến” như: khối lượng công

việc/sản lượng, năng suất lao động

- Y= f (X1, X2, X3…)

- Cần số liệu trong một khoảng thời gian dài

- Thích hợp với tổ chức hoạt động trong môi trường ổn

định

- Ví dụ???
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2. Dự báo nhu cầu nhân lực

2.2.2.5 Phƣơng pháp chuyên gia

- Dự đoán nhu cầu nhân lực dựa vào ý

kiến chuyên gia có kinh nghiệm (chuyên

gia về lập KH, chuyên gia về nhân sự,

giám đốc điều hành công ty hoặc 1

nhóm các chuyên gia0

- Các chuyên gia căn cứ vào tình hình

thực tế của tổ chức, điều kiện môi

trường, kinh nghiệm của bản thân để

đưa ra phương án dự báo về nhu cầu

nhân lực
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2. Dự báo nhu cầu nhân lực

2.2.2.5 Phƣơng pháp chuyên gia

- 3 phương pháp phổ biến

 Phương pháp 1: yêu cầu mỗi chuyên
gia đưa ra phương án dự báo của họ.
Nhu cầu nhân lực của tổ chức bằng
trung bình cộng của các phương án
đề xuất

 Phương án 2: Tổ chức hội thảo. Nhu
cầu nhân lực của tổ chức là phương
án được những người tham gia hội
thảo thảo luận và nhất trí.

CuuDuongThanCong.com https://fb.com/tailieudientucntt

cu
u d

uo
ng

 th
an

 co
ng

 . c
om

http://cuuduongthancong.com?src=pdf
https://fb.com/tailieudientucntt


2. Dự báo nhu cầu nhân lực

 Phương án 3: Người có trách nhiệm thực hiện các công
việc sau:

• Lựa chọn các chuyên gia

• Xác định các vấn đề cần thiết cho dự báo: chiến lược phát

triển, thuận lợi, khó khăn

• Thiết kế bảng hỏi lấy ý kiến chuyên gia

• Tổng hợp ý kiến chuyên gia và lựa chọn phương án phù hợp

• Tham vấn ý kiến chuyên gia về phương án lựa chọn, điều

chỉnh trong trường hợp cần thiết

• Phương án cuối cùng là kết quả được các chuyên gia nhất

trí
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3. Phân tích cung nhân lực

3.1.Cung nội bộ: Phân tích hiện trạng NNL của tổ chức

 Mục tiêu : xác định điểm mạnh, điểm yếu, khó khăn, thuận lợi

của tổ chức về NNL

 Cách thức thực hiện

 Thống kê lao động: số lượng; cơ cấu theo nghề nghiệp, tuổi,

giới tính, trình độ, kỹ năng, kinh nghiệm

 So sánh với các yêu cầu công việc

• Số lượng lao động hiện có và số lượng cần có (ví dụ: bảng IV.5)

• Bậc thợ, mức độ phức tạp của công việc… (ví dụ: bảng IV.6)

• Yêu cầu về trình độ, chuyên môn, thâm niên… (ví dụ bảng IV.7)

 Phân tích các chính sách NNL

• Các chính sách hiện có (Ưu điểm, hạn chế)

• Đề xuất các kế hoạch hoạt động phù hợp (tuyển dụng, đào tạo,
hệ thống thông tin NNL…)
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3. Phân tích cung nhân lực

3.2.Cung bên ngoài:

 Phân tích thị trường lao động

 Nguồn cung cấp nhân lực các ngành

nghề mà tổ chức có nhu cầu

 Thiết lập mối quan hệ với các đơn vị

cung cấp nguồn nhân lực
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4. Cân đối cung cầu

 Cung<Cầu : Thiếu lao động

 Cung>Cầu : Thừa lao đông

 Cung= Cầu
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5. Đề xuất các giải pháp

 Thiếu lao động:

 Đào tạo kỹ năng cho lao động hiện có để họ đảm nhận
vị trí còn trống

 Đề bạt

 Kế hoạch hóa đội ngũ kế cận và phát triển quản lý: dự
báo lao động sắp nghỉ việc, bồi dưỡng cán bộ nguồn để
họ từng bước đảm nhận công việc

 Thuê lao động

 Kiêm nhiệm

 Hợp đồng phụ với các tổ chức khác

 Tăng ca/làm thêm giờ

 Tuyển dụng mới
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5. Đề xuất các giải pháp

 Thừa lao đông

 Thuyên chuyển lao động đến bộ phận còn thiếu

 Giảm giờ làm

 Chia sẻ công việc

 Nghỉ luân phiên

 Cho thuê lao động

 Vận động nghỉ hưu sớm

 Vận động nghỉ việc để đi học, giải quyết công việc gia
đình

 Sa thải
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5. Đề xuất các giải pháp

 Cung= Cầu

 Bố trí sắp xếp lại lao động

 Kế hoạch hóa đội ngũ kế cận

 Đào tạo kỹ năng cho người lao động, chuẩn bị cho cơ hội mới

 ….
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6. Kiểm tra, đánh giá tình hình thực hiện

 Đôn đốc, giám sát quá trình thực hiện kế hoạch

 Xác định các nguyên nhân dẫn đến tình trạng sai lệch

giữa kế hoạch và thực hiện

 Đề ra các biện pháp khắc phục/hoàn thiện
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Chƣơng 9:  Thù lao lao động
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Nội dung

I. Khái niệm, mục tiêu và các yếu

tố ảnh hưởng đến thù lao

II. Hệ thống thang bảng lương của

nhà nước

III. Trình tự xây dựng hệ thống trả

công lao động

IV. Các hình thức trả lương

V. Khuyến khích tài chính

VI. Phúc lợi và dịch vụ cho người lao

động
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I.1. Khái niệm và cơ cấu thù lao

 Thù lao lao động là tất cả các khoản mang tính chất 

tài chính và phi tài chính mà người lao động nhận 

được thông qua mối quan hệ thuê mướn giữa họ với 

tổ chức.

 Cơ cấu thù lao: 

THÙ LAO

THÙ LAO TÀI 

CHÍNH
THÙ LAO PHI TC

Thù lao cơ

bản

Các khuyến

khích
Các phúc 

lợi

Bản chất 

Công việc

Môi trƣờng

làm việc
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I.2.Mục tiêu/Yêu cầu của hệ thống thù lao

HỆ THỐNG 

THÙ  LAO

Hiệu quả Hấp dẫn

Bảo đảmTạo động lực

Hợp pháp

Công bằng
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I.3. Các yếu tố ảnh hưởng đến thù lao

HỆ THỐNG 

THÙ LAO

Các yếu tố

bên ngoài
Các yếu tố

thuộc về ngƣời LĐ

Các yếu tố

thuộc công việc

Các yếu tố

thuộc về tổ chức

Luật pháp       

Thị trường lao động

Sự khác biệt về tiền lương theo vùng địa lý

Tình trạng nền kinh tế…

-Ngành/lĩnh vực sản xuất KD

- Chính sách thù lao

-Khả năng tài chính (lợi nhuận và khả năng chi trả)

-Trình độ trang bị kỹ thuật

-Quy mô

-Kỹ năng

-Trách nhiệm

-Sự cố gắng

-Mức độ hoàn thành công việc

-Thâm niên

-Sự trung thành

-Tiềm năng
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II. Hệ thống tiền lương thống nhất của nhà nước

 2 chế độ tiền lƣơng

 Chế độ tiền lương cấp bâc

 Chế độ tiền lương chức vụ
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2.1.Chế độ lương cấp bâc

Ba yếu tố của chế độ lƣơng cấp bậc

 Thang lương (1) : là bảng biểu thị mối quan hệ về tiền
lương giữa công nhân cùng một nghề hoặc một nhóm
nghề theo trình độ lành nghề của họ.

 Một thang lương bao gồm một số bậc lương và hệ số
lương

 Bậc lương: bậc phân biệt về trình độ lành nghề của công
nhân và được xếp từ thấp đến cao

 Hệ số lương: cho biết công nhân ơ bậc i nào đó được trả
lương cao gấp bao nhiêu lần công hưởng lương tối thiểu

 Hệ số tăng tuyệt đối và tăng tương đối
Htd= Hn-H(n-1)

Htgd=Hn/H(n-1)
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2.1.Chế độ lương cấp bâc

 Mức lương (2): là số tiền dùng để trả công lao động

trong một đơn vị thời gian phù hợp với các bậc trong

thang lương.

Mi= M1*Ki

Mi: mức lương bậc i

M1: mức lương tối thiểu

Ki:Hệ số lương bậc i
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2.1.Chế độ lương cấp bâc

 Tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật (3): là văn bản qui định

mức độ phức tạp của công việc và yêu cầu về trình đô

lành nghề của công nhân ở bậc nào đó phải có sự hiểu

biết nhất định về mặt kiến thức lý thuyết và phải làm

được những công việc nhất định trong thực hành.

Trong tiêu chuẩn cấp bậc kỹ thuật có:

 Cấp bậc công việc: do tính chất phức tạp của công việc qui

định

 Cấp bậc công nhân: Yêu cầu về trình độ lành nghề của công

nhân
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2.2. Chế độ lương chức vụ

 Là toàn bộ những qui định của nhà nước mà các cơ

quan quản lý nhà nước, các tổ chức kinh tế xã hội,

các doanh nghiệp nhà nước áp dụng để trả lương

cho các loại lao động quản lý

 Dựa vào thang bảng lương của nhà nước, những

qui định cụ thể về tiền lương (tiền lương tối thiểu,

mức lương trần… ) trong từng thời kỳ, các doanh

nghiệp nhà nước có thể xây dựng hệ thống thang

bảng lương của riêng mình hoặc có thể sử dụng hệ

thống thang bảng lương của nhà nước.
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III.Trình tự xây dựng hệ thống trả công

3.1. Ba quyết định về tiền công

- Quyết định về mức trả công: các thành viên

trong tổ chức được trả công như thế nào trong

mối tương quan với tiền công của nhân viên ở

các tổ chức khác (công bằng bên ngoài)

- Quyết định về cấu trúc tiền công: nhân viên

của tổ chức được trả công như thế nào trong

mối tương quan với các công việc khác trong

tổ chức (công bằng nội bộ)

- Quyết định về tiền công cá nhân: nhân viên

của tổ chức được trả công như thế nào trong

mối tương quan với nhân viên khác thực hiện

cùng công việc
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III.Trình tự xây dựng hệ thống trả công

3.2.Trình tự xây dựng hệ thống trả công

 Bước 1: Xem xét mức lương tối thiểu mà nhà nước

ban hành

 Bước 2: Khảo sát mức lương hiện hành trên thị

trường

 Bước 3: Đánh giá công việc

 Bước 4: Xác định các ngạch lương/ngạch tiền công

 Bước 5: Xác định mức tiền lương/tiền công cho từng

ngạch

 Bước 6: Phân chia các ngạch lương thành nhiều bậc
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3.2.1.Xem xét mức lương tối thiểu của nhà nước

Để đảm bảo hệ thống trả công

không trái với pháp luật
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3.2.2. Khảo sát mức lương hiện hành trên TT

- Đảm bảo lương của DN có sức

cạnh tranh trên thị trường

- Thu thập thông tin chính thức hoặc

không chính thức
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3.2.3. Đánh giá công việc

- Là xác định một cách có hệ thống giá trị tương đối hay

giá trị của mỗi công việc trong tổ chức.

- Mục đích: tạo sự công bằng trong trả công lao động

- Điều kiện thực hiện :

 Tổ chức đã thực hiện PTCV (có hệ thống bản Mô tả công
việc, Yêu cầu công việc)

 Thành lập Hội đồng đánh giá công việc

- Các phương pháp đánh giá công việc:

 Phương pháp xếp hạng

 Phương pháp phân loại

 Phương pháp cho điểm

 Phương pháp so sánh các yếu tố
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3.2.3. Đánh giá công việc: Phương pháp xếp hạng

- Công việc được xếp hạng theo thứ bậc từ cao nhất

đến thấp nhất

- Ưu điểm: Đơn giản, dễ thực hiện

- Hạn chế:

 Mức độ chính xác không cao

(đánh giá tổng thể, chênh lệch

giữa các công việc không giống nhau)

 Khó sử dụng trong các tổ chức

có quy mô lớn
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45

Nhóm I

Nhóm II

Nhóm III

Nhóm IV

Quản lý cấp trung/cấp cơ sở

Trưởng, phó các bộ phận, phòng/ban; quản đốc các

phân xưởng sản xuất

Chuyên viên: 

Cán bộ các phòng ban, bộ phận

Công nhân

Công nhân các loại

Quản lý cấp cao: 

Giám đốc, phó giám đốc, kế toán trưởng.

3.2.3. Đánh giá công việc : ví dụ về phương pháp

phân loại
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3.2.3. Đánh giá công việc : Phương pháp phân loại

- Xác định trước 1 số nhóm công việc (loại công việc)

- Mô tả khái quát đặc điểm của từng nhóm công việc

- So sánh bản Mô tả công việc của công việc cần đánh

giá với Mô tả của các nhóm và xếp công việc vào

nhóm tương ứng

- Ưu điểm:

 Tiêu chuẩn hóa tiền công cho những công việc tương tự
nhau

 Có thể sử dụng trong các tổ chức có quy mô lớn

- Hạn chế:

 Tính ổn định của phương pháp hạn chế sự thích ứng với
sự khác biệt vùng, sự thay đổi của thị trường lao động
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3.2.3. Đánh giá công việc :Phương pháp cho điểm

- Tiến hành cho điểm công việc trên cơ sở xác định các

yếu tố thù lao và phân phối một số điểm nhất định cho

mỗi yếu tố đó

- Trình tự thực hiện:

 Bước 1: Xác định các công việc then chốt

 Bước 2: Xác định các yếu tố thù lao

 Bước 3: Xác định trọng số cho các yêu tố

 Bước 4: Xác định số điểm tối đa mà mỗi công việc có
thể được nhận và số cấp độ mà mỗi yếu tố tù lao cần
chia ra

 Bước 5: Xây dựng bảng điểm

 Bước 6: Tiến hành cho điểm các công việc
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3.2.3. Phương pháp cho điểm : xác định công việc then

chốt

- Công việc then chốt là công việc có nội dung ổn định,

có thể so sánh với các công việc khác và đã được trả

công tương xứng

- Công việc then chốt được xác định qua khảo sát, điều

tra về tiền công

- Mỗi tổ chức chọn từ 12-20 công việc then chốt
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3.2.3. Phương pháp cho điểm: xác định các yếu tố

thù lao

Mức độ chủ động trong việc

ra QĐ

Tác động của QĐ/rủi ro

Chuyên môn

Quản lý

Giao tiếp…

Môi trường

Mức độ phức tạp

của máy móc/thiết bị

Là các yếu tố thể hiện những khía cạnh cơ bản của công việc , quyết  

định việc điều chỉnh mức độ trả công của công việc này so với công 

việc khác
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3.2.3. Đánh giá công việc :Xác định trọng số cho các yếu

tố

- Trọng số phản ánh mức độ

quan trọng của yếu tố thù lao

trong giá trị công việc

- Ví dụ:

 Kỹ năng 0.5

 Trách nhiệm 0.3

 Điều kiện làm việc 0.2
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3.2.3. Đánh giá công việc :Xác định số điểm tối đa và số

cấp độ

- Có thể áp ụng các loại thang

điểm: 1000, 500, 200

- Các yếu tố có thể chia thành

3-5 mức độ

- Mỗi mức độ cần được mô

tả/định nghĩa cụ thể, rõ ràng
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3.2.3. Đánh giá công việc : Xây dựng bảng điểm

- Bảng điểm được xây dựng

trên cơ sở:

 Thang điểm lựa chọn

 Trọng số cho các yếu tố

 Số cấp độ mà mỗi yếu tố thù
lao được chia ra
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3.2.3. Đánh giá công việc : Cho điểm các công việc

- Hội đồng đánh giá cho điểm

các công việc trên cơ sở:

 So sánh bản mô tả công việc
của công việc cần đánh giá
với bản Tiêu chuẩn

 Việc so sánh được thực hiện
theo từng yếu tố để lựa
chọn cấp độ phù hợp

 Tổng hợp điểm của công
việc
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3.2.4.Xác định các ngạch lương

Ngạch tiền lương/tiền công là

1 nhóm các công việc dọc theo

hệ thống thứ bậc về giá trị

công việc
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3.2.5.Xác định các mức tiền công cho từng ngạch

 Mỗi ngạch thường tương ứng với

1 khoảng tiền công

 Các khoảng tiền công có thể

không có độ gối đầu hoặc có thể

có một độ gối đầu nhất định
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3.2.6.Phân chia ngạch thành các bậc lương

 Ngạch tiền công/tiền lương có thể

phân chia thành các bậc cố định

tạo thành thang lương

 Hệ số tăng đều đặn

 Tăng lũy tiến

 Tăng lũy thoái
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IV.Các hình thức trả lương

 Trả lƣơng theo sản phẩm

 Điều kiện áp dụng

 Tác dụng

 Các chế độ trả công theo sản

phẩm

 Trả lƣơng theo thời gian

 Điều kiện áp dụng

 Các chế độ trả lương theo thời

gian
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V.1.Ý nghĩa của phúc lợi và dịch vụ

 Đảm bảo cuộc sống cho người

lao động

 Có ý nghĩa trong việc thu hút và

gìn giữ lao động có trình độ

chuyên môn cao

 Góp phần nâng cao năng suất lao

động, nâng cao đời sống vật chất

và tinh thần cho người lao động

 Giảm bớt gánh nặng xã hội trong

việc chăm lo cho người lao động
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V.2.Các loại phúc lợi và dịch vụ

 Phúc lợi bắt buộc : doanh nghiệp phải thực hiện
theo yêu cầu của pháp luật

 BHXH, BHYT, BH thất nghiệp

 Phúc lợi tự nguyện: thực hiện tùy theo khả năng tài
chính và quan điểm quản lý của tổ chức.

 Mục tiêu: khuyến khích nhân viên làm việc tốt, thu hút lao

động

 Các loại phúc lợi tự nguyện:

• Phúc lợi bảo hiểm: chương trình chăm sóc sức khỏe, bảo

hiểm nhân thọ, bảo hiểm mất khả năng lao động

• Phúc lợi bảo đảm: Bảo đảm thu nhập, bảo đảm hưu trí

• Phúc lợi cho thời gian không làm việc (nghỉ phép, nghỉ

lễ…)

• Phúc lợi do bố trí lịch làm việc linh hoạt: hỗ trợ cho 1 số lao

động “đặc biệt”
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V.2.Các loại phúc lợi và dịch vụ

 Dịch vụ cho người lao động:

 Dịch vụ tài chính: bán giảm giá, hiệp

hội tín dụng, mua cổ phần với giá

ưu đãi, cantin/nhà ăn với giá rẻ

 Các dịch vụ xã hội:

• Trợ cấp giáo dục: hỗ trợ 1 phần hoặc

toàn bộ kinh phí đào tạo

• Dịch vụ giải trí: tham quan, dã ngoại

• Hoạt động văn hóa thể thao

• Dịch vụ nhà ở (công vụ)

• Trợ cấp đi lại: xe đưa đón

• Trợ cấp điện thoại
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V.3. Xây dựng và quản lý chương trình phúc lợi

và dịch vụ : nguyên tắc

 Chí phí của chương trình nằm trong khả năng thanh

tóan của doanh nghiệp

 Chương trình phải được xây dựng và thực hiện một

cách công bằng

 Chương trình phải có lợi cho doanh nghiệp và

người lao động

 Có tác dụng thúc đẩy hoạt động sản xuất kinh doanh của

doanh nghiệp

 Được người lao động tham gia và ủng hộ
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5.4.Quản lý chương trình phúc lợi

 Nghiên cứu chương trình phúc

lợi của các DN khác

 Nghiên cứu sở thích và sự lựa

chọn của CBCNV

 Xây dựng qui chế phúc lợi

 Quản lý chi phí

 Trao đổi thường xuyên với

CBCNV để có thông tin phản hồi
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CHƢƠNG 10

QUAN HỆ LAO ĐỘNG
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I. Khái niệm, chủ thể, mục tiêu và
nôi dung của QHLĐ

II. Bất bình

III. Tranh chấp lao động

IV. Kỷ luật lao động

V. Hợp đồng lao động và thỏa ước
lao động tập thể

Nội dung
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I. Khái niệm, chủ thể, mục tiêu và nôi dung của
QHLĐ

1. Kh¸i niÖm

1. QHLĐ là toàn bộ các mối QHXH hình thành giữa

các bên trong quá trình lao động (là quan hệ phát

sinh trong quá trình lao động)

 Quan hệ giữa người lao động với nhau

 Quan hệ giữa người lao động và người sử dụng

lao động

2. QHLĐ là mối quan hệ làm việc giữa một bên là

người lao động (hay đại diện của họ) và một bên là

người sử dụng lao động
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I. Khái niệm, chủ thể, mục tiêu và nôi dung của
QHLĐ

2. Chủ thể của QHLĐ

a. Ngƣời sử dụng lao động

- Có thể là cá nhân hoặc tổ chức

- Cá nhân: là người sở hữu tư liệu SX

hoặc đại diện của người sở hữu để

trực tiếp thực hiện công việc điều hành

quản lý DN, được toàn quyền sử dụng

và trả công người lao động (Giám đốc,

Tổng giám đốc…)

- Tập thể chủ sử dụng lao động: nghiệp

đoàn những người chủ sử dụng được

thành lập trong 1 ngành/nghề
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I. Khái niệm, chủ thể, mục tiêu và nôi dung của

QHLĐ

b. Ngƣời lao động

 Bao gồm những người làm việc cho 

người sử dụng lao động. 

 Được trả công và chịu sự điều hành 

của người sử dụng lao động

Tập thể ngƣời lao động

 Đại diện cho người lao động là công 

đoàn/ban đại diện cho người lao động 

do tập thể người lao động bầu ra.

 Công đoàn hoặc Ban đại diện cho 

người lao động bảo vệ quyền lợi của 

người lao động (điều 7, điều 12 Luật 

LĐ)
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I. Khái niệm, chủ thể, mục tiêu và nôi dung của

QHLĐ

c. Cơ chế ba bên trong QHLĐ: 

 Có sự tham gia của nhà nước (cơ quan 

đại diện pháp luật)

 Nhà nước điều tiết ở tầm vĩ mô các mối 

quan hệ lao động: 

 Khống chế lương tối thiểu, qui định thời 
gian làm việc tối đa trong ngày, trong 
tuần

 Ban hành và giám sát các quy định, luật 
lệ về QHLĐ

 Xử lý các tranh chấp lao động

 Ví dụ: Đình công trong các doanh 

nghiệp FDI?
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I. Khái niệm, chủ thể, mục tiêu và nôi dung của

QHLĐ

3.  Mục tiêu xây dựng, duy trì và phát triển  

QHLĐ tốt: 

 Để người lao động và người sử dụng lao

động hiểu biết lẫn nhau, hợp tác với nhau vì

mục tiêu của tổ chức

 Nâng cao năng suất, hiệu quả công việc:

(người lao động sẽ nỗ lực, nhiệt tình vì mục

tiêu của tổ chức, trung thành với tổ chức)

 Giảm các vi phạm về KLLĐ (NLĐ sẽ tôn

trọng KLLĐ một cách tự giác)

 Giảm mức thiệt hại về tài chính và thiệt hại

do uy tín của tổ chức suy giảm
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I. Khái niệm, chủ thể, mục tiêu và nôi dung của QHLĐ

4.  Nội dung của QHLĐ

 Bao gồm toàn bộ các các mối quan

hệ qua lại giữa các bên tham gia

QHLĐ

 Có thể được phân loại

 Theo trình tự thời gian hình thành và kết 
thúc QHLĐ

 Theo quyền lợi và nghĩa vụ của người lao 
động
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Theo trình tự thời gian hình thành và kết thúc QHLĐ

 Các quan hệ thuộc thời kỳ tiền QHLĐ: 

 Đó là quan hệ trước khi tiến tới quan hệ chính thức giữa 
các bên

 Thường diễn ra trong quá trình tuyển dụng

 Các quan hệ trong quá trình lao động: giai đoạn cơ bản 

của QHLĐ

 Việc làm, bố trí sứ dụng lao động

 Điều kiện làm việc, thời gian làm việc và nghỉ ngơi

 Các vấn đề liên quan đến đánh giá THCV và thù lao

 Cơ hội đào tạo và phát triển: người được đào tạo phải cam 
kết làm viêc cho tổ chức, cơ hội thăng tiến cho người LĐ

 Các vấn đề liên quan đến ký và thực hiện thỏa ước lao 
động tập thể

 Giải quyết bất bình, tranh chấp và kỷ luật lao đông…
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Theo quyền lợi và nghĩa vụ của người lao động/ 

người sử dụng LĐ

 Các quan hệ liên quan đến quyền lợi

 Quyền lợi vật chất: lương, thưởng, hưu trí

 Quyền được nghỉ ngơi, đảm bảo an toàn VSLĐ

 Quyền được hoạt động chính trị, XH: tham gia công đoàn, 
đình công

 Các quan hệ liên quan đến nghĩa vụ

 Chấp hành KLLĐ

 Đóng bảo hiểm

 Ứng với mỗi quyền của người lao động là nghĩa vụ của 

người sử dụng lao động hoặc của nhà nước (Luật LĐ: 

chương 2,4,5,6,7,9,12)
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II. Tranh chấp lao động

1. Khái niệm

- Là những tranh chấp giữa người lao động/tập thể

người lao động và người sử dụng lao động về những

vấn đề liên quan đến quyền và lợi ích của mỗi bên

- Tranh chấp lao động không phải là nội dung của

QHLĐ mà là vấn đề nảy sinh do vi phạm các nội

dung của QHLĐ

CuuDuongThanCong.com https://fb.com/tailieudientucntt

cu
u d

uo
ng

 th
an

 co
ng

 . c
om

http://cuuduongthancong.com?src=pdf
https://fb.com/tailieudientucntt


II. Tranh chấp lao động

1. Các hình thức biểu hiện tranh chấp lao động

- Bãi công

 Sự ngừng toàn bộ hoặc 1 phần/bộ phận quá trình sản xuất ,

dịch vụ do tập thể người lao động cùng nhau tiến hành

 Mục tiêu: phản đối người sử dụng lao động, đòi thực hiện

những yêu sách về kinh tế, nghề nghiệp , có thể cả về chính

trị

- Đình công: là một dạng bãi công ở qui mô nhỏ

(thường trong phạm vi 1 tổ chức), không kèm theo

những yêu sách về chính trị

 Sự ngừng việc tập thể, có tổ chức (chỉ có công đoàn mới có

quyền khởi xướng và lãnh đạo đình công)
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II. Tranh chấp lao động

1. Các hình thức biểu hiện tranh chấp lao động

- Đình công:

 Phải tuân theo trật tự nhất định (lấy ý kiến, đưa kiến nghị,

báo trước thời điểm đình công

 Đình công phải gắn với yêu sách chưa được giải quyết

- Lãn công: là một dạng đình công mà người lao động

không rời khỏi nơi làm việc nhưng không làm việc

hoặc làm việc cầm chừng
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II. Tranh chấp lao động

2. Phòng ngừa và giải quyết tranh chấp lao động

- Khái niệm:

 Là việc thực hiện các biện pháp nhằm ngăn chặn trước sự

bùng nổ của những tranh chấp lao động có thể xẩy ra.

 Ví dụ: gặp gỡ hòa giải, thuyết phục cac bên chấp nhận giảng

hòa

- Các biện pháp phòng ngừa tranh chấp:

 Tăng cường mối quan hệ hai bên, thông tin kịp thời về tình

hình thi hành các thỏa thuận về QHLĐ

 Tăng cường thương thảo định kỳ giữa người lao động và

người sử dụng lao động

 Điều chỉnh và sửa đổi kịp thời các nội dung của HĐLĐ phù

hợp với qui định mới của nhà nước
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II. Tranh chấp lao động

Các biện pháp phòng ngừa tranh chấp: 

 Tăng cường sự tham gia của đại diện cho người lao động

trong giám sát, kiểm tra các hoạt động

 Nhà nước tăng cường công tác thanh tra lao động, sửa đổi

luật lệ QHLĐ phù hợp với thực tiễn (ví dụ lương tối thiểu)

 Phổ biến đến người lao động những thay đổi trong quy định,

luật lệ

Giải quyết tranh chấp lao động

 Bộ máy giải quyết tranh chấp

 Nguyên tắc giải quyết tranh chấp

 Quyền và nghĩa vụ mỗi bên

 Thẩm quyền và trình tự giải quyết tranh chấp lao động
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