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Cập nhật xu hướng và 
Chiến lược Đãi ngộ
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IMF: Triển vọng kinh tế thế giới, tháng 7/2024

Nền kinh tế toàn cầu
đang đi khập khiễng, không chạy nước rút
Factors Influencing Economic Dynamics:

Lạm phát và thách thức chính sách tiền tệ:

Lạm phát giá dịch vụ dai dẳng làm phức tạp các nỗ lực giảm phát, dẫn đến rủi ro lãi 

suất cao kéo dài và cần phải bình thường hóa chính sách tiền tệ một cách cẩn thận.

Động lực tăng trưởng đa dạng trong khu vực:

Hoạt động kinh tế thay đổi đáng kể, với Mỹ và Nhật Bản trải qua suy thoái do tiêu dùng 

chậm lại và gián đoạn nguồn cung, trong khi châu8 Âu và châu Á có dấu hiệu phục hồi 

nhờ dịch vụ và tiêu dùng nội địa.

Rủi ro và chiến lược tương lai:

Rủi ro lạm phát tăng, căng thẳng thương mại và những thay đổi tiềm tàng trong chính 

sách kinh tế do bầu cử tạo ra sự không chắc chắn, đòi hỏi một cách tiếp cận cân bằng 

để củng cố tài khóa và các biện pháp chủ động để nâng cao triển vọng tăng trưởng 

trung hạn.

Source:

IMF, Global Economic Outlook, Jul 2024



Tăng trưởng kinh tế được dự báo mạnh mẽ, 

Lạm phát đã dịu đi
8.0

APAC Australia China India Indonesia
9

Japan Malaysia
New 

Zealand
Philippines Singapore South Korea Thailand Vietnam

GDP Growth Rate 2023 3.9 2.1 5.2 7.3 5.0 1.8 3.7 0.6 5.6 1.1 1.4 1.9 5.1

GDP Growth Rate 2024 4.4 2.0 4.7 6.6 5.1 0.8 4.4 1.0 5.4 2.4 2.7 2.8 5.7

GDP Growth Rate 2025* 4.7 2.5 4.5 6.3 5.1 1.2 4.5 2.5 6.4 2.6 2.7 3.5 6.1

Inflation 2023 5.0 5.6 0.3 5.7 3.7 3.3 2.5 5.7 6.0 4.8 3.6 1.2 3.3

Inflation 2024 3.4 3.2 1.0 4.9 3.0 2.4 2.5 3.0 3.7 3.0 2.6 1.2 3.9
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Source: Economist Intelligence Unit (EIU), effective date 1 Jun 2024; * - Forecasts
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PHẦN LỚN (70%) CÁC CÔNG TY DẦU KHÍ TẠI VIỆT NAM ĐANG KỲ VỌNG DOANH THU TĂNG VỪA PHẢI

2%

11%

22%

51%

11%

3%
0%

9%

19%

35%
32%

6%

0%

20%

40%

60%

80%

Significant revenue Small revenue decline 

decline (by 16% - (by 1% -15%)
30%)

No increase in 

revenue revenue (up to 15%)
Moderate increase in Significant increase in

revenue (by 15% - 

30%)

Serious increase in 
revenue (by more 

than 30%)

APAC VIETNAM

Response rate (number of companies): APAC = 1,400; APAC Vietnam = 55 

Source: 2024 APAC Mid-Year Survey (March 2024)
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27%

19%

36%
29% 30%

34%
28% 30% 28% 28% 27% 25%

18% 17%

Global 
economic 
slowdown

Strong global 
competition

Supply chain 
disruptions

Political 
uncertainty

Talent 
shortage

Commodity 
prices and 
availability

Ongoing 
armed 

conflicts

Sticky inflation Technology 
disruption

Những yếu tố bên ngoài nào bạn thấy trước sẽ ảnh hưởng đến sự phát triển của 

doanh nghiệp của mình?

APAC % VIETNAM %

77%

67%

55%

47%
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45%

40%

35%

26%

30%

23%
22%

17%

40%

36%
33%

29%
27% 26% 26%

18%

Strategy Talent shortage / High employee cost Change of senior Business operating Culture Digital Merger and
transformation/ lack of high- leadership model transformation transformation / acquisition
reorganisation potential talent inability to keep up

with increasingly
digital business

landscape

Những yếu tố nội bộ nào bạn thấy trước sẽ ảnh hưởng đến sự phát triển của doanh nghiệp?

APAC % VIETNAM %

Nhân tài có thể gặp một rủi ro khi các tổ chức
tập trung vào chuyển đổi kinh doanh
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14%

11%

61%

65%

9%

27%

55%

73%

82%

77%

Organisation's location

Organisation's brand and culture

Competitive market (candidates have accepted other offers during
the process)

Affordability of talent (remuneration expectations above current 
remuneration ranges)

Availability of talent (shortage of skill sets in the market)

Bạn phải đối mặt với những thách thức nào khi tuyển dụng cho các vị trí chủ chốt?

VIETNAM % APAC %



Diễn biến thị trường



AFRICA

39 c6ountries

1,900 companies

694,000 employees

DỮ LIỆU VÀ THÔNG TIN CHI TIẾT VỀ MỨC CHI TRẢ ĐÃI NGỘ

của chúng tôi trải dài trên 150+ QUỐC GIA

GLOBAL 150+ quốc gia | 31.000+ công ty | 28.000.000 nhân viên

98.000 nhân viên VIỆT NAM | 170+ công ty VIỆT NAM

MIDDLE EAST

12 countries

2,600 companies

1,193,000 employees

SOUTH AMERICA

10 countries

2,600 companies

3,882,000 employees

NORTH & CENTRAL AMERICA

15 countries

3,700 companies

7,869,000 employees

ASIA

23 countries

5,000 companies

3,069,000 employees

EUROPE

48 countries

14,000 companies

8,145,000 employees

PACIFIC

9 countries

1,100 companies

632,000 employees



Tăng lương và dự báo năm 2024
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AU CN HK IN ID JP KR MY NZ PH SG TW TH VN

2022 Increase (A) 2023 Increase (A) 2024 Increase (F)

Source: Korn Ferry 2023 Compensation Surveys.

Salary increase and forecast values excluding salary freeze.

Inflation (F)



Chênh lệch lương trên khắp APAC
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149%

123% 114%
107% 103%

95% 91% 85% 81%
63%

55%
47%

30%

87%

112%

160%

140%

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%
HK SG CN AU TW KR PH NZ TH JP ID MY IN UK US

585%

481%
420% 404% 364% 334%

266%

169%
127% 116% 89% 84%

39%

458%

601%
700%

600%

500%

400%

300%

200%

100%

0%

AU NZ HK SG JP KR TW CN MY TH PH ID IN UK US

Cấp độ CV mới tốt nghiệp – KF Reference Level 12

Giám đốc – KF Reference Level 20

By Base Salary, P50

Vietnam = 100%

Source: Korn Ferry 2023 Compensation Surveys



Tổng quan về cơ sở dữ liệu

Chúng tôi đã thu thập dữ liệu từ 170 công ty, 98.000+ điểm dữ liệu

Industrial Goods 
20%

Chemicals, 12%

Other Industries, 
8%

Fast Moving 
Consumer Goods, 

12%

Other Industries include Health & Life Science, Transportation, Retail, Services, and Hospitality

High Technology
8%

Consumer 
Durables, 6%

Financials, 6%

Oil and Gas, 5%



Mức chi trả 

chênh lệch ở 

các NGÀNH 

CÔNG NGHIỆP

121%

106%

80%

125%
124%

122%

110%
110%

104%

94%
93%

92%
93%

92%
92%

93%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120% 140%

Oil and Gas

Chemicals

Consumer Durables

Fast Moving Consumer Goods

Industrial Goods

High Technology

Other Industries

Financials

General Market = 100%

Other Industries include Health & Life Science, Transportation, Retail, Professional Services, and Hospitality

Source: Korn Ferry Vietnam Pay Database

Lương cơ sở và tổng tiền mặt



Lương cơ sở và tổng tiền mặt

Mức chi trả 

chênh lệch ở 

các NHÓM 

CÔNG VIỆC

121%

111%

101%

95%

93%

91%

82%

81%

77%

67%

65%

124%

109%

107%
105%

95%

100%
100%

98%
93%

98%
100%

95%
102%

92%

94%
96%

94%
92%

96%

92%

90%
90%

88%
90%

94%

82%
83%

84%

99%

90%

80%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120% 140%

Petrol Engineer/Production

Product Development

Merchandise Ops

Construct Project Delivery

Engineering

Health & Environment

Sales

Marketing

Retail Operations

Finance & Accounting

Production

Information Technology

Logistic/Supply Chain

Customer Service

Human Resources

Legal 

Quality Assurance 

Admin/Support/Services

Data Analytics

Branch Fin Svcs/Bank

Risk Management

General Market = 100%Source: Korn Ferry Vietnam Pay Database



Chi trả tiền thưởng thay đổi
Mức trả thực tế trong 12 tháng

Source: Korn Ferry Pay Databases

12%

15%

9%

11%

18%

16%

5%

18%
17%

14%

4%

2%
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Australia China India Indonesia Japan Malaysia New Zealand Singapore Thailand Vietnam

General Market
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General Market Chemicals Consumer 
Durables

FMCG Financials High Technology Industrial Goods Oil & Gas

2021 2022 2023

Các khoản chi trả tiền thưởng thực tế 

theo ngành
CÁC KHOẢN THANH TOÁN TIỀN THƯỞNG 

(THEO SỐ TIỀN LƯƠNG HÀNG THÁNG)

Source: Korn Ferry Vietnam Pay Database

Toàn thị trường

= 1.6 tháng lương

Mức chi trả thưởng thực tế của Việt Nam năm 2021-2023 theo ngành



Tỉ lệ Nghỉ việc
19.9%

17.2% 

14.0%

16.1%
15.3%15.8%

13.7%

11.3%

14.3%

12.4%

20%

18%

16%

14%

12%

10%

8%

6%

4%

2%

0%

2019 2020 2021
Total turnover

2022 2023
Voluntary turnover

Nhóm 3 Chức năng công việc có tỉ lệ nghỉ việc tự nguyện cao nhất

Kinh doanh Sản xuất

% of companies

54% 29%

Source: Source: Korn Ferry Vietnam Compensation & Benefit Survey Questionnaires

Vận tải logistic

21%



Kết hợp trả lương nên là một phần của 

đánh giá chiến lược đãi ngộ toàn diện

1. 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

2. 78% 10% 12%

3. 73% 7% 20%

4. 78% 14% 8%

5. 71% 13% 16%

6. 92% 7%1%

7. 71% 14% 15%

8. 84% 7% 9%

9. 78% 11% 11%

Australia

China

India

Indonesia

Japan

Malaysia

New Zealand

Singapore

Thailand

Vietnam

Base salary Short-Term Incentives Benefits and allowances

Source: Korn Ferry Pay Database, 2023

* Japan is calculated based on Total Earnings (excluding Benefit Values). Other countries are calculated based on Total annual Remuneration.



Ưu tiên của nhóm Lương thưởng phúc lợi

vào năm 2024

13%
18%

26%27%

38%40%42%44%46%
51%51%

0%

20%

40%

60%

Long-term 

incentives plan

Effective Skills-based  Gender pay gap 

communication pay / premiums
on total rewards

structure

Performance 

management

Short-term 

incentive design

Internal pay 

equity

Benefits 

package

Cost 

optimization

Review of total External market 

rewards   competitiveness 

strategy

% of participants

80%

➢ Tập trung vào Chiến lược đãi ngộ toàn diện, Mức cạnh tranh so với thị trường bên ngoài và Tối ưu hóa chi phí

Source: KF 2024 APAC Mid-Year Survey (March 2024), N = 55



Ưu tiên về Trải nghiệm nhân viên 2024

24%

34%

25%

29%

47%47%

62%

20%

26%26%

31%

42%

49%

67%

0%

20%

40%

60%

80%

Organizational DesignEmployee Value
Proposition

Culture TransformationStrategic Workforce
Planning

Diversity, Equity,
Inclusion

Employee WellbeingEmployee Engagement

APAC VIETNAM

% of participants

Source: KF 2024 APAC Mid-Year Survey (March 2024), N = 55 



Sử dụng Kiến trúc công 
việc để chuyển từ quản lý 
lương sang quản lý nhân tài



Điều này có nghĩa là sự giao thoa giữa công việc và nhân tài sẽ mờ đi, 

gây căng thẳng cho các mô hình cũ

Làm thế nào để chúng ta quản lý khi bản chất của các vị trí 

và định nghĩa về kỳ vọng hiệu suất đang thay đổi thường xuyên?

PERSON

Lấy mô hình 3 P để xác định mức lương. Trả tiền cho vị trí, con người và hiệu suất.

26



Chính xác là Mô hình ACI của Korn Ferry.

Trách nhiệm: Chịu trách nhiệm 

về kết quả.

Khả năng: kỹ năng, hành vi và 

năng lực.

Căn tính: đặc điểm, giá trị và động cơ.

28



Và giống như tất cả các "vấn đề lớn", 

chúng tôi chia chúng thành các thành phần

Trách nhiệm

Tasks

Đặc điểm cv

Mục tiêu

Bối cảnh KD

Kết quả
Tác động lên

KD

Động lực Đặc tính cá nhân

Giá trị
Khả năng nhận thứcĐặc điểm

Kỹ năng

Nền tảng

Kỹ năng chuyên 

môn

Công cụ

Năng lực hành vi

Chứng chỉ

Bằng cấp

Kinh nghiệm

KPIs

Kỹ năng

Thách thức 

Chiến lược

Nhiệm vụ

29



Và sử dụng các mảnh ghép làm nền tảng cho tương lai, 

một khung Kiến trúc công việc

1

2

3

4

5

…

JF 1 JF 2 JF 3 JF 4 …

=

JF 1

1

JF 1 JF 2 JF 3 JF 4 …

1 3

3

3 3

2 3 3 3

3 3

3

3 3 3

4 3

3 3
3

5 3

3

3 3 3

… 3 3 3

Success

Profile

Y

Succ3ess

Profile

Y

Succ3ess

Profile

Bước 1 Bước 2 Bước 3 Bước 4

Xác định cấp độ công 
việc

Thiết lập gia đình công việc Xác định hồ sơ vai trò
Giúp nhân viên tìm

đường và cung cấp cho 
họ lộ trình

30



Vậy làm thế nào để chúng ta kết hợp tất cả lại với nhau?

Bắt đầu trao đổi bằng cùng một ngôn ngữ.

Hiệu suất cv
Con đường

sự nghiệp
Phát triển

Lương và 

phúc lợi
Liên kết 

chiến lược

KH nguồn 

lực LĐ

Thiết kế tổ 

chức
Tuyển dụng

JOB ARCHITECTURE

Kinh doanh 

Chiến lược / Tầm nhìn

Chiến lược nhân tài

Ngôn n3g1 ữ của nhân tài

(Trách nhiệm giải trình, Năng lực, Căn tính)



Hợp lý hóa thiết kế công việc theo kiểu kiến trúc

33

Ánh xạ vai trò điểm 

chuẩn với Hồ sơ 

thành công KF

Chỉnh sửa Hồ sơ thành 

công để đảm bảo nội 

dung có liên quan

Xem xét mức độ tham 

chiếu cho công việc và 

sửa đổi nếu cần thiết

So sánh với các 

cấu hình tương tự 

khi cần thiết

Hiệu chuẩn và tinh 

chỉnh khi tất cả các 

công việc đã sẵn sàng



Cung cấp một bức tranh rõ ràng về kiến trúc nghề nghiệp và hệ thống

phân cấp công việc để hỗ trợ quá trình đánh giá nhân tài



Hỗ trợ đánh giá khoảng cách kỹ năng cho các vai trò, để cho phép 

lập kế hoạch nhân lực, các sáng kiến học tập và phát triển

Sử dụng nội dung 

hồ sơ thành công 

đã tạo

Sử dụng Hồ sơ thành 
công hiện có được ánh 
xạ trong dự án kiến trúc 
công việc.

Tinh chỉnh để xây 

dựng sự nghiệp

Làm thế nào để mỗi 
tính năng công việc 
tiến triển từ đầu vào 
đến cấp cao nhất

Phân tích khoảng 

cách và đường dẫn 

giữa các vai trò

Phân tích nội dung của Vai 
trò công việc để so sánh 
chúng và thiết lập các con 
đường khả thi giữa các cặp 
vai trò.

Khởi chạy các đánh giá TA/TM 

có liên quan. Với TM thiết lập 

khoảng cách phát triển

Đối với các cặp vai trò có 
con đường phát triển khả thi 
giữa chúng, hãy thiết lập các 
nhu cầu phát triển cụ thể.

Hành trình phát 

triển kế hoạch

Đưa vào nội dung phát 
triển và biên soạn một kế 
hoạch phát triển tổng thể



Một vài quan sát chính

1. NHÂN TÀI
Tiếp tục tăng trưởng tập trung vào nhân tài chủ chốt và tối ưu hóa cấu trúc

2. CHIẾN LƯỢC KHEN THƯỞNG TRÊN KẾT HỢP LƯƠNG

Xem xét độ trễ về chi trả thưởng biến thiên để đảm bảo định vị thị trường

cạnh tranh về tổng tiền mặt và gói đãi ngộ

3. KIẾN TRÚC CÔNG VIỆC ĐỂ TỐI ƯU HÓA PHẦN THƯỞNG VÀ QUẢN

LÝ NHÂN TÀI

Quan điểm hồ sơ toàn diện và áp dụng tiêu chuẩn thành công

❑ Cung cấp thưởng duy trì 

cho những người có 

thành tích hàng đầu

❑ Cung cấp các chương 

trình tăng chức - tăng 

tốc và cơ hội phát triển

nghề nghiệp

❑ Cung cấp mức tăng bù 

ngoài chu kỳ để chọn 

nhân tài có các kết quả 

hàng đầu



Chiến lược Đãi ngộ phù hợp 
với các giai đoạn 
Kinh doanh



Các tổ chức thường gặp vấn đề giống nhau

39

Điều chỉnh chính sách đãi 

ngộ đáp ứng lợi ích của 

các bên liên quan.

Các nỗ lực không ngừng 

để nâng cao hiệu suất của 

nhân viên.

Quản lý chi phí 

và tối đa hóa 

giá trị.

Cung cấp sự khác biệt 

trong

Trải nghiệm nhân viên - 

đáp ứng nhu cầu 

của các cá nhân.

Mang lại sự minh bạch và 

công bằng.

Tối ưu hóa thiết kế công 

việc và

lộ trình nghề nghiệp.

Đảm bảo chương trình 

có tính cạnh tranh 

đến thu hút nhân tài.

Những thách thức 

chính trong Đãi ngộ 

hiện nay:



Nhưng cách giải quyết thì khác nhau

Bốn quan điểm cần được xem xét
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Thúc đẩy sự gắn kết 

và động lực giữa các 

nhân viên hiện tại

Thúc đẩy niềm tin với các

nhà đầu tư hiện tại và hấp

tiềm năng

thương hiệu cho nhân tài 

tiềm năng

Business

Investors /

Shareholder

Employees Talent Pool

01 02 dẫn đối với các nhà đầu tư

03 Nâng cao sức hấp dẫn04

Đảm bảo sự liên kết 

với chiến lược kinh 

doanh và tính khả thi

về mặt tài chính
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Cơ chế đãi ngộ toàn diện hiệu quả giúp

giải quyết các thách thức kinh doanh chính

Thực sự trả tiền cho hiệu 

suất và khuyến khích 

nhóm front-line thúc đẩy 

mạnh mẽ sự tăng 

trưởng.

Cấu trúc vị trí công việc để 

thu hút, thu hút và giữ 

chân nhân tài phù hợp.

Điều chỉnh đãi ngộ phù 

hợp với mục tiêu kinh 

doanh, lợi ích của các bên 

liên quan, nhu cầu xã hội

và các quy định.

Quản lý tổng cấu trúc chi 

phí thù lao và cho phép 

phản hồi nhanh để đầu tư 

và kiểm soát dựa trên nhu

cầu kinh doanh.

TalentCost/Value

GrowthAlignment

Inter- 

related



MÔ HÌNH ĐÃI NGỘ WORLDATWORKS



Tương lai của Đãi ngộ: điều gì sẽ khác?

FFRROOMM TO
▪ Các chiến lược đãi ngộ phù hợp với mục đích 

của công ty, phản ánh các giá trị cốt lõi, ưu tiên 

kinh doanh và văn hóa

▪ Củng cố trải nghiệm của nhân viên và đề xuất giá trị 

của nhân viên (ví dụ: truyền cảm hứng cho nhân 

viên)

▪ Cái nhìn toàn diện hơn về Đãi ngộ (đãi ngộ phi tài 

chính để củng cố trải nghiệm của nhân viên / khách 

hàng)

▪ Tăng cường tập trung vào công bằng trong trả

lương nội bộ (ví dụ: kết quả và quy trình)

▪ Trách nhiệm giải trình và minh bạch được thúc 

đẩy bởi các giá trị của tổ chức

▪ Các chiến lược và thiết kế đãi ngộ được dẫn

dắt bởi doanh nghiệp mà Nhân sự đóng góp như

▪ Me-too - chiến lược đãi ngộ không phù hợp

với thực tế kinh doanh hiện tại và tương lai

▪ “Câu thần chú” muôn thủa trong đãi ngộ: 

Thu hút, giữ chân và thúc đẩy

▪ Tập trung chủ yếu vào đãi ngộ tài chính 

(nhân viên là chi phí)

▪ Tập trung chủ yếu vào khả năng cạnh tranh 

trong chi trả lương so với bên ngoài

▪ Chương trình đãi ngộ được tuyên truyền 

kém, chung chung

▪ Hệ thống đãi ngộ dựa trên nhân sự (chiến 

lược, thiết kế, quản trị) từ tư duy tuân thủ kỹ 

thuật và giảm thiểu rủi ro
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Triết lý đãi ngộ

• Thiết lập các nguyên tắc hướng dẫn của chương trình Đãi ngộ toàn diện 

được chia sẻ với nhiều đối tượng

• Một số ví dụ…

“Tạo ra một bầu không khí 

tổng hòa của sự công nhận, 

đổi mới và thách thức trí tuệ 

để tối đa hóa phần thưởng 

nội tại trong văn hóa của 

chúng tôi.”

“Liên kết lương với hiệu suất

của công ty, của nhóm và cá

nhân theo cách thúc đẩy sự liên 

kết của các mục tiêu và làm việc 

cùng nhau để đạt được các mục 

tiêu của công ty.”

“Giữ cho việc trả lương 

thưởng đơn giản, dễ hiểu và 

dễ quản lý.”



Chiến lược đãi ngộ

Mục tiêu Mục đích của 

từng thành tố 

đãi ngộ

Phân loại theo 

vị trí công việc

Được định

nghĩa bởi thị 

trường lao 

động

Định vị lương 

thưởng mục 

tiêu

Các đòn bẩy, 

cấu phần đãi 

ngộ

Liên kết với 

thành tích

Khả năng chi 

trả

Thống nhất nội 

bộ và bên 

ngoài

Đãi ngộ khác

biệt

Truyền thông và 

sự tham gia của 

các bên

Quản trị và

đánh giá lại



Các cấu phần của Đãi ngộ Toàn diện

Source: Korn Ferry, APAC Reward Trends Survey, March 2023
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VÍ DỤ CẤU PHẦN ĐỊNH NGHĨA

• Phát triển nghề nghiệp

• Cân bằng giữa công việc và

cuộc sống

• An toàn và bảo mật

Đãi ngộ phi tài chính

Total

reward

• An sinh xã hội Phúc lợi theo luật
Total

remuneration plus

• Điều khoản hưu trí

• Tử vong / tàn tật / y tế

• Xe

• Phụ cấp phúc lợi / khoản vay

Phúc lợi ngoài luật

Total

remuneration

• Quyền chọn chia sẻ điều hành

• Chia sẻ hạn chế / hiệu suất

• Chương trình tiền mặt dài hạn
Thưởng dài hạn

Total

direct 

compensation

• Hoa hồng bán hàng

• Tiền thưởng hàng năm

• Ưu đãi hàng năm
Thưởng biến thiên

Total

cash

• Lương cơ bản

• Thanh toán cố định

• Phụ cấp gần tiền mặt
Tiền mặt đảm bảo



Các yếu tố ảnh hưởng đến đãi ngộ tổng thể

theo vòng đời phát triển của tổ chức

Strategy/ Chiến lược

Business Style/ 

Phong cách kinh 

doanh

Reward 

Framework/ Cơ 

chế đãi ngộ

Start-up

Initial Growth

Sustainable Growth/ Mature

Decline

▪ Risk Averse/ Thận trọng

▪ Stability/ Ổn định

▪ High Growth/ Tăng trường nhanh

▪ Risk taking/ Chấp nhậ52n rủi ro

▪ Safe play/ Thích an toàn

▪ Maintain status quo/ Duy trì theo

thông lệ

▪ Low variable pay/ Trả lương biến 

thiên thấp

▪ High fixed pay / Trả lương cứng cao

▪ Entrepreneurial/ tinh thần kinh doanh

▪ Proactive/ chủ động

▪ High variable pay/ Trả lương biến thiên cao

▪ Moderate fixed pay/ Trả lương cứng trung bình



Các sáng kiến để tối ưu hóa Đãi ngộ & Phúc lợi
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1. Xóa bỏ văn hóa cào bằng

2. Sự biến thiên trong đãi ngộ tập trung vào sự khác biệt 

để

3. phân biệt và tưởng thưởng cao cho sự đóng góp 

của cá nhân, các vai trò chủ chốt trong tổ chức trong khi 

trả lương cho các nhân viên khác thấp hơn.

4. Định vị thị trường khác biệt

5. Các nhóm công việc và chức năng có giá trị 

khác biệt nên có định vị thị trường cạnh tranh, 

bao gồm pay-mix, các rủi ro trong chi trả , v.v.

6. Tối ưu hóa nhu cầu của tổ chức và 

nhân

7. viên

8. Hiểu được nhu cầu và mong đợi của nhân viên 

cho phép cung cấp các phúc lợi dựa trên nhu cầu và 

phần đãi ngộ phi tài chính trong khi tối ưu hóa chi 

phí

9. Triển khai truyền thông

10. Truyền thông đãi ngộ rõ ràng và minh bạch có 

tương quan với sự tin tưởng và uy tín của các nhà 

lãnh đạo

1. Thiết kế lại các chương trình hoa 

hồng và thưởng thành tích

2. Nhiều tổ chức có khả năng hạ thấp ngưỡng hiệu suất 

(performance thresdhold) và khoản thưởng hoa hồng hoặc tiền 

thưởng - đặc biệt là đối với lực lượng bán hàng.

3. Ưu tiên Công bằng nội bộ

4. Để đảm bảo sự công bằng và hòa nhập, vì nhân viên thực 

sự nhận ra rằng 'Tất cả chúng ta đều ở đây cùng nhau'

5. Tạo sự khác biệt trong đãi ngộ phi tài chính

6. Công việc có ý nghĩa, đào tạo, công nhận và môi trường 

làm việc tràn đầy năng lượng, tốt hơn cho sự tham gia và giữ chân 

nhân tài so với mức lương cơ bản

7. Tập trung vào việc giữ chân nhân tài chủ 

chốt

8. Những nhân tài tốt nhất và những người có kỹ năng theo 

yêu cầu cần được đánh giá cao, tức là điều chỉnh lương, giảm 

ngưỡng thưởng hoặc cho họ tham gia vào nhiều hoạt động



ĐƯỢC HỖ TRỢ BỞI BAN QUẢN LÝ

▪ Các kế hoạch thưởng/ hoa hồng được hỗ trợ bởi 
hệ thống quản lý hiệu suất nghiêm ngặt và rõ 
ràng

▪ Quản lý chủ động quản lý kỳ vọng lương cá

nhân. Không có yếu tố “bất ngờ”

▪ Ban điều hành/ quản trị thực hiện những gì đã 

hứa với nhân viên

▪ Hệ thống trả lương ổn định / nhất quán. Nhân 

viên biết và họ tin tưởng vào hệ thống trả lương 

của công ty

▪ Cơ cấu đãi ngộ dễ hiểu

▪ Quản lý đãi ngộ được hỗ trợ công nghệ và sắp

xếp hợp lý

ĐƯỢC CỦNG CỐ BỞI DỮ LIỆU

▪ Dữ liệu tài chính, vận hành và con người được sử dụng để đưa ra quyết định đãi ngộ đúng
đắn giúp thúc đẩy chiến lược kinh doanh và tạo động lực cho NLĐ

▪ Đãi ngộ toàn diện được thiết kế với sự cân nhắc về mong đợi của nhân viên

▪ Đãi ngộ phù hợp với mức độ cạnh tranh của thị trường trong ngành/ nhóm có liên quan

TẬP TRUNG VÀO KẾT QUẢ

▪ Các chương trình đãi ngộ thúc đẩy các hành vi 

hỗ trợ các mục tiêu kinh doanh và văn hóa mong 

muốn

▪ Đãi ngộ toàn diện hỗ trợ lực lượng lao động lập 

kế hoạch theo nhu cầu và yêu cầu để thực hiện 

lời hứa với khách hàng

▪ Các kế hoạch thưởng thành tích cung cấp mối 

liên kết rõ ràng giữa lương và hiệu suất từ đó tạo 

cơ hội chia sẻ thành công trong kinh doanh

OUTCOMES MANAGEMENT

DATA

REWARDS

Các chương trình đãi ngộ thành công trông như thế nào
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Kết quả đầu ra của một chương trình đãi ngộ hiệu quả

Làm rõ các ưu tiên

Kinh doanh

Đáp ứng nhu cầu của

người lao động

Nâng cao sự gắn kết

Và hiệu suất

Củng cố

thương hiệu

Đảm bảo tuân thủ

Luật/ qui định

Dẫn dắt sự thay đổi

Và chuyển hóa
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Đãi ngộ đúng

Sẽ mang lại ROI
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