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TÓM TẮT 
Quản lý chi phí tiền lương là một phần quan trọng trong quản trị 
doanh nghiệp. Xây dựng hệ thống trả lương hợp lý sẽ giúp doanh 
nghiệp thu hút được nhân tài, tạo động lực cho người lao động làm 
việc và nâng cao năng suất. Trên cơ sở đánh giá tác động của lương, 
thưởng tới năng suất lao động trong ngành Xây dựng, bài báo sử 
dụng phương pháp chuyên gia khảo sát, đánh giá chính sách trả 
lương tại các doanh nghiệp xây dựng, tìm hiểu, phân tích các nghiên 
cứu tại Việt Nam và một số quốc gia đang phát triển về ảnh hưởng 
của phương pháp trả lương đến năng suất lao động ngành Xây dựng 
để làm rõ khoảng trống nghiên cứu. Từ đó, bài báo giới thiệu và 
hướng dẫn triển khai hệ thống trả lương 3P cho các doanh nghiệp 
xây dựng tại Việt Nam.  
Từ khóa: phương pháp trả lương 3P, doanh nghiệp xây dựng, khen 
thưởng, năng suất lao động. 

ABSTRACT 
Compensation Management is an integral part of the management 
of enterprises. Build up an effective compensation system 
contributes to the overall success of the organization in 
severalways: creating fairness, encouragment in company helping 
each employee maximize his abilities in works, attracting and 
retaining quality employees, improving labor productivity, and 
contribuiting to company development. This study analyzes the 
relation between the dynamics of labor productivity and wages, 
examines the current salary payment methods in construction 
businesses. Base on these findings, the paper introduces and 
guides the implementation of 3P Compensation Concept.  
Keywords: 3P Compensation, construction enterprises, bonus, 
labor productivity. 
 

 
1. MỞ ĐẦU 
Hiện nay, đa phần các doanh nghiệp xây dựng tại Việt Nam 

thường trả lương, thưởng theo thỏa thuận khi ký kết hợp đồng lao 
động; trả lương theo thời gian làm việc hay trả theo sản phẩm nhân 
viên đã làm ra. Thực tế cho thấy những cách trả lương ở trên chưa 
gây được hứng thú cho người lao động, chưa tạo được động lực để 
họ hăng say làm việc, nâng cao năng suất lao động (NSLĐ) hơn, họ 
chưa phát huy hết năng suất lao động của mình. Những người lao 
động cố gắng làm việc nhưng lương, thưởng vẫn như vậy trong thời 
gian dài gây nên cảm giác chán nản khi đi làm. Đây cũng là một 
trong những nguyên nhân chính dẫn đến hiệu quả công việc của 
người lao động không cao. Mặt khác, mục tiêu mà các doanh nghiệp 
đang hướng tới, đặc biệt trong bối cảnh cạnh tranh khốc liệt, sự 
bùng nổ của công nghệ 4.0 như hiện nay là tối ưu hóa lợi nhuận và 
giảm thiểu các khoản chi phí, nếu không có biện pháp kịp thời can 
thiệp, doanh nghiệp sẽ ngày càng hoạt động trì trệ, tạo ra bầu 
không khí làm việc tác động tiêu cực đến người lao động. 

Vậy làm thế nào để trả lương cho người lao động một cách chính 
xác nhất, đảm bảo công bằng cho cả hai bên: người lao động nhận 
về số tiền xứng đáng với đóng góp cho doanh nghiệp, doanh 

nghiệp thì giữ chân được người giỏi và không phải lãng phí tiền cho 
những người không có năng lực. 

Đáp án của câu hỏi đó chính là một hệ thống lương, thưởng 
được ban hành chính thức trong công ty, với mức lương không chỉ 
cố định ở một con số cho mỗi vị trí như trước mà có công thức tính 
kết hợp nhiều yếu tố khác (năng lực, thành tích,...). Hệ thống lương 
này dẫn tới kết quả doanh nghiệp có thể chi trả số tiền rất khác nhau 
cho cán bộ, nhân viên, phụ thuộc và năng lực của chính các nhân 
viên đó. Trên thế giới ngày càng có nhiều phương pháp tính lương 
dựa trên cơ sở như vậy. Trong đó, hệ thống lương 3P được phát triển 
hoàn thiện và áp dụng rộng rãi nhất, đồng thời cũng là một hệ 
thống chính xác mà các doanh nghiệp nên áp dụng.  

Bài viết này đánh giá tác động của lương, thưởng tới năng suất 
lao động trong ngành Xây dựng và phân tích thực trạng trả lương 
tại doanh nghiệp xây dựng Việt Nam. Từ đó hướng dẫn cách triển 
khai hệ thống lương 3P cho doanh nghiệp xây dựng tại Việt Nam. 

 
2. TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU TÁC ĐỘNG CỦA LƯƠNG, 

THƯỞNG TỚI NĂNG SUẤT LAO ĐỘNG TRONG NGÀNH XÂY 
DỰNG 

N G H I Ê N  C Ứ U  K H O A  H Ọ C
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Trong những thập kỷ gần đây, chủ đề nghiên cứu về tác động 
của lương, thưởng như là một yếu tố chính ảnh hưởng đến NSLĐ 
trong ngành Xây dựng đã nhận được sự quan tâm của nhiều nhà 
nghiên cứu trong và ngoài nước. Khám phá các yếu tố quan trọng 
ảnh hưởng đến NSLĐ trong ngành Xây dựng trong đó có lương, 
thưởng-động lực chính để tăng NSLĐ là điều kiện tiên quyết cho 
mọi nỗ lực cải thiện năng suất của lực lượng lao động trong lĩnh vực 
xây dựng [1].  

Thực tế, đã có nhiều nghiên cứu về các nhân tố ảnh hưởng đến 
NSLĐ trong đó có lương, thưởng được thực hiện ở nhiều quốc gia 
trên thế giới. Các ảnh hưởng từ nhân tố “lương” đến NSLĐ có thể kể 
tới đó là số tiền lương; sự thanh toán lương đúng hạn, kịp thời; sự 
công bằng; tình trạng tài chính của nhà thầu; khen thưởng, sự công 
nhận và phần thưởng thích hợp. Bảng 1 thể hiện tổng hợp một số 
nghiên cứu về ảnh hưởng của lương, thưởng đến NSLĐ ở một số 
quốc gia đang phát triển trên thế giới. 

 
Bảng 1. Tóm tắt các nghiên cứu tại Việt Nam và một số quốc gia đang phát triển về ảnh hưởng của lương, thưởng đến năng suất 

lao động ngành Xây dựng  

Quốc gia 
Tác 
giả 

Các nhân tố ảnh hưởng chủ yếu đến NSLĐ ngành Xây dựng 

Thổ Nhĩ Kỳ 
[2] Thanh toán kịp thời tiền công, số tiền thù lao và bảo hiểm xã hội. 
[3] Bảo hiểm xã hội, thanh toán đúng hạn, số tiền lương 

Nigeria 
[4] Phương thức thanh toán, phúc lợi khen thưởng và điều kiện thời tiết. 
[5] Tiền lương không công bằng và thiếu động lực. 

Palesti-ne 
[6] Chậm thanh toán, không trung thành lao động và chậm trễ kiểm tra. 
[7] Tình trạng tài chính của nhà thầu/chủ đầu tư. 

Ai Cập [8] Chậm thanh toán, lao động vô kỷ luật, kinh nghiệm và kỹ năng lao động, và chất lượng nguyên liệu thấp. 

Qatar 
[9] Thiếu các chương trình khuyến khích tài chính, số tiền lương. 

[10] 
Khen thưởng, công nhận và phần thưởng thích hợp, công việc thú vị, tham gia vào việc ra quyết định, và đào 
tạo nâng cao trình độ cho người lao động. 

Iran 
[11] Số tiền thù lao, sự hài lòng trong công việc, tính kịp thời của tiền công, thanh toán khuyến khích. 
[12] Động lực lao động, và ra quyết định kém. 

Việt Nam [13] 
Số lượng tiền lương, khả năng tài chính của nhà thầu, thanh toán lương kịp thời, đúng tiến độ của nhà thầu, 
chương trình ghi nhận (thưởng hoặc phạt) để khuyến khích người lao động. 

 
Ở Việt Nam, các nhân tố liên quan đến động lực làm việc, trong 

đó có lương, thưởng cũng được nhiều nghiên cứu xem xét: 
(1) Hình thức trả lương [14, 15]: Tiền lương là số lượng tiền mà 

người sử dụng lao động trả cho người lao động theo giá trị sức lao 
động đã hao phí trong những điều kiện xã hội nhất định trên cơ sở 
thoả thuận của hai bên trong hợp đồng lao động. Doanh nghiệp xây 
dựng thực hiện hình thức trả lương cần phù hợp đối với từng loại 
công việc, khối lượng công việc không thể xác định chính xác được 
thì có thể áp dụng trả lương thời gian (lương giờ, lương ngày), có 
thể khoán việc, khoán khối lượng có kèm theo thời hạn hoàn thành. 
Hình thức trả lương phù hợp giúp kích thích người lao động quan 
tâm đến kết quả công việc, tăng NSLĐ.  

(2) Số lượng tiền lương [16-18]: Là số lượng tiền mà người sử 
dụng lao động trả cho người lao động theo giá trị sức lao động 
đã hao phí trong những điều kiện xã hội nhất định, trên cơ sở 
thoả thuận của hai bên trong hợp đồng lao động. Số tiền này 
nhiều hay ít còn phụ thuộc vào NSLĐ, hiệu quả làm việc, trình độ 
hay kinh nghiệm làm việc … trong quá trình lao động. Các loại 
hàng hoá dịch vụ cần thiết mà người lao động mua được từ số 
tiền đó chính là tiền lương thực tế. Tiền lương phản ánh mức độ 
đóng góp nhiều hay ít cho xã hội và càng thể hiện giá trị xã hội 
trong cuộc sống của người lao động. Do vậy tiền lương thoả 
đáng sẽ là động lực để người lao động làm việc hiệu quả và đạt 
NSLĐ cao.  

(3) Khen thưởng [19]: Người lao động được khen thưởng khi hoàn 
thành xuất sắc nhiệm vụ, tiết kiệm được nguyên vật liệu, có những sáng 
kiến sáng tạo trong hoạt động lao động… Nếu tiền thưởng đảm bảo 
gắn trực tiếp với thành tích của người lao động, gắn với hệ thống chỉ 
tiêu được nghiên cứu, phân loại cụ thể và mức thưởng có giá trị tiêu 
dùng trong cuộc sống thì tiền thưởng sẽ là công cụ để người sử dụng 
lao động kích thích sự hăng say, gắn bó, sự tích cực, tinh thần trách 
nhiệm, năng suất và hiệu quả của người lao động.  

(4) Chế độ phúc lợi [20]: Ngoài tiền lương thì tiền từ các phúc lợi xã 
hội cũng góp phần thúc đẩy nâng cao NSLĐ. Phúc lợi xã hội là phần thù 
lao gián tiếp được trả dưới dạng các bổ trợ về cuộc sống cho người lao 
động. Phúc lợi có thể là tiền, vật chất hoặc những điều kiện thuận lợi mà 
doanh nghiệp cung cấp cho người lao động trong những điều kiện bắt 
buộc hay tự nguyện để động viên hoặc khuyến khích và đảm bảo an 
sinh cho người lao động. Phúc lợi đóng vai trò quan trọng trong việc 
đảm bảo cũng như góp phần nâng cao đời sống vật chất, tinh thần cho 
người lao động, từ đó thúc đẩy và nâng cao NSLĐ.  

(5) Đánh giá thành tích [6, 17, 21, 22]: Là quá trình đánh giá mức 
độ hoàn thành công việc của người lao động theo những mục tiêu 
đã đặt ra trong một thời điểm. Hoạt động này nhằm cải tiến khả 
năng thực hiện công việc của người lao động và giúp lãnh đạo 
doanh nghiệp đưa ra các quyết định nhân sự đúng đắn như đào tạo 
và phát triển, thù lao, thăng tiến…   

Có thể thấy, lương và phúc lợi, khen thưởng là yếu tố quan trọng ảnh 
hưởng tới NSLĐ, chất lượng công việc trong ngành Xây dựng ở cả Việt 
Nam và thế giới. Trả lương đúng đắn, phù hợp với vị trí công việc, với năng 
lực và thành tích sẽ tạo động lực cho người lao động làm việc hăng say, 
góp phần tăng NSLĐ, tăng chất lượng sản phẩm và tăng lợi nhuận cho 
doanh nghiệp. Do đó, làm thế nào để trả lương cho nhân viên chính xác 
nhất là câu hỏi luôn được doanh nghiệp tìm cách giải quyết. Trên thế giới 
có nhiều cách tính lương nhân viên, trong đó, hệ thống lương 3P được 
hoàn thiện và áp dụng rộng rãi nhất mà các nhà lãnh đạo nên nghiên cứu 
và áp dụng cho doanh nghiệp của mình. Mục tiêu của lương 3P là hướng 
tới sự công bằng trong trả lương, qua đó đảm bảo khả năng thu hút, giữ 
chân và tạo động lực cho người lao động. 

 
3. PHƯƠNG PHÁP TRẢ LƯƠNG 3P 
Lương 3P là cơ chế trả tiền lương dựa trên các tiêu chí có sẵn và dựa 

vào đó người quản lý nhân sự có thể bao quát được hiệu quả công việc 
của từng nhân viên trong công ty. Trả lương theo 3P bao gồm:  
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- P1 (Pay for position hay còn gọi là job-based pay): Trả lương 
cho vị trí công việc (bằng cấp, chức vụ); 

- P2 (Pay for Person hay còn gọi là person-based pay): Trả lương 
cho người giữ vị trí công việc (thâm niên, năng lực, thái độ); 

- P3 (Pay for Performance hay còn gọi là performance-based pay 
hoặc performance related pay): Trả lương cho thành tích của người 
giữ vị trí công việc (dựa vào kết quả công việc). 

 

 
Hình 1. Mô tả phương pháp trả lương 3P 

 
Trong quản trị nhân sự, nhà quản lý cần phải dung hòa được nhu 

cầu thiết yếu, lợi ích của người lao động và lợi ích của người sử dụng 
lao động để doanh nghiệp có thể phát triển bền vững và thịnh 
vượng. Cơ chế trả lương 3P đem lại nhiều lợi ích cho người lao động 
và doanh nghiệp: 

1. Đảm bảo công bằng nội bộ 
Phương pháp trả lương 3P giải thích được các thắc mắc của 

người lao động mà các phương pháp cổ điển trước đây chưa giải 
thích được: là tại sao lương tại các các vị trí và các nhân viên phải 
khác nhau; giúp người lao động nhận thức rõ vấn đề làm thế nào để 
được hưởng lương cao và thu nhập tốt hơn, từ đó họ có thể phấn 
đấu, cạnh tranh để đem lại hiệu quả cho cho chính bản thân cũng 
như cho doanh nghiệp. 

2. Đảm bảo công bằng bên ngoài doanh nghiệp 

Nếu tạo công bằng nội bộ là cách thức xây dựng thang bảng 
điểm theo P1 và P2 bên trong nội bộ doanh nghiệp thì đảm bảo 
công bằng bên ngoài doanh nghiệp là việc xác định mức lương thị 
trường đang trả cho các vị trí, theo từng quy mô doanh nghiệp dựa 
vào khảo sát thị trường để xác định mức lương phù hợp với nhu cầu, 
từ đó các doanh nghiệp có thể thu hút nhân tài qua chính sách 
lương của mình. 

3. Tạo động lực phát triển doanh nghiệp 
 Phương pháp trả lương P3 khuyến khích nhân viên quan tâm 

nhiều hơn đến kết quả thực hiện cuối cùng và có nhiều đóng góp 
để hạn chế các rủi ro, hậu quả xấu nhất có thể xảy ra, dẫn tới năng 
suất làm việc của nhân viên cao hơn, hiệu quả hơn trong khi doanh 
nghiệp chi ra khoản lương phù hợp hơn với tình hình kinh doanh 
của doanh nghiệp vào từng thời điểm. 

 
Bảng 2. Ưu nhược điểm của các hình thức trả lương 

 Trả lương  
theo thời gian 

Trả lương  
theo sản phẩm 

Trả lương  
theo phương pháp 3P 

Ưu 
điểm 

- Dễ tính toán, đảm bảo cho nhân viên một 
khoản thu nhập nhất định trong thời gian 
làm việc. 
- Mức độ cơ giới hóa và tự động hóa ngày 
càng cao. 

- Biết trước được tiền lương nhận được 
khi hoàn thành công việc. 
- Có thể chủ động tiến hành sắp xếp 
công việc. 
- Người giao khoán  yên tâm về khối 
lượng công việc. 

- Đảm bảo công bằng nội bộ. 
- Đảm bảo công bằng bên ngoài. 
- Tạo động lực phát triển doanh 
nghiệp. 
- Kích thích cá nhân. 
 

Nhược 
điểm 

- Tiền lương trả theo thời gian chưa thực sự 
gắn chặt giữa thu nhập với kết quả lao động.  
- Làm nảy sinh các yếu tố bình quân chủ 
nghĩa trong trả lương. 

- Dễ gây ra hiện tượng làm bừa, làm ẩu, 
không đảm bảo chất lượng. 

- Phức tạp và khó áp dụng hơn hệ 
thống trả lương truyền thống. 
- Khó khăn trong việc xây dựng hệ 
thống trả lương hiệu quả. 
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Với những lợi ích mà phương pháp trả lương 3P mang lại, doanh 
nghiệp nên áp dụng trong cơ chế trả tiền lương của mình để có thể 
quản lý doanh nghiệp tốt hơn. 

 
4. THỰC TRẠNG TRẢ LƯƠNG CỦA CÁC DOANH NGHIỆP XÂY 

DỰNG VIỆT NAM HIỆN NAY 
Nhóm nghiên cứu đã tiến hành một khảo sát ngẫu nhiên, thu 

thập được 48 phiếu khảo sát trên địa bàn thành phố Hà Nội để nhìn 
nhận rõ hơn về công tác trả lương tại các doanh nghiệp xây dựng 
Việt Nam hiện nay. Đây là một cuộc khảo sát với quy mô nhỏ, chỉ tập 
trung vào lãnh đạo doanh nghiệp và chỉ huy trưởng công trường 
xây dựng, nhưng kết quả khảo sát cũng giúp nhóm nghiên cứu có 
những đánh giá nhất định về công tác trả lương cũng như việc áp 
dụng phương pháp trả lương 3P trong các doanh nghiệp xây dựng. 

 

 
Hình 2. Tỷ lệ % doanh nghiệp được khảo sát phân loại theo số lao động 
 
Trong số người được hỏi thì có 9 người (19%) làm ở những 

doanh nghiệp xây dựng có trên 100 lao động, 16 người (34%) làm ở 
các doanh nghiệp xây dựng có từ 50-100 lao động, 23 người (47%) 
làm ở các doanh nghiệp xây dựng có dưới 50 lao động. Các doanh 
nghiệp xây dựng có dưới 50 lao động phần lớn hoạt động trong lĩnh 
vực tư vấn xây dựng. (Hình 2). 

 

 
Hình 3. Tỷ lệ % áp dụng các hình thức trả lương trong DNXD 

 
Qua kết quả khảo sát ta thấy, chủ yếu các công ty xây dựng hiện 

nay đều trả lương theo hai hình thức là trả lương theo thời gian 
(18/48 phiếu chiếm 37%) và trả lương theo vị trí công việc đảm 
nhiệm (17/48 phiếu chiếm 35%), bên cạnh đó còn có cách thức trả 
lương hỗn hợp (12/48 phiếu chiếm 26%). Đây là những cách trả 
lương truyền thống, quen thuộc với mọi người.  

Kết quả khảo sát về chính sách tiền lương tại doanh nghiệp của 
người được hỏi, với thang điểm từ 1 đến 5 (1 là hoàn toàn không 
đồng ý và 5 là hoàn toàn đồng ý) cho thấy người lao động vẫn chưa 
thực sự thỏa mãn với cách trả lương hiện hành đang áp dụng tại 
doanh nghiệp của mình. Phần lớn người được hỏi chọn thang điểm 
3 tức là ở mức độ trung bình. Những người được hỏi chọn thang 
điểm 5 là những người đang làm việc ở những doanh nghiệp xây 
dựng đã áp dụng lương 3P. 

Anh/chị cho ý kiến đánh giá về chính sách tiền lương tại đơn vị anh 
chị công tác theo thang điểm từ 1-5 (1: hoàn toàn không đồng ý; 5: 
hoàn toàn đồng ý). 

 

 
Hình 4. Đánh giá về chính sách tiền lương của người khảo sát theo thang điểm từ 1-5 
 
Cũng theo khảo sát này, đa số người được hỏi vẫn chưa biết đến 

hình thức trả lương 3P (36/48 người được hỏi chiếm 75%), chỉ có 25% 
số người được hỏi (12/48) biết đến hình thức trả lương này. 

 

Hình 5. Tỷ lệ người khảo sát biết đến phương pháp trả lương 3P 
 

Số ít người lao động biết đến phương pháp trả lương 3P chủ yếu 
do họ tự tìm hiểu (08 phiếu chiếm 67%) còn lại là 04 phiếu (33%) do 
công ty của họ đang áp dụng hình thức trả lương này. Những công 
ty áp dụng chủ yếu là công ty lớn trong ngành Xây dựng, họ muốn 
thu hút người lao động và biết rõ tầm quan trọng của công tác trả 
lương. Như vậy, chỉ có 04/48 (8,3%) số doanh nghiệp được khảo sát 
đang áp dụng hình thức trả lương 3P. Điều đó cho thấy trả lương 
theo 3P chưa được nhiều doanh nghiệp xây dựng biết đến và áp 
dụng. 

 

Hình 6. Cách thức người lao động biết đến phương pháp trả lương 3P 
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5. GIẢI PHÁP TRẢ LƯƠNG 3P TRONG CÁC DOANH NGHIỆP 
XÂY DỰNG 

Phương pháp trả lương có vai trò quan trọng trong sự phát triển 
của tổ chức doanh nghiệp. Tiền lương được nhận thỏa đáng sẽ là 
động lực kích thích năng lực sáng tạo, tăng năng suất lao động. Hiện 
nay nhiều doanh nghiệp xây dựng áp dụng hình thức trả lương theo 
thời gian và sản phẩm chứ chưa quan tâm thực sự đến việc trả lương 
theo kết quả và mức độ hoàn thành công việc. Như đã trình bày ở 
trên, lương 3P gồm lương vị trí công việc (P1), lương cá nhân (P2) và 
lương theo thành tích (P3). 

5.1. Xác định lương 3P theo từng thành phần 
a. Lương vị trí công việc (P1) 
Bước 1: Xác định các tiêu chí đánh giá 
Đối với các vị trí cần xác định ngạch bậc lương cần đánh giá 

theo 6 tiêu chí như sau: 

 Nỗ lực thể chất và tinh thần 
Tiêu chí này đo lường những yêu cầu về thể chất, quan sát và 

tinh thần làm việc. Những yêu cầu này cần được đánh giá trên 
các mặt: tần suất, thời gian và mức độ nặng nhọc. 

 Trình độ và kinh nghiệm 
Tiêu chí này đề cập đến lượng kiến thức và hiểu biết về 

chuyên môn của công việc khi một người lần đầu đảm nhiệm 
công việc này. Những kiến thức này có thể có được từ chương 
trình đào tạo chính qui hoặc các chương trình huấn luyện, một 
số có được nhờ kinh nghiệm. 

 Khả năng đưa ra quyết định 
Tiêu chí này đề cập đến mức độ mà người thực hiện công việc 

phải đưa ra các quyết định độc lập và mức độ khó của quyết định 
này. Ngoài ra, mức độ sáng tạo và khả năng tư duy sáng tạo và 
khả năng phân tích cũng được xem xét. 

 Kỹ năng giao tiếp 
Tiêu chí này đo lường yêu cầu của công việc đối với mức độ 

thường xuyên và trình độ giao tiếp với người khác và khả năng 
thuyết phục người khác để thành công trong các giao dịch. 

 Hậu quả của việc mắc sai sót 
Tiêu chí này đo lượng hậu quả của mỗi sai sót đối với hoạt 

động nột bộ của công ty hoặc đối với khách hàng của công ty, 
và việc gì phải làm để sửa sai. Hậu quả của việc sai sót được đo 
lường bằng thiệt hại về tài chính, thiệt hại về máy móc và thiết 
bị, và ảnh hưởng của việc sửa sai đối với sự an toàn của người 
khác. Chỉ xem xét những sai sót điển hình. 

 Điều kiện làm việc 
Tiêu chí này đo lường mức độ rủi ro và sự bất tiện xung quanh 

công việc và môi trường. 
Bước 2: Xây dựng khung tính điểm 
Mô tả rõ ràng các mức điểm khác nhau cho từng tiêu chí. 
Bước 3: Thực hiện đánh giá, tổng hợp điểm đánh giá cho 

từng chức danh công việc 
 Ghi các chức danh công việc vào cột chức danh trong bảng 

tính điểm. 

 Xem xét mức độ điểm cho từng tiêu chí với mỗi chức danh 
công việc. 

 Lần lượt đánh giá hết các chức danh công việc. 

 Tổng điểm của 6 tiêu chí cho từng chức danh công việc. 

 Dựa vào tổng điểm và bảng điểm của ngạch lương để xác 
định mỗi chức danh sẽ thuộc ngạch lương mấy. 

Lưu ý: 

 Khoảng cách giữa bậc lương tối thiểu và tối đa sẽ lớn hơn 
ở các ngạch cao hơn. 

 Ngạch càng thấp, bậc càng ít. Không nhất thiết các ngạch 
phải có số bậc giống nhau. 

b. Lương cá nhân (P2) 
Các tiêu chí xác định có thể bao gồm: 

  Năng lực chuyên môn: đây là các kiến thức cần có về 
chuyên môn nghiệp vụ ứng với từng chức danh công việc cụ thể 
trong doanh nghiệp. 

  Năng lực cốt lõi: là các khả năng tốt nhất cần có ở người 
phụ trách chức danh này. 

  Năng lực theo vai trò: là các khả năng tối thiểu cần có của 
mỗi vị trí công việc. 

Kết hợp với điều kiện cạnh tranh của thị trường chúng ta sẽ 
có những điều chỉnh phù hợp với năng lực thực tế mà người lao 
động đã cống hiến. Ngoài ra, cũng cần có những khoản phụ cấp 
theo lương như: phụ cấp thâm niên công tác, phụ cấp năng lực 
vượt trội,… 

c. Lương theo thành tích (P3) 
Phương pháp này sẽ được tính dựa trên hiệu quả công việc 

của người lao động theo quy trình:  
Giao mục tiêu công việc  Đánh giá hiệu quả công việc 

(hoàn thành hay không hoàn thành)  Thưởng khuyến khích  
Phát triển cá nhân  Phát triển tổ chức. 

Các hình thức trả lương theo thành tích: 
Thưởng cá nhân 

 Tiền thưởng 

 Hoa hồng 

 Lương sản phẩm 

 Tăng lương 
Thưởng theo nhóm 

 Thưởng thành tích nhóm 

 Chia sẻ lợi ích 
Thưởng toàn công ty 

 Thưởng cổ phiếu 

 Quyền mua cổ phiếu 

 Chia sẻ lợi nhuận công ty 
Ngày công chuẩn được dùng làm cơ sở xác định đơn giá tiền 

lương cho một ngày làm việc và không được lớn hơn 26 ngày. Ví 
dụ như: 

 Công ty có ngày nghỉ hàng tuần là ngày chủ nhật: 26 ngày công. 

 Công ty có ngày nghỉ hàng tuần là chiều thứ bảy và ngày 
chủ nhật: 24 ngày công. 

 Công ty có ngày nghỉ hàng tuần là ngày thứ bảy và ngày 
chủ nhật: 22 ngày công. 

5.2. Các bước xây dựng mô hình lương 3P trong doanh 
nghiệp xây dựng 

Bước 1: Chuẩn hóa cơ cấu tổ chức và hệ thống chức năng, 
chức danh 

1)  Làm rõ chiến lược kinh doanh hoặc định hướng chiến lược 
2)  Chuẩn hóa cơ cấu tổ chức trên cơ sở chuỗi giá trị của 

doanh nghiệp 
3)  Chuẩn hóa hệ thống chức danh và mô tả công việc trên 

cơ sở phân bổ các chức năng của doanh nghiệp 
Bước 2: Xây dựng khung năng lực và đánh giá năng lực cá 

nhân 
1)  Xây dựng từ điển năng lực 
2)  Xây dựng khung năng lực cho các vị trí 
3)  Đánh giá năng lực cá nhân theo khung năng lực của vị trí 
Bước 3: Xây dựng hệ thống đánh giá kết quả (KPI) 
1)  Xây dựng hệ thống chỉ tiêu KPI công ty 
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2)  Xây dựng chỉ tiêu KPI các bộ phận 
3)  Xây dựng chỉ tiêu KPI cho các vị trí chủ chốt 
4)  Xây dựng quy chế đánh giá kết quả 
Bước 4: Xây dựng hệ thống khung, bậc lương cho vị trí 
1)  Xây dựng bộ tiêu chí đánh giá giá trị công việc 
2)  Đánh giá giá trị công việc 
3)  Thiết kế hệ thống khung, bậc lương 
4)  Phác thảo quy chế lương 
Bước 5: Triển khai áp dụng hệ thống lương 3P 
1)  Xếp bậc lương cho các cá nhân 
2)  Lập bảng tính minh họa cho sử dụng quỹ lương và quy 

chế lương 
3)  Hoàn thiện quy chế lương 
4)  Lập phương án chuyển đổi sang hệ thống mới (nếu cần 

thiết). 
 
6. KẾT LUẬN 
Những năm gần đây, 3P đã được một số doanh nghiệp trong 

nước nghiên cứu và áp dụng. Tuy nhiên theo khảo sát của nhóm 
nghiên cứu tại các doanh nghiệp xây dựng thì phương pháp 3P 
vẫn còn khá mới lạ, chưa được phổ biến. Từ việc nghiên cứu cơ 
sở lý luận về tiền lương và phân tích tích ưu nhược điểm của các 
hình thức trả lương, nhóm nghiên cứu đã giới thiệu cách xây 
dựng hệ thống trả lương 3P, quy trình xây dựng bảng lương 3P 
trong doanh nghiệp xây dựng. Qua đó nhóm nghiên cứu đề xuất 
áp dụng phương pháp trả lương ưu việt này đến các doanh 
nghiệp xây dựng ở Việt Nam, nhằm hướng tới đảm bảo sự công 
bằng trong công tác trả lương, nâng cao năng suất - hiệu quả 
công việc, góp phần vào sự phát triển của mỗi doanh nghiệp xây 
dựng nói riêng cũng như sự phát triển của ngành Xây dựng nói 
chung. 
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