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MỞ ðẦU 

 1. Tính cấp thiết của ñề tài 

 Xây dựng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước (HCNN) là mối quan tâm 

hàng ñầu của ðảng và Nhà nước ta nhằm ñáp ứng yêu cầu của sự nghiệp ñổi mới 

trong giai ñoạn hiện nay. ðặc biệt nước ta ñang trong quá trình hội nhập sâu rộng 

vào nền kinh tế thế giới, với những thời cơ và vận hội mới, ñồng thời cũng có 

những khó khăn và thách thức mới, ñội ngũ công chức HCNN là những người trực 

tiếp phục vụ chế ñộ, ñại diện cho ðảng và Nhà nước xây dựng và thực thi các chủ 

trương, chính sách thì ñội ngũ công chức HCNN là nhân tố quyết ñịnh ñối với sự 

phát triển của ñất nước càng cần ñược quan tâm.  

 Bước vào thời kỳ ñổi mới, kể từ khi có Nghị quyết ðại hội toàn quốc lần thứ 

VI của ðảng (tháng 12-1986) và sự phát triển nền kinh tế thị trường (KTTT) ñịnh 

hướng xã hội chủ nghĩa (XHCN), trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế, việc nâng 

cao chất lượng ñội ngũ công chức nước ta nói chung, ñội ngũ công chức HCNN nói 

riêng càng trở nên bức thiết. Những năm gần ñây, việc thực hiện chủ trương xây 

dựng ñội ngũ công chức HCNN ở nước ta ñã ñạt ñược một số kết quả nhất ñịnh. 

Song trên thực tế vấn ñề xây dựng và phát triển ñội ngũ công chức HCNN ñã và 

ñang ñặt ra nhiều vấn ñề mới, cần tiếp tục nghiên cứu. Do vậy, việc nghiên cứu, 

ñánh giá một cách khoa học về ñội ngũ công chức HCNN và chất lượng ñội ngũ 

công chức HCNN sẽ có ý nghĩa hết sức quan trọng, là cơ sở giúp cho ðảng, Nhà 

nước, Chính phủ hoạch ñịnh chiến lược xây dựng, ñào tạo và phát triển ñội ngũ 

công chức HCNN có chất lượng, ñáp ứng yêu cầu xây dựng và phát triển ñất nước 

trong giai ñoạn hiện nay và cho những năm tới.  

 Thực tế cho thấy, ñội ngũ công chức HCNN hiện nay chưa thực sự ngang 

tầm với yêu cầu, nhiệm vụ của sự nghiệp ñổi mới. ðiều ñó là do nhiều nguyên 

nhân, nhưng một trong những nguyên nhân chính là do những bất cập trong việc 

tuyển dụng, sử dụng, ñào tạo ñội ngũ công chức HCNN. Nằm trong thực tế chung 

của ñất nước, tỉnh Hải Dương không tránh khỏi những bất cập trong xây dựng, sử 

dụng ñội ngũ công chức HCNN. Cụ thể là tình trạng hẫng hụt về cơ cấu, chưa hợp 

lý ngành nghề, chất lượng công chức của tỉnh chưa ñáp ứng ñược yêu cầu công 
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việc; cơ sở vật chất phục vụ cho ñội ngũ công chức HCNN còn hạn chế; cộng với 

việc ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ công chức HCNN chưa gắn với việc sử dụng, ñồng 

thời chưa có chính sách thoả ñáng ñể thu hút công chức có trình ñộ cao về tỉnh công 

tác...vẫn còn xảy ra. ðó chính là nguyên nhân chủ quan thuộc về tỉnh trong việc 

nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN ở tỉnh Hải Dương. 

 Với diện tích 1.648,4 km2, dân số 1.711.364 người (tính ñến 31/12/2006), 

Hải Dương là một tỉnh nằm trong khu vực tam giác kinh tế Hà Nội - Quảng Ninh - 

Hải Phòng. Khi nền KTTT phát triển nhanh, mạnh cả về tính chất, quy mô và tốc ñộ 

thì Hải Dương có nhiều ñiều kiện thuận lợi ñể phát triển vững chắc. Trong những 

năm gần ñây, Hải Dương ñã có sự thu hút vốn ñầu tư mạnh và có mức tăng trưởng 

kinh tế cao, năm 2006 thu ngân sách là 2.450 tỷ ñồng. Vì vậy, công cuộc phát triển 

kinh tế - xã hội của tỉnh ñã và ñang ñặt ra nhiều vấn ñề cấp thiết, trong ñó có việc 

nhanh chóng xây dựng và nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN. 

 Xuất phát từ yêu cầu cấp thiết ñó, nghiên cứu sinh chọn ñề tài:"Nâng cao 

chất lượng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương" làm ñề tài 

nghiên cứu của Luận án. ðề tài này tập trung ñi sâu nghiên cứu, ñánh giá thực 

trạng, ñề xuất những giải pháp và kiến nghị nhằm góp phần nâng cao chất lượng ñội 

ngũ công chức HCNN, ñáp ứng và phù hợp với tình hình thực tiễn của ñịa phương 

và Việt Nam hiện nay. ðề tài này là kết quả nghiên cứu của nghiên cứu sinh trên cơ 

sở vận dụng những kiến thức khoa học ñã ñược học trong nhà trường với kinh 

nghiệm thực tiễn công tác của bản thân trong những năm qua. 

 2. Các công trình nghiên cứu có liên quan 

 Trong những năm gần ñây, nhiều công trình nghiên cứu ñã ñược công bố có 

liên quan ñến ñội ngũ công chức HCNN ở nước ta như: “Cơ sở khoa học của việc 

xây dựng ñội ngũ công chức Nhà nước ñến năm 2000”, ñề tài khoa học cấp Bộ do 

Ban Tổ chức cán bộ Chính phủ (nay là Bộ Nội vụ) thực hiện năm 1997; “Xây dựng 

và phát triển ñội ngũ cán bộ, công chức” ñề tài cấp Bộ do Ban Tổ chức cán bộ 

Chính phủ thực hiện năm 1998...; “Luận chứng khoa học cho việc nâng cao chất 

lượng ñội ngũ cán bộ trong thời kỳ ñẩy mạnh công nghiệp hoá, hiện ñại hoá ñất 

nước”, ñề tài cấp Nhà nước KHXH.05-03, nằm trong chương trình KHXH.05 do 
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GS.TS Nguyễn Phú Trọng và PGS.TS Trần Xuân Sầm làm chủ nhiệm [44]. Trong 

ñó ñề tài “Luận chứng khoa học cho việc nâng cao chất lượng ñội ngũ cán bộ trong 

thời kỳ ñẩy mạnh công nghiệp hoá, hiện ñại hoá ñất nước” có ý nghĩa rất quan 

trọng. Trên cơ sở các quan ñiểm lý luận, tổng kết thực tiễn và kế thừa kết quả của 

nhiều công trình ñi trước, tập thể các tác giả ñã phân tích, lý giải, hệ thống hoá các 

căn cứ khoa học của việc nâng cao chất lượng ñội ngũ cán bộ. Từ ñó, ñưa ra một hệ 

thống các quan ñiểm, phương hướng và giải pháp nhằm nâng cao chất lượng ñội 

ngũ cán bộ, trong ñó có ñội ngũ công chức hành chính nhà nước ñáp ứng yêu cầu 

của sự nghiệp công nghiệp hoá, hiện ñại hoá ñất nước và hội nhập kinh tế quốc tế 

trong những thập niên ñầu của thế kỷ XXI.  

Tác giả Tô Tử Hạ cũng có nhiều công trình nghiên cứu về công chức HCNN 

và ñã ñược sử dụng ñể giảng dạy cho ñội ngũ công chức HCNN hiện nay. Qua một 

số công trình nghiên cứu, tác giả ñã tập trung phân tích, lý giải và làm rõ khái niệm 

cán bộ, công chức nhà nước; vai trò của cán bộ công chức trong việc xây dựng nền 

hành chính quốc gia và ñịnh hướng trong xây dựng ñội ngũ công chức HCNN như: 

Sổ tay nghiệp vụ cán bộ làm công tác tổ chức nhà nước; Công chức và vấn ñề xây 

dựng ñội ngũ cán bộ, công chức; Cẩm nang cán bộ làm công tác tổ chức nhà nước...  

 Cùng nghiên cứu về công chức, Ban chỉ ñạo cải cách hành chính của Chính 

phủ có Báo cáo tổng hợp ñề tài: "Năng lực, hiệu quả, hiệu lực quản lý hành chính 

nhà nước; thực trạng, nguyên nhân và giải pháp”. ðề tài này ñã tập trung nghiên 

cứu về hiệu lực quản lý HCNN, trong ñó ñã ñặt công chức HCNN trong mối quan 

hệ với việc nâng cao hiệu quả và hiệu lực quản lý HCNN. ðề tài: “Nâng cao chất 

lượng ñội ngũ công chức quản lý nhà nước ñáp ứng yêu cầu công nghiệp hoá, hiện 

ñại hoá ñất nước” của tác giả Nguyễn Bắc Son ñã phân tích ñánh giá ñội ngũ cán 

bộ, công chức Việt Nam, phân tích nguyên nhân dẫn tới những hạn chế về chất 

lượng ñội ngũ công chức QLNN và ñưa ra một số giải pháp nhằm nâng cao chất 

lượng ñội ngũ công chức QLNN, ñáp ứng thời kỳ công nghiêp hoá, hiện ñại hoá ñất 

nước trong giai ñoạn hiện nay và trong những năm tới.  

 ðược sự hỗ trợ của Cộng ñồng Châu Âu, trong khuôn khổ dự án ASIAN-

LINK (mã số ASI/B7-301/98/679-042), trường ðại học Kinh tế quốc dân Hà Nội ñã 
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phối hợp với trường ðại học Tổng hợp Mardrid (Tây Ban Nha) tiến hành ñiều tra, 

ñánh giá chất lượng công chức quản lý cấp tỉnh ở Việt Nam ñể xác lập chương trình 

ñào tạo về kinh tế và quản lý công chức cho ñội ngũ công chức cấp tỉnh. Kết quả 

ñiều tra, ñánh giá ñược công bố tháng 7-2004 ñã nêu rõ những yếu kém, thiếu hụt 

về kiến thức và kỹ năng của ñội ngũ công chức hành chính cấp tỉnh trong lĩnh vực 

quản lý công và quản lý kinh tế. Báo cáo nêu lên một trong những thiếu hụt lớn nhất 

hiện nay của ñội ngũ công chức cấp tỉnh là sự thiếu hụt về kiến thức và kỹ năng 

quản lý trong nền KTTT, ñó là sự thiếu hiểu biết về kiến thức quản lý hành chính 

công. Báo cáo ñề xuất cần thiết phải xây dựng chương trình ñào tạo về kinh tế và 

quản lý hành chính công cho ñội ngũ công chức hành chính cấp tỉnh ñặc biệt là ñội 

ngũ công chức quản lý.  

 Như vậy, các công trình nghiên cứu trên ñã ñề cập ñến nhiều khía cạnh khác 

nhau và có những ñóng góp nhất ñịnh trong việc hoạch ñịnh chủ trương, chính sách, 

tìm ra giải pháp nhằm nâng cao chất lượng ñội ngũ cán bộ, công chức HCNN ở 

nước ta. Từ các nghiên cứu trên cho thấy: 

 - Các công trình nghiên cứu về công chức HCNN và chất lượng công chức 

HCNN thường nghiêng về cách tiếp cận theo từ nền HCNN, dựa trên quan ñiểm của 

quản lý HCNN; ít hoặc không thấy công trình tiếp cận theo hướng khoa học về quản 

trị nguồn nhân lực. Do ñó trong luận án này, tác giả nghiên cứu, ñánh giá chất 

lượng công chức HCNN và ñưa ra các giải pháp trên cơ sở của khoa học quản trị 

nguồn nhân lực. 

 - Các công trình nghiên cứu chủ yếu bàn luận về khái niệm cán bộ, công 

chức; công chức hành chính, viên chức...và thường tập trung phân tích ñánh giá về 

công chức nhà nước nói chung ít ñi sâu vào một nhóm công chức hoặc công chức 

HCNN ở một tỉnh cụ thể.  

- Các công trình nghiên cứu mới chỉ dừng lại ở mặt phương pháp luận là chủ 

yếu, hoặc chỉ tập trung nghiên cứu trên phạm vi khá rộng (toàn bộ ñội ngũ cán bộ, 

công chức; ñội ngũ công chức HCNN nói chung…); hoặc chỉ nghiên cứu một số 

khâu của công tác xây dựng ñội ngũ công chức HCNN. ðến nay, ở Hải Dương chưa 

có một ñề tài nào nghiên cứu cụ thể về chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của 
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tỉnh. Do vậy, cần có ñề tài nghiên cứu về nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức 

HCNN. ðây là công trình ñầu tiên nghiên cứu việc nâng cao chất lượng ñội ngũ 

công chức HCNN ở tỉnh Hải Dương, hứa hẹn khả năng áp dụng cụ thể, hiệu quả 

cho ñịa phương trong việc nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh.  

 3. Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu của luận án 

 3.1. Mục tiêu 

 Làm rõ cơ sở khoa học của việc nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức 

HCNN tỉnh Hải Dương; Phân tích thực trạng chất lượng ñội ngũ công chức HCNN 

của tỉnh, tìm ra những ưu ñiểm và những tồn tại, hạn chế. Từ ñó, ñề xuất một số giải 

pháp có tính khả thi nhằm nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh 

Hải Dương, ñáp ứng ñược yêu cầu, nhiệm vụ trong tình hình mới. 

 3.2. Nhiệm vụ 

 ðể ñạt ñược mục tiêu trên, luận án sẽ ñi sâu giải quyết những nhiệm vụ sau: 

 - Về mặt lý luận: Hệ thống hoá một số vấn ñề lý luận cơ bản, nghiên cứu các 

vấn ñề thực tiễn chung ñể làm rõ các khái niệm mới về công chức HCNN, chất 

lượng công chức HCNN.  

 - Về mặt thực tiễn: Phân tích thực trạng chất lượng ñội ngũ công chức 

HCNN của tỉnh Hải Dương, qua ñó thấy ñược những ưu ñiểm và tìm ra nguyên 

nhân dẫn tới những hạn chế về chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. Từ 

ñó, ñề xuất các giải pháp nhằm nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của 

tỉnh Hải Dương.  

Nội dung nghiên cứu của luận án: 

- Những vấn ñề cơ bản về công chức HCNN và nâng cao chất lượng ñội ngũ 

công chức HCNN. 

 - Phân tích thực trạng chất lượng ñội ngũ công chức HCNN tỉnh Hải Dương. 

 - Một số giải pháp và kiến nghị nhằm nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức 

HCNN tỉnh Hải Dương. 

 4. ðối tượng và phạm vi nghiên cứu 

 4.1. ðối tượng nghiên cứu 
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  Công chức HCNN (những nội dung về chất lượng ñội ngũ công chức trong 

các cơ quan QLNN) từ tỉnh ñến huyện trên các mặt: tuyển dụng, sử dụng, quy 

hoạch, ñào tạo và những vấn ñề có liên quan như: tiêu chuẩn, việc ñánh giá công 

chức cùng những nhân tố tác ñộng ñến chất lượng ñội ngũ công chức HCNN.  

 4.2. Phạm vi nghiên cứu 

 - Về thời gian: Nghiên cứu thực trạng ñội ngũ công chức HCNN tỉnh Hải 

Dương từ năm 2000-2006.  

 - Về không gian: Nghiên cứu trên ñịa bàn tỉnh Hải Dương.  

 5. Phương pháp nghiên cứu và nguồn số liệu 

 5.1. Phương pháp nghiên cứu 

 Kế thừa có chọn lọc kết quả các công trình nghiên cứu trước, các phương 

pháp: duy vật biện chứng, duy vật lịch sử trong nghiên cứu khoa học, ñồng thời sử 

dụng tổng hợp các phương pháp:  

 + Phương pháp ñiều tra, thống kê. 

+ Phương pháp so sánh. 

+ Phương pháp phân tích hệ thống.  

 + Phương pháp ñiều tra xã hội học...  

 5.2. Nguồn số liệu 

 - Số liệu thứ cấp: Số liệu từ các báo cáo của các sở, ngành; huyện, thành phố 

của tỉnh Hải Dương và Bộ Nội vụ. 

 - Số liệu sơ cấp: Thông tin và số liệu thu ñược qua ñiều tra bằng bảng hỏi tại 

6 sở, 5 huyện, thành phố và 5 phường. Thông tin thu ñược từ phỏng vấn sâu một số 

lãnh ñạo và chuyên viên các sở, ngành; huyện, thành phố, phường; các tổ chức và 

công dân. 

 6. ðóng góp khoa học của Luận án 

 - Góp phần vào hệ thống hoá lý luận về ñội ngũ công chức, công chức 

HCNN và nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN; hệ thống hoá và xây 

dựng các tiêu chí ñánh giá chất lượng công chức HCNN; làm rõ những ñặc ñiểm 

của ñội ngũ công chức HCNN và ñiều kiện khách quan của việc xây dựng ñội ngũ 

công chức HCNN tỉnh Hải Dương trong thời kỳ mới. 
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 - Qua phân tích, so sánh, ñánh giá thực trạng, rút ra những mặt mạnh; những 

hạn chế và nguyên nhân của thực trạng. Từ ñó, làm tiền ñề ñể xây dựng, nâng cao 

chất lượng ñội ngũ công chức HCNN tỉnh Hải Dương, ñáp ứng yêu cầu của nền 

kinh tế thời kỳ ñẩy mạnh CNH, HðH ñất nước. 

 - Làm rõ và ñưa ra quan ñiểm, phương pháp tuyển dụng, sử dụng, quy hoạch, 

ñào tạo và những giải pháp, kiến nghị nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức 

HCNN tỉnh Hải Dương thời kỳ mới. 

 7. Kết cấu luận án 

 Ngoài phần mở ñầu, phần kết luận, danh mục tài liệu tham khảo và phụ lục, 

luận án có kết cấu gồm 3 chương. 

 Chương 1: Những vấn ñề cơ bản về công chức hành chính nhà nước và 

nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước. 

 Chương 2: Phân tích thực trạng chất lượng ñội ngũ công chức hành 

chính nhà nước tỉnh Hải Dương. 

 Chương 3: Một số giải pháp nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức hành 

chính nhà nước tỉnh Hải Dương. 
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Chương 1 

NHỮNG VẤN ðỀ CƠ BẢN VỀ CÔNG CHỨC HÀNH CHÍNH 

  NHÀ NƯỚC VÀ NÂNG CAO CHẤT LƯỢNG ðỘI NGŨ  

CÔNG CHỨC HÀNH CHÍNH NHÀ NƯỚC 
 

 1.1. Khái niệm, vai trò, ñặc ñiểm và phân loại công chức hành chính nhà 

nước 

 1.1.1. Khái niệm công chức hành chính nhà nước 

 1.1.1.1. Khái niệm chung về công chức 

 Khái niệm công chức gắn liền với sự ra ñời công chức ở các nước tư bản 

phương Tây. Từ nửa cuối thế kỷ XIX [56, tr.9], tại nhiều nước ñã thực hiện chế ñộ 

công chức thời gian tương ñối lâu, công chức ñược hiểu là những công dân ñược 

tuyển dụng và bổ nhiệm giữ một công vụ thường xuyên trong một công sở của Nhà 

nước ở trung ương hay ñịa phương, ở trong nước hay ngoài nước, ñã ñược xếp vào 

một ngạch và hưởng lương từ ngân sách Nhà nước [56, tr.9]. Trên thực tế, mỗi quốc 

gia cũng có quan niệm và ñịnh nghĩa khác nhau về công chức: 

 Cộng hoà Pháp, ñịnh nghĩa: “Công chức là những người ñược tuyển dụng, 

bổ nhiệm vào làm việc trong các công sở gồm các cơ quan hành chính công quyền 

và các tổ chức dịch vụ công cộng do nhà nước tổ chức, bao gồm cả trung ương và 

ñịa phương nhưng không kể ñến các công chức ñịa phương thuộc các hội ñồng 

thuộc ñịa phương quản lý”. [57, tr.228] 

 Nhật Bản, công chức ñược phân thành hai loại chính, gồm công chức nhà 

nước và công chức ñịa phương: “Công chức nhà nước gồm những người ñược 

nhậm chức trong bộ máy của Chính phủ trung ương, ngành tư pháp, quốc hội, quân 

ñội, trường công và bệnh viện quốc lập, xí nghiệp và ñơn vị sự nghiệp quốc doanh 

ñược lĩnh lương của ngân sách nhà nước. Công chức ñịa phương gồm những người 

làm việc và lĩnh lương từ tài chính ñịa phương”. [57, tr.156]  

 Trung Quốc, khái niệm công chức ñược hiểu là: "Công chức nhà nước là 

những người công tác trong cơ quan hành chính nhà nước các cấp, trừ nhân viên 

phục vụ. Công chức gồm hai loại: 
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 + Công chức lãnh ñạo là những người thừa hành quyền lực nhà nước. Các 

công chức này bổ nhiệm theo các trình tự luật ñịnh, chịu sự ñiều hành của Hiến 

pháp, ðiều lệ công chức và Luật tổ chức của chính quyền các cấp. 

 + Công chức nghiệp vụ là những người thi hành chế ñộ thường nhiệm, do cơ 

quan hành chính các cấp bổ nhiệm và quản lý căn cứ vào ðiều lệ công chức. Họ 

chiếm tuyệt ñại ña số trong công chức nhà nước, chịu trách nhiệm quán triệt, chấp 

hành các chính sách và pháp luật”.[57, tr. 268] 

 Từ những khái niệm về công chức của một số nước như trên, có thể thấy: 

Công chức là những người ñược tuyển dụng và bổ nhiệm giữ một chức vụ hay thừa 

hành công vụ thường xuyên trong một công sở của Nhà nước từ trung ương ñến ñịa 

phương, ñược hưởng lương từ ngân sách và chịu sự ñiều hành của Luật công chức. 

 Cùng cách hiểu tương tự, Từ ñiển giải thích thuật ngữ hành chính ñịnh nghĩa 

công chức là: “Người ñược tuyển dụng và bổ nhiệm vào làm việc trong một cơ quan 

của Nhà nước ở trung ương hay ở ñịa phương, làm việc thường xuyên, toàn bộ thời 

gian, ñược xếp vào ngạch của hệ thống ngạch bậc, ñược hưởng lương từ ngân sách 

Nhà nước, có tư cách pháp lý khi thi hành công vụ của Nhà nước” [39, tr.159]. 

ðịnh nghĩa này bao quát ñược các ñiều kiện ñể trở thành công chức là: 

 - ðược tuyển dụng và bổ nhiệm ñể làm việc thường xuyên; 

 - Làm việc trong công sở; 

 - ðược xếp vào một ngạch của hệ thống ngạch bậc; 

 - ðược hưởng lương từ ngân sách Nhà nước; 

 - Có tư cách pháp lý khi thi hành công vụ.  

 Ở Việt Nam, ngày 20-5-1950 Chủ tịch Hồ Chí Minh ký Sắc lệnh số 76/SL về 

Quy chế công chức, tại ðiều I, mục 1 công chức ñược ñịnh nghĩa là:" Những công 

dân Việt Nam, ñược chính quyền nhân dân tuyển dụng ñể giữ một vị trí thường 

xuyên trong các cơ quan của Chính phủ ở trong hay ngoài nước”. Tuy nhiên, do 

hoàn cảnh chiến tranh chống ngoại xâm, bản quy chế này không ñược triển khai ñầy 

ñủ và trên thực tế các nội dung cơ bản của nó không ñược áp dụng. Trong suốt thời 

gian dài sau ñó, mặc dù không có một văn bản nào của Nhà nước phủ ñịnh tính 

pháp lý của Sắc lệnh số 76, nhưng những quy ñịnh này vẫn chưa ñược thực hiện ñầy 
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ñủ. Lý do thì nhiều nhưng một phần quan trọng là do hoàn cảnh ñất nước trải qua 

hai cuộc chiến tranh liên tiếp và kéo dài, nên những nội dung quy ñịnh trong Sắc 

lệnh số 76 không ñược thực hiện ñầy ñủ.  

 Ngày 26-12-1998, Uỷ ban Thường vụ Quốc hội ñã ban hành Pháp lệnh cán 

bộ, công chức, gồm 7 chương, 48 ñiều. Trước yêu cầu củng cố và nâng cao chất 

lượng ñội ngũ công chức nhằm ñáp ứng yêu cầu thời kỳ mới, cho ñến nay Uỷ ban 

Thường vụ Quốc hội ñã 2 lần sửa ñổi, bổ sung một số ñiều của Pháp lệnh cán bộ, 

công chức. Lần thứ nhất vào ngày 28-4-2000; Lần thứ 2, thực hiện Nghị quyết 

Trung ương 5 (khóa IX), Chính phủ ñã ñề nghị Uỷ ban Thường vụ Quốc hội ñiều 

chỉnh, bổ sung một số ñiều của  Pháp lệnh cán bộ, công chức và thông qua ngày 29-

4-2003. Như vậy, ñến nay khái niệm về cán bộ, công chức ñược sử dụng là khái 

niệm ñược nêu trong ðiều I của Pháp lệnh cán bộ, công chức (năm 2003).  

Từ ðiều I Pháp lệnh cán bộ công chức, khái niệm về cán bộ công chức cho 

ñến nay nước ta chưa có một bộ luật nào ñiều chỉnh riêng ñối với công chức làm 

trong các cơ quan hành chính nhà nước (HCNN). Pháp lệnh cán bộ, công chức 

(2003) là sự ñiều chỉnh chung ñối với cả cán bộ, công chức làm trong các cơ quan 

ðảng, ñoàn thể; công chức trong các cơ quan HCNN; công chức xã, phường; thị 

trấn; viên chức trong các ñơn vị sự nghiệp của Nhà nước. Sở dĩ như vậy là do hệ 

thống chính trị nước ta dựa trên nguyên tắc cơ bản: “Tất cả quyền lực thuộc về nhân 

dân”; Hệ thống chính trị của nước ta là hệ thống các tổ chức mà qua ñó nhân dân 

lao ñộng thực hiện quyền lực chính trị của mình. Hệ thống ñó bao gồm: ðảng cộng 

sản Việt Nam; Nhà nước Việt Nam; Mặt trận Tổ quốc; ðoàn thanh niên; Hội phụ 

nữ...Trước yêu cầu phát triển của ñất nước trong thời kỳ nước ta chuyển ñổi nền 

kinh tế (1986) và ñẩy mạnh công nghiệp hoá, hiện ñại hoá ñất nước (CNH, HðH), 

nhằm xây dựng và hoàn thiện ñội ngũ cán bộ, công chức, trong văn bản chỉ ñạo của 

Bộ Chính trị, Ban Chấp hành Trung ương ðảng Cộng sản Việt Nam ngày 25-8-

1995 về việc xây dựng Dự thảo Pháp lệnh cán bộ, công chức ñã nêu: "Ở nước ta, sự 

hình thành ñội ngũ cán bộ, công chức có ñặc ñiểm khác các nước. Cán bộ, công 

chức làm việc trong các cơ quan Nhà nước, ðảng, ñoàn thể là một khối thống nhất 

trong hệ thống chính trị do ðảng lãnh ñạo. Bởi vậy cần có một Pháp lệnh có phạm 
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vi ñiều chỉnh chung ñối với cán bộ, công chức trong toàn bộ hệ thống chính trị, bao 

gồm: Công chức nhà nước (trong ñó công chức làm việc ở cơ quan quân ñội, cảnh 

sát, an ninh...), cán bộ làm việc chuyên trách ở các cơ quan ðảng, ñoàn thể”. 

 Như vậy, mỗi một quốc gia có những quan niệm và ñịnh nghĩa khác nhau về 

công chức, trong ñó sự biểu hiện khác biệt lớn nhất là ñối tượng, phạm vi công chức 

hay nói cách khác, sự khác nhau chính là ở chỗ xác ñịnh ai là công chức HCNN. 

Mặc dù có sự khác nhau, song nhìn chung các quan niệm, ñịnh nghĩa ñều cho rằng 

một công chức HCNN của một quốc gia nào ñó nếu có ñủ các ñặc trưng sau ñây ñều 

là công chức: 

 - Là công dân của quốc gia ñó. 

 - ðược tuyển dụng vào làm việc trong các cơ quan HCNN. 

 - ðược xếp vào ngạch. 

 - ðược hưởng lương từ ngân sách nhà nước. 

 - ðược quản lý thống nhất và ñược ñiều chỉnh bằng Luật riêng. 

 - Thừa hành các quyền lực nhà nước giao cho, chấp hành các công vụ của 

nhà nước và quản lý nhà nước. ðội ngũ công chức là bộ phận quan trọng trong nền 

HCNN của một quốc gia. Sự ra ñời, phát triển của công chức HCNN là sự phát triển 

và hoàn thiện của nhà nước pháp quyền. Xã hội càng phát triển bao nhiêu thì càng 

cần một ñội ngũ công chức có năng lực, trình ñộ chuyên môn cao bấy nhiêu ñể ñảm 

bảo quản lý và thúc ñẩy xã hội phát triển. 

1.1.1.2. Khái niệm công chức hành chính nhà nước 

Quản lý nhà nước (QLNN) còn ñược gọi là quản lý HCNN là hoạt ñộng tổ 

chức và ñiều hành ñể thực hiện quyền lực nhà nước. ðó chính là chức năng quan 

trọng nhất của bất kỳ nhà nước nào. “Theo nghĩa rộng, QLNN là sự tổ chức và quản 

lý sự vụ hữu quan của mọi tổ chức và ñoàn thể xã hội, theo nghĩa hẹp là hoạt ñộng 

quản lý HCNN do Chính phủ ñại diện Nhà nước thực thi và bảo ñảm bằng sức 

cưỡng chế của nhà nước” [39, tr.600]. Trên thực tế, QLNN luôn kết hợp giữa sự 

quản lý theo lãnh thổ, quản lý theo lĩnh vực và quản lý theo ngành. 

 Khái niệm về cán bộ, công chức ñã ñược quy ñịnh tại ðiều I Pháp lệnh cán 

bộ, công chức (sửa ñổi, bổ sung năm 2003). Vận dụng khái niệm này vào trường 
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hợp cụ thể là công chức HCNN, có thể lấy khái niệm sau ñây ñể làm sáng tỏ hơn: 

công chức HCNN  (công chức QLNN) là những người hoạt ñộng trong các cơ quan 

HCNN từ trung ương ñến ñịa phương ñảm nhiệm chức năng quản lý nhà nước. 

Khái niệm này có hai ñiểm cần lưu ý.  

- Thứ nhất, ñây là một bộ phận của ñội ngũ cán bộ, công chức nhà nước nói 

chung. 

- Thứ hai, lĩnh vực công tác của nhóm công chức này là QLNN về kinh tế, về 

xã hội, về y tế, về giáo dục... 

1.1.2. Vai trò của ñội ngũ công chức hành chính nhà nước 

 Hoạt ñộng QLNN là hoạt ñộng tổ chức, hướng dẫn, kiểm tra và ñiều hành 

mọi hoạt ñộng trong xã hội. ðó chính là hoạt ñộng ñiều chỉnh các quá trình xã hội 

và hành vi hoạt ñộng của con người bằng quyền lực nhà nước. Hiệu lực của bộ máy 

nhà nước nói chung và của hệ thống chính trị nói riêng, xét cho cùng, ñược quyết 

ñịnh bởi phẩm chất chính trị, ñạo ñức, trình ñộ, năng lực của ñội ngũ công chức 

HCNN.  

 Thực tiễn cho thấy, ñội ngũ công chức HCNN có vai trò sau: 

 - Công chức HCNN ñóng vai trò chủ ñạo trong công cuộc ñổi mới và xây 

dựng ñất nước. Một ñất nước có ñội ngũ công chức HCNN ñầy ñủ phẩm chất chính 

trị, có trình ñộ chuyên môn và năng lực, có tinh thần trách nhiệm cao, sẵn sàng cống 

hiến cho sự nghiệp xây dựng ñất nước là một ñất nước mạnh. Bởi vì, ñội ngũ công 

chức HCNN chính là lực lượng nòng cốt, luôn ñóng vai trò chủ ñạo thực hiện các 

nhiệm vụ quan trọng trong mỗi giai ñoạn lịch sử của ñất nước. 

 - Công chức HCNN là lực lượng nòng cốt trong hệ thống chính trị, có nhiệm 

vụ hoạch ñịnh các chính sách, ñưa các chính sách và thực hiện ñường lối, chính 

sách của ðảng, Nhà nước trở thành thực tiễn và tiếp thu nguyện vọng của nhân dân, 

nắm bắt những yêu cầu thực tiễn của cuộc sống ñể phản ảnh kịp thời với cấp trên. 

Giúp cho ðảng và Nhà nước ñề ra ñược những chủ trương, chính sách sát với thực 

tiễn. 
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- ðội ngũ công chức HCNN là nguồn nhân lực quan trọng có vai trò quyết 

ñịnh trong việc nâng cao hiệu lực, hiệu quả của bộ máy HCNN, là một trong những 

nguồn nhân lực quan trọng trong việc thực hiện công cuộc CNH, HðH ñất nước.  

 - ðội ngũ công chức HCNN là ñội ngũ chủ yếu trực tiếp tham gia xây dựng 

ñường lối ñổi mới kinh tế của ñất nước, hoạch ñịnh các chính sách, chiến lược phát 

triển kinh tế - xã hội, tổ chức QLNN và kiểm tra. ðiều này thể hiện rõ ở việc quản 

lý kinh tế vĩ mô. Bởi vì, toàn bộ nền kinh tế quốc dân hoạt ñộng trong môi trường, 

thể chế, ñịnh hướng nào ñều là do công chức HCNN hoạch ñịnh và ñội ngũ này là 

những người trực tiếp tạo môi trường, ñiều kiện về sử dụng công cụ kinh tế, thực 

lực kinh tế ñể tác ñộng, quản lý, ñiều tiết nền kinh tế thị trường. 

 Thực hiện ñường lối ñổi mới nền kinh tế, trong ñiều kiện hội nhập kinh tế 

quốc tế, vai trò của ñội ngũ công chức HCNN càng trở nên quan trọng, bởi các lý 

do sau ñây [40, tr178-179]: 

 - Kinh tế - xã hội phát triển toàn diện khiến cạnh tranh trên thị trường thêm 

quyết liệt, ñòi hỏi càng nhiều phương án, quyết ñịnh quản lý và sự lựa chọn phương 

án tối ưu càng khó khăn, phức tạp hơn. 

 - Sự tác ñộng của các quá trình quản lý ñối với thực tiễn trong ñiều kiện mới 

càng trở nên quan trọng. Các quyết ñịnh quản lý sâu sắc, lâu dài, có thể ñem lại hiệu 

quả lớn, nhưng cũng có thể dẫn tới hậu quả nghiêm trọng. Do ñó, ñối với công chức 

HCNN phải có trách nhiệm cao về chất lượng, về tính khoa học trong các quyết 

ñịnh quản lý. 

 - Sự tăng nhanh khối lượng tri thức và ñộ phức tạp của cơ cấu tri thức, trong 

ñó có tri thức kinh tế và quản lý kinh tế hiện ñại, ñặc biệt sự xuất hiện của hệ thống 

thông tin mới, gồm cả thông tin quản lý ñã và ñang ñược mở rộng, ñòi hỏi ñội ngũ 

công chức HCNN phải có khả năng, trình ñộ ñể xử lý thông tin. 

- Hệ thống quản lý (gồm cơ cấu kinh tế, cơ chế quản lý, bộ máy quản lý) 

phải ñổi mới ñể phù hợp với cơ chế thị trường cũng ñòi hỏi ñội ngũ công chức 

HCNN phải ñổi mới về kiến thức, nghiệp vụ, kỹ năng quản lý và nâng cao trách 

nhiệm của mình. 

1.1.3. Một số ñặc ñiểm ñội ngũ công chức hành chính nhà nước 
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ðội ngũ công chức Việt Nam nói chung, ñội ngũ công chức HCNN nói 

riêng, ñược hình thành và phát triển gắn liền với quá trình cách mạng nước ta, qua 

các thời kỳ khác nhau. Ngoài những ñặc ñiểm chung, do ñặc thù nghề nghiệp, lĩnh 

vực công tác, ñội ngũ công chức HCNN còn có một số ñặc ñiểm  riêng như sau: 

 - ðội ngũ công chức HCNN Việt Nam là một bộ phận nguồn nhân lực quan 

trọng trong hệ thống chính trị do ðảng cộng sản Việt Nam lãnh ñạo. Hệ thống chính 

trị ở Việt Nam bao gồm tổ chức ðảng, tổ chức chính trị xã hội, các ñoàn thể quần 

chúng; hệ thống hành chính nhà nước và lực lượng vũ trang…Theo quy ñịnh hiện 

hành, những người ñang làm việc trong hệ thống chính trị ñều ñược coi là cán bộ, 

công chức nhà nước, những người ñang làm việc thuộc khối nhà nước là công chức 

HCNN (làm công tác QLNN). 

- Ở Việt Nam có sự luân chuyển bố trí cán bộ, công chức giữa các tổ chức 

trong hệ thống chính trị. Chẳng hạn như cán bộ làm trong tổ chức của ðảng có thể 

luân chuyển sang làm việc trong cơ quan QLNN và ngược lại. 

 Do ñặc thù của lĩnh vực quản lý nhà nước là ña ngành, ña lĩnh vực, nên công 

chức HCNN ở mỗi ngành, mỗi lĩnh vực có ñặc thù quản lý khác nhau. ðiều ñó ñược 

thể hiện qua một số ñặc ñiểm của lao ñộng công chức HCNN như sau: 

 - Do tính chất lao ñộng trí tuệ phức tạp theo từng loại của hệ thống bao gồm: 

+ Công chức lãnh ñạo, quản lý là những người thực hiện chức năng quản lý, 

ñiều hành công việc của những công chức dưới quyền. 

+ Công chức chuyên môn, nghiệp vụ là những người thực hiện một công 

việc ñòi hỏi có sự hiểu biết trong lĩnh vực chuyên môn mà người công chức ñó 

ñược phân công. 

+ Công chức phục vụ (công chức thừa hành) là những người làm công tác 

chuẩn bị, thu thập tài liệu phục vụ cho lãnh ñạo ra quyết ñịnh quản lý (như thư ký, 

nhân viên ñánh máy, văn thư…)  

 - Tính chất ngạch công chức bao gồm: 

+ Chuyên viên là công chức chuyên môn nghiệp vụ trong hệ thống QLNN tổ 

chức quản lý một lĩnh vực hoặc một vấn ñề nghiệp vụ ñược phân công. 
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+ Chuyên viên chính là công chức chuyên môn nghiệp vụ trong hệ thống 

QLNN giúp lãnh ñạo chỉ ñạo quản lý một lĩnh vực nghiệp vụ. 

+ Chuyên viên cao cấp là công chức chuyên môn nghiệp vụ cao nhất của 

ngạch trong hệ thống QLNN, giúp lãnh ñạo ngành (ở cấp vụ ñối với lĩnh vực có 

nghiệp vụ và có ñộ phức tạp cao); giúp lãnh ñạo Uỷ ban nhân dân tỉnh (trong các 

lĩnh vực tổng hợp) về chỉ ñạo và quản lý lĩnh vực công tác ñó. 

 - Các yêu cầu về kỹ năng như kỹ thuật xử lý công việc, khả năng giao tiếp và 

quan hệ phối hợp trong công tác, khả năng sử dụng các phương tiện kỹ thuật phục 

vụ trong công tác… 

 Tóm lại: Lao ñộng của công chức HCNN là loại lao ñộng trí tuệ phức tạp 

trong hệ thống QLNN. Vì trong QLNN, tổ chức thực hiện quản lý ña ngành, ña lĩnh 

vực; mỗi một ngành, một lĩnh vực có ñặc thù riêng nên ñòi hỏi ñội ngũ công chức ở 

ngành, lĩnh vực ñó phải có trình ñộ chuyên môn về ngành, lĩnh vực ñó thì mới thực 

thi tốt nhiệm vụ, công vụ ñược giao. Vì vậy, công chức HCNN khác với người lao 

ñộng trong các ñơn vị sự nghiệp và doanh nghiệp kinh doanh. 

 1.1.4. Phân loại công chức hành chính nhà nước 

 Việc phân loại công chức là yêu cầu tất yếu của công tác quản lý nguồn nhân 

lực. Phân loại công chức HCNN cũng tuân theo các tiêu chí phân loại chung của cả 

ñội ngũ công chức. Phân loại công chức HCNN giúp cho việc xây dựng quy hoạch 

ñào tạo công chức ñúng ñối tượng theo yêu cầu nội dung, công tác, ñưa ra những 

căn cứ cho việc xác ñịnh biên chế một cách hợp lý và là tiền ñề cho việc ñề ra 

những tiêu chuẩn khách quan trong việc tuyển dụng công chức, xác ñịnh cơ cấu tiền 

lương hợp lý. Phân loại công chức còn giúp cho việc tiêu chuẩn hoá, cụ thể hoá việc 

sát hạch, ñánh giá thực hiện công việc của công chức.   

 Theo Pháp lệnh cán bộ, công chức (ñược sửa ñổi, bổ sung năm 2003), ñội 

ngũ cán bộ, công chức ñược phân thành 3 loại lớn [12](Hình 1.1). 
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Thông thường việc phân loại công chức HCNN ở nước ta theo hệ thống chức 

nghiệp ñược thực hiện theo các tiêu chí như: vai trò vị trí, chuyên môn nghiệp vụ và 

trình ñộ ñào tạo. 

Trong từng loại, lại có thể phân thành nhóm hay tiểu loại nhỏ hơn. Chẳng 

hạn công chức HCNN phân theo các lĩnh vực: công chức quản lý hành chính, công 

chức quản lý kinh tế, công chức quản lý văn hoá, xã hội…Theo Nghị ñịnh số 

117/2003/Nð-CP ngày 10-10-2003 của Chính phủ về việc tuyển dụng, sử dụng và 

quản lý cán bộ, công chức trong các cơ quan nhà nước, tại ðiều 4 của Nghị ñịnh 

này, ñội ngũ công chức HCNN ñược phân loại như sau: 

 1. Phân loại theo trình ñộ ñào tạo: 

 a) Công chức loại A là người ñược bổ nhiệm vào ngạch, yêu cầu trình ñộ ñào 

tạo chuyên môn giáo dục ñại học và sau ñại học; 

 b) Công chức loại B là người ñược bổ nhiệm vào ngạch, yêu cầu trình ñộ ñào 

tạo chuyên môn giáo dục nghề nghiệp; 

 c) Công chức loại C là người ñược bổ nhiệm vào ngạch, yêu cầu trình ñộ ñào 

tạo chuyên môn dưới giáo dục nghề nghiệp. 

 d) Công chức loại D là những công chức có trình ñộ ñào tạo chuyên môn ở 

dưới bậc sơ cấp. 

 2. Phân loại theo ngạch công chức: 

 a) Công chức ngạch chuyên viên cao cấp và tương ñương trở lên;  

 b) Công chức ngạch chuyên viên chính và tương ñương; 

 c) Công chức ngạch chuyên viên và tương ñương; 

 d) Công chức ngạch cán sự và tương ñương; 

 ñ) Công chức ngạch nhân viên và tương ñương. 

CÔNG 
CHỨC 

CÔNG CHỨC HÀNH CHÍNH NHÀ NƯỚC  
(KHỐI QLNN) 

CÔNG CHỨC CÁC CƠ QUAN ðẢNG, ðOÀN 
THỂ; CÔNG CHỨC XÃ, PHƯỜNG, THỊ 

TRẤN 

CÔNG CHỨC THUỘC  CÁC CƠ QUAN DÂN 
CỬ,  CƠ QUAN TƯ PHÁP VÀ  LỰC LƯỢNG 

VŨ TRANG 
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 3. Phân loại theo vị trí công tác: 

 a) Công chức lãnh ñạo, chỉ huy; 

 b) Công chức chuyên môn, nghiệp vụ. 

 Ngoài ra, có thể phân loại công chức theo cấp hành chính và ngạch công 

chức, nhưng mỗi cấp cần xác ñịnh tỷ lệ cơ cấu ngạch công chức hợp lý so với yêu 

cầu công việc: 

 - Công chức cấp tỉnh, cấp huyện: Chuyên viên cao cấp, chuyên viên chính, 

chuyên viên, cán sự và nhân viên; 

 - Công chức cấp xã: chuyên viên và cán sự.     

 1.2. Chất lượng, các tiêu chí ñánh giá chất lượng công chức hành chính 

nhà nước 

1.2.1. Chất lượng công chức hành chính nhà nước 

Chất lượng ñội ngũ công chức HCNN là chất lượng của tập hợp công chức 

trong một tổ chức, ñịa phương mà trước hết cần ñược hiểu ñó chính là chất lượng 

lao ñộng và tinh thần phục vụ nhân dân vô ñiều kiện của ñội ngũ công chức HCNN 

trong thực thi công vụ. ðây là một loại lao ñộng có tính chất ñặc thù riêng, xuất 

phát từ vị trí, vai trò của chính ñội ngũ lao ñộng này. 

Vì vậy, chất lượng của ñội ngũ công chức HCNN là một trạng thái nhất ñịnh 

của ñội ngũ công chức HCNN, thể hiện mối quan hệ phối hợp, hợp tác giữa các yếu 

tố, các thành viên cấu thành nên bản chất bên trong của ñội ngũ công chức HCNN. 

Chất lượng của ñội ngũ công chức HCNN phụ thuộc vào chất lượng của từng công 

chức trong ñội ngũ ñó, mà chất lượng này thể hiện ở trình ñộ chuyên môn, sự hiểu 

biết về chính trị - xã hội, phẩm chất ñạo ñức, khả năng thích nghi với sự chuyển ñổi 

của nền kinh tế mới...vv. Chất lượng của công chức ñược phản ánh thông qua hệ 

thống các chỉ tiêu, tiêu chuẩn phản ánh trình ñộ chuyên môn nghiệp vụ, trình ñộ 

ngoại ngữ, tin học, các kỹ năng, kinh nghiệm trong quản lý của ñội ngũ công chức 

HCNN. Chất lượng công chức còn bao hàm tình trạng sức khoẻ của ñội ngũ công 

chức trong thực thi công vụ. Do vậy, có thể ñịnh nghĩa chất lượng công chức 

HCNN như sau: Chất lượng công chức HCNN ñược phản ánh thông qua các tiêu 

chuẩn phản ánh trình ñộ chuyên môn, nghiệp vụ, trình ñộ ngoại ngữ, tin học, các kỹ 
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năng, kinh nghiệm trong quản lý, thái ñộ chính trị, ñạo ñức...của người công chức. 

Chất lượng của công chức còn bao hàm tình trạng sức khoẻ của người công chức, 

có ñủ ñiều kiện sức khoẻ cho phép công chức thực thi nhiệm vụ công việc ñược 

giao. 

Chất lượng của ñội ngũ công chức HCNN cao cho phép hoàn thành chức 

năng, nhiệm vụ của bộ máy HCNN, nâng cao hiệu lực hiệu quả quản lý nhà nước và 

cũng là ñiều kiện thuận lợi cho việc áp dụng tiến bộ khoa học kỹ thuật trong công 

tác quản lý nhà nước.   

Thực tế nghiên cứu lịch sử hình thành nhà nước của các nước cho thấy: mỗi 

chế ñộ xã hội muốn ñứng vững và phát triển thì phải có một bộ máy nhà nước lành 

mạnh, trong ñó chất lượng của ñội ngũ công chức HCNN ñóng vai trò quyết ñịnh. 

Họ chính là những con người ñại diện cho Nhà nước với sứ mệnh tập hợp, tổ chức 

quần chúng nhân dân thực thi pháp luật, thực hiện chủ trương, chính sách ñể bảo vệ, 

xây dựng và phát triển của mỗi quốc gia.  

 Như vậy, ñội ngũ công chức HCNN có vị trí vô cùng quan trọng ñối với sự 

tồn vong và phát triển của mỗi quốc gia. Vấn ñề ñặt ra ñối với mỗi quốc gia là: nếu 

ñội ngũ công chức HCNN có số lượng, chất lượng và cơ cấu hợp lý, ñáp ứng ñược 

yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội của từng thời kỳ, thì chẳng những ñường lối, 

chính sách phát triển kinh tế - xã hội của ñất nước ñược xây dựng ñúng, phù hợp 

với yêu cầu của sự nghiệp xây dựng và bảo vệ ñất nước, mà việc tổ chức thực hiện 

ñường lối, chính sách của nhà nước có khả năng hiện thực. C.Mác ñã khẳng ñịnh: 

"Muốn thực hiện tư tưởng thì cần có những con người sử dụng lực lượng thực tiễn” 

là như vậy.  

 1.2.2. Các tiêu chí ñánh giá chất lượng công chức hành chính nhà nước 

 Chất lượng công chức ñược thể hiện qua các mặt như: bản lĩnh chính trị, 

phẩm chất ñạo ñức, tác phong làm việc, trình ñộ nhận thức, trình ñộ chuyên môn, 

năng lực công tác trong thực tiễn, tuổi tác, tình trạng sức khoẻ,..vv. Dựa váo các yếu 

tố này, tác giả luận án ñưa ra một số tiêu chí ñánh giá chất lượng công chức HCNN 

như sau:  



 

 

26 

1.2.2.1. Nhóm tiêu chí ñánh giá năng lực trình ñộ công chức hành chính nhà 

nước 

- Tiêu chí về trình ñộ văn hoá: Trình ñộ văn hoá là mức ñộ học vấn giáo dục 

mà công chức ñạt ñược. Hiện nay, trình ñộ văn hoá của công chức nước ta ñược 

phân thành 3 cấp với mức ñộ khác nhau từ thấp ñến cao: Tiểu học, Trung học cơ sở, 

Trung học phổ thông. 

- Tiêu chí về trình ñộ chuyên môn nghiệp vụ: Trình ñộ chuyên môn nghiệp 

vụ của công chức là trình ñộ ñược ñào tạo qua các trường lớp có văn bằng chuyên 

môn phù hợp với yêu cầu của công việc. Trình ñộ chuyên môn ñào tạo ứng với hệ 

thống văn bằng hiện nay và ñược chia thành các trình ñộ như: sơ cấp; trung cấp; ñại 

học và trên ñại học. Tuy nhiên, khi xem xét về trình ñộ chuyên môn của công chức 

cần phải lưu ý ñến sự phù hợp giữa chuyên môn ñào tạo với yêu cầu thực tế của 

công việc. 

- Tiêu chí về kỹ năng nghề nghiệp: ðây là một trong những tiêu chí quan 

trọng ñánh giá chất lượng của công chức, phản ánh tính chuyên nghiệp của công 

chức trong thực thi công vụ. Công chức HCNN cần có những kỹ năng quản lý 

tương ứng với nhiệm vụ ñược giao ñể thể hiện vai trò, nhiệm vụ của công chức. Có 

thể chia thành 3 nhóm kỹ năng chính: 

  Nhóm 1: Kỹ năng kỹ thuật, liên quan ñến khả năng nắm vững các phương 

pháp sử dụng các phương tiện, công cụ cũng như kiến thức về một lĩnh vực cụ thể 

nào ñó. 

 Nhóm 2: Các kỹ năng quan hệ, liên quan ñến khả năng giao tiếp, phối hợp, 

chia sẻ và ñộng viên, thu hút người khác với tư cách cá nhân hoặc nhóm. 

 Nhóm 3: Kỹ năng tổng hợp, tư duy chiến lược. Công chức có khả năng tổng 

hợp và tư duy trong công việc một cách linh hoạt ñể vận dụng vào thực tiễn. ðiều 

này liên quan ñến khả năng nhìn nhận tổ chức như một thể thống nhất và sự phát 

triển của các lĩnh vực, hiểu ñược mối liên hệ phụ thuộc giữa các bộ phận bên trong 

của tổ chức, lĩnh vực, dự ñoán ñược những thay ñổi trong bộ phận này sẽ ảnh hưởng 

tới bộ phận, lĩnh vực khác ra sao.  
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 Với các nhóm kỹ năng trên ñều cần ñến các khả năng cá nhân tương ứng với 

từng vị trí công tác như: khả năng tự nhìn nhận ñánh giá, khả năng quản lý, kiềm 

chế mọi sự căng thẳng (mà chủ yếu là khả năng tổ chức công việc một cách có kế 

hoạch), khả năng giải quyết vấn ñề một cách tự tin và sáng tạo...Thực tiễn cho thấy, 

công chức HCNN ñều cần phải có ñủ những kỹ năng trên, trong khi ñó số công 

chức HCNN có ñược kỹ năng này hiện nay lại không phải là nhiều. 

- Tiêu chí về kinh nghiệm công tác: Kinh nghiệm công tác là tiêu chí quan 

trọng ñể ñánh giá chất lượng công chức. Kinh nghiệm là những vốn kiến thức thực 

tế mà công chức tích luỹ ñược trong thực tiễn công tác. Kinh nghiệm là kết quả 

ñược hình thành trong hoạt ñộng thực tiễn. Chính kinh nghiệm ñã góp phần vào 

việc hình thành năng lực thực tiễn của công chức và làm tăng hiệu quả công vụ mà 

công chức ñảm nhận. Kinh nghiệm phụ thuộc vào thời gian công tác của công chức 

nói chung và thời gian công tác ở một công việc cụ thể nào ñó nói riêng của công 

chức. Tuy nhiên, giữa kinh nghiệm công tác và thâm niên công tác không phải hoàn 

toàn tuân theo quan hệ tỷ lệ thuận. Thời gian công tác chỉ là ñiều kiện cần cho tích 

luỹ kinh nghiệm nhưng chưa phải là ñiều kiện ñủ. ðiều kiện ñủ ñể hình thành kinh 

nghiệm công tác của công chức phụ thuộc vào chính khả năng, nhận thức, phân tích, 

tích luỹ và tổng hợp của từng công chức. 

- Tiêu chí về sức khoẻ: Sức khoẻ của công chức ñược xem là tiêu chí quan 

trọng ñể ñánh giá chất lượng công chức. Vì sức khoẻ ñược hiểu là trạng thái thoải 

mái về thể chất, tinh thần và xã hội, chứ không ñơn thuần chỉ là không có bệnh tật. 

Sức khỏe là tổng hoà nhiều yếu tố ñược tạo bởi bên trong và bên ngoài, thể chất và 

tinh thần. Bộ Y tế Việt Nam quy ñịnh 3 trạng thái là: Loại A: Thể lực tốt không có 

bệnh tật; Loại B: trung bình; Loại C: Yếu, không có khả năng lao ñộng. 

 Tiêu chí sức khoẻ ñối với công chức không những là một tiêu chí chung, cần 

thiết cho tất cả cán bộ, công chức nhà nước, mà tuỳ thuộc vào những hoạt ñộng ñặc 

thù của từng loại công chức mà có thêm những yêu cầu tiêu chuẩn riêng về sức 

khoẻ. Vì vậy, việc xây dựng tiêu chí phản ánh về sức khoẻ của công chức cần xuất 

phát từ yêu cầu cụ thể ñối với hoạt ñộng có tính ñặc thù ñối với từng loại công chức. 

Yêu cầu về sức khoẻ không chỉ là một quy ñịnh bắt buộc khi tuyển chọn công chức, 
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mà còn phải là yêu cầu ñược duy trì trong suốt quá trình công tác của công chức cho 

ñến khi về hưu.  

 1.2.2.2. Nhóm tiêu chí ñánh giá về khả năng nhận thức và mức ñộ sẵn sàng 

ñáp ứng sự thay ñổi công việc của công chức hành chính nhà nước 

  ðây là nhóm tiêu chí ñánh giá chất lượng của công chức trên cơ sở ñáp ứng sự 

thay ñổi công việc. Khi phân tích, ñánh giá chất lượng công chức phải dựa trên cơ 

sở trạng thái tĩnh của công chức cũng như của công việc và tổ chức. Nhiệm vụ, nội 

dung và yêu cầu của công việc luôn thay ñổi do các nhân tố khách quan như: áp 

dụng tiến bộ khoa học trong quản lý, do yêu cầu của tiến trình hội nhập kinh tế quốc 

tế, do yêu cầu của thời kỳ CNH, HðH ñất nước...Nếu như công chức không nhận 

thức ñược sự thay ñổi công việc của mình trong thực tiễn và tương lai, thì sẽ không 

có sự chuẩn bị và ñầu tư cập nhật kiến thức, nâng cao kỹ năng, thay ñổi thái ñộ và 

hành vi của mình trong công việc và như vậy sẽ không thể ñảm nhận và hoàn thành 

công việc ñược giao. 

 Có hai nội dung quan trọng ñược xem xét khi ñánh giá chất lượng công chức 

trong tiêu chí này là: nhận thức về sự thay ñổi công việc trong thực tế và tương lai; 

những hành vi sẵn sàng  ñáp ứng sự thay ñổi. Khi nhận thức ñược sự thay ñổi của 

công việc, người công chức tự chuẩn bị cho mình những kiến thức cần thiết, ñi 

trước, ñón ñầu sự thay ñổi của công việc ñể thích nghi, nhưng cũng có những công 

chức chấp nhận bị ñào thải trong tương lai do không chuẩn bị kịp với yêu cầu của 

sự thay ñổi công việc. 

 1.2.2.3. Nhóm tiêu chí ñánh giá mức ñộ ñảm nhận công việc của ñội ngũ công 

chức hành chính nhà nước 

 ðây là nhóm tiêu chí ñánh giá năng lực thực thi nhiệm vụ của công chức, phản 

ánh mức ñộ hoàn thành nhiệm vụ của công chức và  mức ñộ ñảm nhận chức trách, 

nhiệm vụ của công chức. ðể ñánh giá công chức theo tiêu chí này, cần dựa vào kết 

quả thực hiện công việc của công chức. ðánh giá thực hiện công việc là phương 

pháp, nội dung của quản trị nguồn nhân lực trong các tổ chức, cơ quan HCNN. 

ðánh giá thực hiện công việc, thực chất là xem xét, so sánh giữa thực hiện nhiệm vụ 
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cụ thể của công chức với những tiêu chuẩn ñã ñược xác ñịnh trong bản mô tả công 

việc và bản tiêu chuẩn ñánh giá hoàn thành công việc.   

 Kết quả ñánh giá thực hiện công việc cho phép phân tích và ñánh giá về chất 

lượng công chức trên thực tế. Nếu như công chức liên tục không hoàn thành nhiệm 

vụ mà không phải lỗi của tổ chức, thì có nghĩa là công chức không ñáp ứng ñược 

yêu cầu công việc. Trong trường hợp này, có thể kết luận chất lượng công chức 

thấp, không ñáp ứng ñược yêu cầu nhiệm vụ ñược giao ngay cả khi công chức có 

trình ñộ chuyên môn ñào tạo cao hơn yêu cầu của công việc. 

 1.2.2.4. Các tiêu chí khác phản ánh chất lượng của ñội ngũ công chức hành 

chính nhà nước.  

 Bên cạnh các chỉ tiêu ñánh giá chất lượng công chức HCNN, còn có một số chỉ 

tiêu khác phản ánh chất lượng ñội ngũ công chức HCNN như: chỉ tiêu theo cơ cấu 

tuổi, giới tính, sự phối hợp giữa các nhóm trong thực thi nhiệm vụ, sự tuân thủ kỷ 

luật, văn hoá làm việc công sở..vv. Do vậy, khi nghiên cứu phân tích ñánh giá chất 

lượng của ñội ngũ công chức HCNN, cũng cần quan tâm tới các tiêu chí này. 

1.3. Nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước 

Nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN là vấn ñề hết sức quan trọng 

trong giai ñoạn hiện nay. Việc nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN xuất 

phát từ nhiệm vụ chính trị, nhiệm vụ tổ chức, trên cơ sở những chủ trương, chính 

sách nhất quán của ðảng và Nhà nước ta. Bao gồm các nội dung cơ bản sau: 

1.3.1. Quy hoạch công chức 

Quy hoạch công chức là nội dung trọng yếu của công tác tổ chức, là quá 

trình thực hiện ñồng bộ các chủ trương, biện pháp ñể tạo nguồn và xây dựng ñội 

ngũ công chức trên cơ sở dự báo nhu cầu công chức, nhằm ñảm bảo hoàn thành 

nhiệm vụ chính trị, công việc ñược giao. Nói ñến quy hoạch không chỉ nói tới việc 

lập kế hoạch chung mà phải xác ñịnh rõ yêu cầu, căn cứ, phạm vi, nội dung, phương 

pháp tiến hành quy hoạch.  

 Quy hoạch công chức HCNN là một quá trình ñồng bộ, mang tính khoa học. 

Các căn cứ ñể tiến hành quy hoạch gồm: 

- Nhiệm vụ chính trị của ngành, ñịa phương, cơ quan, ñơn vị. 
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- Hệ thống tổ chức hiện có và dự báo mô hình tổ chức của thời gian tới. 

- Tiêu chuẩn công chức thời kỳ quy hoạch. 

- Thực trạng ñội ngũ công chức hiện có. 

Phạm vi quy hoạch công chức HCNN ñược xây dựng trong thời gian 5 năm, 

10 năm có ñiều chỉnh, bổ sung cho phù hợp với yêu cầu nhiệm vụ chính trị của từng 

thời kỳ.  

ðối tượng quy hoạch là công chức HCNN ở từng cấp, từng ngành, từng ñịa 

phương. Có quy hoạch lãnh ñạo quản lý, nhưng cũng có quy hoạch công chức 

chuyên môn. Ngoài ra còn có quy hoạch ñể tạo nguồn, trong ñó chú trọng ñể xây 

dựng quy hoạch, có kế hoạch ñào tạo, bồi dưỡng nhân tài, bồi dưỡng những công 

chức trẻ có thành tích xuất sắc… 

Nội dung quy hoạch, ñó là những yêu cầu chung về phẩm chất chính trị và 

năng lực ñối với công chức trong thời kỳ ñẩy mạnh CNH, HðH ñất nước. Ngoài 

những yêu cầu chung, công chức HCNN còn có một số yêu cầu riêng như sau: 

- Về phẩm chất chính trị: ñây là yêu cầu cơ bản nhất ñối với tất cả ñội ngũ 

cán bộ, công chức nước ta. Biểu hiện cao, tập trung nhất về phẩm chất chính trị của 

công chức HCNN là phải nắm vững và quán triệt ñường lối, quan ñiểm phát triển 

kinh tế - xã hội của ðảng và Nhà nước. 

- Về phẩm chất ñạo ñức: Bác Hồ luôn ñòi hỏi người cán bộ, công chức phải 

có ñạo ñức cách mạng, phải kết hợp chặt chẽ phẩm chất và năng lực, “hồng” và 

“chuyên”, “ñức” và “tài”, trong ñó “ñức” là gốc. 

ðối với công chức HCNN, ngoài những yêu cầu về phẩm chất ñạo ñức của 

người cán bộ cách mạng, do ñặc thù của lĩnh vực quản lý, công chức HCNN còn ñòi 

hỏi những tiêu chuẩn cụ thể sau: 

+ Biết chăm lo cho mọi người, cho tập thể, cộng ñồng; thực sự công bằng, 

công tâm trong thực thi công vụ. 

+ Vững vàng, tự chủ, kiên ñịnh lập trường, quan ñiểm ñường lối của ðảng. 

+ Có văn hoá, biết tôn trọng mọi người. 

+ Có tinh thần phục vụ nhân dân vô ñiều kiện.  

- Về năng lực chuyên môn:  
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+ Có kiến thức chuyên môn về lĩnh vực ñược giao trách nhiệm quản lý. 

+ Có kiến thức về KTTT, nắm vững bản chất, cơ chế vận hành của KTTT và 

sử dụng công cụ ñiều tiết KTTT trong QLNN; kiến thực về hội nhập quốc tế. 

+ Có kiến thức về khoa học quản lý hiện ñại với tư cách là chuyên môn nghề 

nghiệp quản lý. 

         + Có hiểu biết về thực tiễn kinh tế - xã hội của ñất nước, của ngành, của ñịa 

phương mình ñể tránh giáo ñiều, sách vở trong hoạt ñộng QLNN. 

- Về năng lực quản lý: Công chức HCNN là những người trực tiếp tổ chức, 

ñiều hành trong bộ máy nhà nước. Do vậy, công chức HCNN ñòi hỏi phải có các 

yêu cầu sau: 

         + Có bản lĩnh, có khả năng tư duy, có khả năng quan sát, nắm ñược các nhiệm 

vụ từ tổng thể ñến chi tiết ñể tổ chức cho hệ thống hoạt ñộng ñồng bộ có hiệu quả. 

         + Bình tĩnh, tự chủ, song lại phải quyết ñoán, dứt khoát trong công việc, có kế 

hoạch làm việc rõ ràng và tiến hành công việc nhất quán theo kế hoạch. 

        + Năng ñộng, sáng tạo, tháo vát, phản ứng nhanh nhạy, dám nghĩ, dám làm, 

dám chịu trách nhiệm, biết lường trước mọi tình huống có thể xảy ra, biết tập trung 

tiềm lực vào các khâu yếu, biết tận dụng thời cơ và lợi thế. 

        + Có tác phong ñúng mực, thông cảm, hiểu biết và có thái ñộ chân thành với 

ñồng nghiệp.  

Quy hoạch công chức HCNN bao gồm cả một quy trình. Vì thế, cần thực 

hiện tốt các bước của quy trình một cách ñầy ñủ, chặt chẽ. Cụ thể là: 

         - Xây dựng nội dung quy hoạch: mục tiêu, quy mô công chức. 

         - Tổ chức thực hiện kế hoạch tuyển chọn, ñào tạo, bồi dưỡng. 

         - Thực hiện quy trình ñiều chỉnh; luân chuyển công chức theo kế hoạch. Tạo 

ñiều kiện cho công chức trong quy hoạch rèn luyện thực tiễn, tích luỹ kinh nghiệm 

ở các vị trí công tác khác nhau. 

- ðưa công chức dự nguồn vào các vị trí theo yêu cầu của quy hoạch.  

Công việc cuối cùng của quy hoạch công chức là kiểm tra, tổng kết nhằm 

ñánh giá và có biện pháp kịp thời bổ sung, hoàn chỉnh và nâng cao hiệu quả công 

tác quy hoạch. Sau mỗi nhiệm kỳ, cần kiểm tra, ñánh giá nhằm mục ñích: 
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         - Nhận xét, ñánh giá công chức dự nguồn. 

         - ðiều chỉnh, bổ sung kế hoạch tạo nguồn và danh sách công chức dự nguồn. 

         - ðiều chỉnh, bổ sung kế hoạch ñào tạo, bồi dưỡng, luân chuyển công chức 

HCNN. 

- Tiếp tục ñưa công chức dự nguồn vào các vị trí ñã quy hoạch. 

- ðánh giá, ñiều chỉnh, bổ sung các quy trình, biện pháp quy hoạch; quy chế, 

chính sách cán bộ, công chức.  

  1.3.2. ðào tạo và bồi dưỡng công chức hành chính nhà nước 

 Trong thế giới ngày nay, ñể nâng cao năng lực và vị trí của mình trên trường 

quốc tế, chính phủ các nước ñều rất coi trọng việc ñào tạo ñội ngũ công chức 

HCNN. Nhật Bản cho rằng, việc ñào tạo các công chức là một cách “ñầu tư trí lực”, 

là khai thác “tài nguyên trí óc” của các nhân tài. Chính phủ Pháp khi tổng kết thành 

quả ñào tạo công chức ñã ñưa ra kết luận, ñào tạo công chức là “sự ñầu tư tốt 

nhất”...Như vậy, có thể nói: Coi trọng và tăng cường ñào tạo ñội ngũ công chức ñã 

trở thành một xu thế của thế giới. Bởi vậy, công tác ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ 

công chức có nhiều ý nghĩa quan trọng: 

 Một là, ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ công chức là nhu cầu bức thiết ñể nâng 

cao trình ñộ quản lý HCNN, nâng cao hiệu suất các mặt công tác của tổ chức. 

 Hai là, ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ công chức HCNN là biện pháp cơ bản ñể 

xây dựng ñội ngũ công chức giỏi, tinh thông, liêm khiết, làm việc có hiệu quả cao. 

 Trong bối cảnh mới của ñất nước, khu vực và thế giới, việc ñào tạo, bồi 

dưỡng ñội ngũ công chức HCNN ñòi hỏi phải ñược nhận thức mới, sâu sắc và toàn 

diện, phải hướng tới hình thành ñội ngũ công chức HCNN có trình ñộ cao, ñáp ứng 

yêu cầu của sự nghiệp CNH, HðH. Trong nền KTTT và xu thế toàn cầu hoá, nội 

dung, tính chất công việc có nhiều thay ñổi, ñột biến. Việc bám sát chương trình và 

tiêu chuẩn công chức quốc tế và khu vực, ñạt chứng chỉ quốc tế ñặt ra là rất bức 

xúc. Trong quá trình ñào tạo, bồi dưỡng tại trường, lớp, ngoài việc tăng cường trang 

bị lý thuyết thì việc rèn luyện kỹ năng thực hành, kỹ năng giao tiếp, ứng xử trong 

công tác ñối với công chức là yêu cầu rất cần thiết. Yêu cầu về ngoại ngữ, nhất là 

tiếng Anh, ñể công chức có thể chủ ñộng giao lưu, nghiên cứu học tập thêm những 
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thông tin, kinh nghiệm, thành tựu của nhân loại là không thể thiếu. Công chức 

HCNN không thể thoả mãn với một số kiến thức ñã ñược ñào tạo, mà phải tiến hành 

tự ñào tạo, ñào tạo và bồi dưỡng thường xuyên. Phải ñổi mới chương trình, nội 

dung ñể ñào tạo, bổ sung, nâng cao trình ñộ, năng lực cho công chức, không chỉ ở 

một lĩnh vực mà vài ba lĩnh vực có liên quan với nhau, thậm chí khác nhau.  

 ðể thực hiện mục tiêu:“xây dựng ñội ngũ công chức HCNN có số lượng và 

cơ cấu phù hợp với yêu cầu thực tiễn, từng bước tiến tới chuyên nghiệp, hiện ñại” 

[6] thì ñiều kiện tiên quyết là phải coi ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ công chức HCNN 

là khâu ñột phá trong cải cách bộ máy nhà nước. 

 ðiều ñó chứng tỏ công tác ñào tạo, bồi dưỡng là công việc vô cùng quan 

trọng, là một trong những vấn ñề có ý nghĩa quyết ñịnh ñến việc xây dựng ñội ngũ 

công chức HCNN chuyên nghiệp, hiện ñại, có phẩm chất tốt và năng lực thực thi 

công vụ. Xã hội càng phát triển cao bao nhiêu thì sự ñòi hỏi về năng lực chuyên 

môn và ña dạng hoá trình ñộ, kỹ năng quản lý càng phải ñược hoàn thiện, cập nhật 

bấy nhiêu. Do vậy, có thể khẳng ñịnh rằng: ñào tạo nâng cao kiến thức chuyên môn, 

nghiệp vụ và năng lực quản lý cho ñội ngũ công chức HCNN không phải là một yêu 

cầu mang tính lịch sử, chỉ tồn tại trong cơ chế chuyển ñổi, nhất thời mà là một yêu 

cầu ñòi hỏi phải thực hiện thường xuyên, liên tục. 

 Ví dụ, ở Anh ñã có trường ñào tạo, bồi dưỡng công chức từ thế kỷ thứ XVII, 

ở Cộng hoà Liên bang ðức ñã thực hiện chế ñộ thi cử và ñào tạo, bồi dưỡng thường 

xuyên cho ñội ngũ công chức từ thế kỷ thứ XVIII, ở Mỹ ñã ñẩy mạnh công tác này 

từ những năm 1930 của thế kỷ XX. Trong thực tế, kiến thức quản lý HCNN nói 

chung, kiến thức QLNN chuyên ngành nói riêng là loại kiến thức mà ñội ngũ công 

chức nhà nước chưa ñược ñào tạo ở giai ñoạn tiền công vụ, loại kiến thức này 

không ñược giảng dạy trong hệ thống các trường ñại học hay cao ñẳng của hệ thống 

giáo dục quốc dân. Vì vậy, ñể xây dựng ñội ngũ những chuyên gia quản lý HCNN 

có năng lực, ñại bộ phận các nước trên thế giới ñều thực hiện một công tác ñặc biệt 

là ñào tạo, bồi dưỡng cho ñối tượng là công chức HCNN trong một hệ thống trường 

ñặc biệt - Viện (trường) hành chính và do cơ quan nhân sự của Chính phủ quản lý. 
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 Như vậy, mục ñích của ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN nhằm hướng 

tới các mục tiêu cụ thể: 

 - Phục vụ trực tiếp cho công tác quy hoạch ñội ngũ công chức. Quy hoạch 

vừa xuất phát từ nhiệm vụ chính trị và thực trạng ñội ngũ công chức, vừa phải ñảm 

bảo xây dựng nền hành chính vững mạnh, phát triển. Mặt khác, ñào tạo gắn với quy 

hoạch cán bộ, công chức không chỉ hiện tại mà còn tạo nguồn cho tương lai, ñáp 

ứng yêu cầu của sự nghiệp ñổi mới. 

 - ðào tạo ñể ñáp ứng ñủ tiêu chuẩn quy ñịnh ñối với từng ngạch, bậc, chức 

vụ công chức khác nhau.  

 ðào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN là một kiểu giáo dục, nhưng không 

giống như giáo dục quốc dân (phổ thông, ñại học…). ðặc trưng của ñào tạo, bồi 

dưỡng công chức HCNN thể hiện ở các mặt sau: 

- ðào tạo công chức HCNN chính là một quá trình liên tục. ðiều ñó có 

nghĩa, người công chức phải thực hiện việc học tập trong suốt thời gian công vụ ñể 

cập nhật, bổ sung kiến thức, kỹ năng. 

- Mỗi chức vụ trong bộ máy HCNN ñòi hỏi phải có ít nhất một công chức ñể 

ñảm nhận cương vị ñó. Do ñó, ñào tạo công chức phải căn cứ vào yêu cầu quy 

phạm về cương vị của ñội ngũ công chức ñể tiến hành, nhằm ñạt yêu cầu cụ thể của 

chức vụ và công việc của công chức. Việc ñào tạo ñó diễn ra ở cả trước và khi ñang 

tại chức ñể giúp công chức có ñủ kỹ năng và kiến thức thừa hành công vụ. Bởi vậy, 

ñào tạo công chức chính là một loại ñào tạo về cương vị. 

- Công việc của mỗi công chức ñều mang tính cụ thể. Do vậy, ñào tạo công 

chức là sự ñào tạo có tính ñịnh hướng với nội dung rộng, hình thức ña dạng, linh 

hoạt nhưng lại nhằm ñạt mục tiêu chuyên sâu.  

ðể ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN thật sự có hiệu quả, cần có sự phối 

hợp chặt chẽ giữa các cơ quan sử dụng công chức, cơ quan làm công tác cán bộ, hệ 

thống ñào tạo và bản thân công chức. Có như vậy, ñào tạo xuất phát từ quy hoạch, 

gắn với sử dụng và phát huy ñược tính tích cực của bản thân công chức.  

- ðào tạo công chức là nhu cầu bức thiết ñể nâng cao trình ñộ QLNN. Trong 

lĩnh vực QLNN, công chức chính là những người thừa hành các quyền lực HCNN 
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ñể chấp hành công vụ của Nhà nước theo pháp luật. Chất lượng của ñội ngũ này có 

ý nghĩa quyết ñịnh trong việc nâng cao trình ñộ quản lý. Bởi vậy, việc ñào tạo, bồi 

dưỡng công chức là sự ñảm bảo quan trọng và là con ñường hữu hiệu ñể nâng cao 

chất lượng ñội ngũ công chức, nâng cao hiệu lực, hiệu quả trong QLNN. 

- ðào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN phải lấy chất lượng làm trọng, tránh 

tình trạng chạy theo số lượng bằng cấp...Chất lượng ñó phải là “trình ñộ ñược ñào 

tạo về chuyên môn bậc cao, có phẩm chất chính trị tư tưởng vững vàng, ñạo ñức 

cách mạng trong sáng, có kinh nghiệm hoạt ñộng thực tiễn dày dạn, có năng lực 

quản lý, năng lực tổ chức và ñiều hành” [44, tr.314]. Mặt khác, ñào tạo, bồi dưỡng 

còn nhằm mục ñích lâu dài là có ñược một ñội ngũ công chức HCNN với số lượng, 

chất lượng và cơ cấu hợp lý. ðể nâng cao hiệu quả hoạt ñộng của bộ máy nhà nước 

vấn ñề không phải là tăng thêm nhiều công chức. Trái lại là tinh giản biên chế, 

“tăng cường tính chuyên nghiệp” của ñội ngũ công chức. 

Ở cấp tỉnh, theo phân cấp quản lý và cải cách thủ tục hành chính. Do ñó, ñòi 

hỏi công chức HCNN ngoài trình ñộ văn hoá, kiến thức chung về QLNN, cần phải 

thông hiểu ñược kiến thức chuyên ngành mà mỗi người công chức ñảm nhận. Do 

vậy: 

- ðào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ công chức HCNN là xuất phát từ yêu cầu của 

sự phát triển kinh tế - xã hội. Do ñó, yêu cầu ñối với ñội ngũ này là phải “thành thạo 

chuyên môn, nghiệp vụ, trung thành với chế ñộ, tận tuỵ với công vụ, có trình ñộ 

quản lý tốt, ñáp ứng yêu cầu của việc kiện toàn và nâng cao hiệu quả của bộ máy 

QLNN” [17], lý luận phải ñi ñôi với thực tiễn trong quá trình ñào tạo; nội dung ñào 

tạo phải sát với công việc của ñối tượng công chức ñang làm hoặc sẽ làm. 

- Nội dung, hình thức và thời gian ñào tạo phải ñược xác ñịnh theo nhu cầu 

công tác thực tế, từng cấp, từng ngành và vị trí công tác khác nhau của ñội ngũ công 

chức HCNN. 

- Nội dung ñào tạo phải sát với công việc của công chức ñang thừa hành và 

thống nhất cả việc sử dụng khi ñang ñào tạo với sau ñào tạo. Do vậy, ñào tạo phải 

ñúng ñối tượng, sát với thực tiễn, ñào tạo là ñể sử dụng. Thậm chí, ñào tạo còn phải 

gắn với sát hạch, ñề bạt công chức. 
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 - ðể ñào tạo thật sự có hiệu quả, cần có sự phối hợp chặt chẽ giữa các cơ 

quan sử dụng công chức, cơ quan làm công tác quản lý công chức, cơ sở ñào tạo và 

bản thân công chức bằng một quy ñịnh cụ thể.   

 ðối với công chức HCNN, yêu cầu ñào tạo là “nhằm tạo ra ñội ngũ công 

chức ñáp ứng yêu cầu của quá trình chuyển sang mô hình kinh tế mới, cơ chế quản 

lý mới; mặt khác, ñáp ứng yêu cầu của sự nghiệp CNH, HðH, mở cửa và hội nhập 

kinh tế quốc tế” [40, tr.139]. Mặt khác, ñào tạo ñể góp phần phục vụ sự nghiệp ñổi 

mới và hội nhập kinh tế quốc tế. Hiện nay, nước ta thực hiện cơ chế thị trường ñịnh 

hướng XHCN thì những bất cập về nguồn nhân lực (bộ máy) do cơ chế tập trung, 

quan liêu, bao cấp còn khá nặng nề trong bộ máy HCNN. Từ ñó dẫn ñến sự lúng 

túng, hẫng hụt công chức khi bước vào cơ chế mới “sự hẫng hụt kiến thức quản lý ở 

ñây không phải vì công chức không có kiến thức, mà là sự bất cập giữa kiến thức 

ñược trang bị (cho cơ chế cũ) và sự biến ñổi của thực tiễn (cơ chế mới ñang ñược 

hình thành)” [40, tr.116]. Bởi vậy, ñể ñáp ứng yêu cầu của sự nghiệp ñổi mới, nội 

dung, phương pháp ñào tạo công chức HCNN phải ñược bổ sung, thay ñổi và có 

những vấn ñề phải ñược ñào tạo mới. 

 Quá trình ñào tạo bồi dưỡng ñược xác ñịnh gồm 4 nội dung cơ bản sau: 

- Xác ñịnh nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng là một phần của quá trình ñào tạo, bồi 

dưỡng song ñó là bước ñầu tiên, quan trọng, làm cơ sở cho việc xây dựng kế hoạch 

ñào tạo, bồi dưỡng. ðể xác ñịnh nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng của ñơn vị, cần trả lời 

các câu hỏi sau: 

+ ðơn vị ñó thực hiện các mục tiêu ở mức ñộ như thế nào?. 

+ ðội ngũ công chức của ñơn vị ñó cần có những kỹ năng nào ñể thực hiện 

tốt các công việc và mỗi ñơn vị lại cần có cơ cấu ñội ngũ, yêu cầu về trình ñộ và kỹ 

năng phù hợp với nhiệm vụ chính trị của ñơn vị như thế nào?. 

+ ðiểm mạnh và ñiểm yếu của ñội ngũ công chức trong ñơn vị ñó là gì?. 

Ngoài ra, phải thu thập các số liệu về nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng thông qua: 

+ Tham khảo ý kiến của các lãnh ñạo và kết quả thảo luận các nhóm thực 

hiện công việc. 

+ Quan sát tình hình thực tế thực hiện công việc. 
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+ Thực hiện trắc nghiệm và bản câu hỏi ñiều tra nhằm tìm kiếm kiến thức và 

hiểu biết của công chức về công việc. 

+ Phân tích kết quả, ñánh giá chung về tình hình thực hiện công việc. 

Như vậy, nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng thường ñặt ra khi người công chức 

không có ñủ các kỹ năng cần thiết ñể thực hiện công việc. Nhu cầu nâng cao trình 

ñộ, năng lực của ñội ngũ công chức HCNN là nhu cầu có thể thoả mãn bằng con 

ñường ñào tạo, bồi dưỡng. Thông thường người ta phân nhu cầu thành 3 loại như 

sau: 

+ Nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng nhằm hoàn thiện các tiêu chuẩn nghiệp vụ, 

chức danh của công chức ñã ñược quy ñịnh. 

+ Nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng nhằm giúp cá nhân và tổ chức thay ñổi thích 

ứng yêu cầu trong tương lai của tổ chức. 

+ Nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng nhằm giúp cho cá nhân và tổ chức thực hiện 

công  việc tốt hơn, hiệu quả hơn.  

Như vậy, ñào tạo, bồi dưỡng không chỉ làm nhiệm vụ khắc phục những hẫng 

hụt về năng lực công tác của công chức mà còn liên quan ñến việc xác ñịnh và thoả 

mãn các nhu cầu phát triển như: phát triển ña kỹ năng, tăng cường năng lực công 

tác toàn diện và chuẩn bị cho việc ñề bạt, bổ nhiệm lên vị trí cao hơn với trách 

nhiệm nặng nề hơn trong tương lai của công chức. 

Nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN ñược xác ñịnh trên cơ sở phân 

tích hai yếu tố cơ bản (Hình 1.2): 

1. Thực trạng chất lượng của công chức. 

2. Yêu cầu tiêu chuẩn ñối với công chức từng thời kỳ. 

     Yêu cầu tiêu chuẩn 

 

   Nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng 

 

        Thực trạng chất lượng công chức 

   

      Hình 1.2: Xác ñịnh nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng 
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Khoảng cách này cần ñược lấp ñầy bằng ñào tạo, bồi dưỡng, nghĩa là lấp ñi 

sự chênh lệch, sự khác nhau giữa những cái mà công chức biết và có thể làm ñược 

với cái mà họ cần phải biết và cần có khả năng làm ñược. Như vậy, xác ñịnh nhu 

cầu ñào tạo, bồi dưỡng là xác ñịnh sự khác nhau, sự chênh lệch giữa năng lực (trình 

ñộ kiến thức, kỹ năng, thái ñộ) hiện tại so với yêu cầu năng lực cần có trong tương 

lai của mỗi vị trí công việc, nhằm ñưa ra những nội dung và hoạt ñộng ñào tạo, bồi 

dưỡng cần thiết cho công chức. 

- Nội dung chương trình ñào tạo và hệ thống giáo trình, bài giảng ñược xác 

ñịnh và xây dựng trên cơ sở yêu cầu tiêu chuẩn chức danh và ngạch công chức. Các 

yêu cầu tiêu chuẩn hiện nay có thể phân thành 4 loại và cùng với 4 loại yêu cầu này 

là 4 hệ thống chương trình ñào tạo, bồi dưỡng. 

+ Các chương trình ñào tạo, bồi dưỡng về lý luận chính trị nhằm trang bị 

những kiến thức lý luận chính trị phù hợp với yêu cầu của từng chức danh và ngạch 

công chức; giúp công chức nắm vững ñường lối, chủ trương, chính sách của ðảng 

và Nhà nước ñể vận dụng vào thực tế công việc. Các chương trình ñào tạo, bồi 

dưỡng lý luận chính trị dành cho công chức hiện nay bao gồm: chương trình sơ cấp, 

trung cấp, cao cấp và cử nhân lý luận chính trị. 

+ Các chương trình bồi dưỡng kiến thức và kỹ năng chuyên môn. Trang bị 

cho ñội ngũ công chức kiến thức, kỹ năng ñể họ có trình ñộ chuyên môn cao và sâu, 

giúp tăng cường khả năng thiết kế các hệ thống, hoạch ñịnh các chính sách kinh tế - 

xã hội, nâng cao năng lực phân tích và thực thi các chính sách, các chương trình dự 

án phát triển. 

Trước mắt, ñối với các chương trình bồi dưỡng kiến thức và kỹ năng chuyên 

môn, nhằm mục ñích trang bị cập nhật và nâng cao trình ñộ kiến thức chuyên môn 

ñã ñược ñào tạo trước ñây cho công chức; mặt khác trang bị những kiến thức và kỹ 

năng thực hiện nhiệm vụ, công vụ. ðây là nội dung quan trọng, bởi hiện nay ñội 

ngũ công chức ñang rất yếu về khả năng tổ chức và thực hiện công việc. Phần lớn 

công chức ñều nắm rõ chức năng, nhiệm vụ của mình nhưng việc tổ chức triển khai 

thực hiện nhiệm vụ ñược giao như thế nào; làm cách nào ñể không ngừng nâng cao 

chất lượng và hiệu quả công việc ñang là vấn ñề còn gặp nhiều lúng túng, bị ñộng. 
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Nội dung bồi dưỡng kiến thức và kỹ năng chuyên môn rất ña dạng. Nhìn chung, 

mỗi ngành, nghề ñều có những chương trình bồi dưỡng riêng, ñáp ứng nhu cầu bồi 

dưỡng chuyên môn của công chức ngành ñó.  

+ Hệ thống chương trình bồi dưỡng kiến thức QLNN nhằm cung cấp kiến 

thức, kỹ năng cơ bản về KTTT và vai trò của Nhà nước trong nền KTTT cho ñội 

ngũ công chức HCNN, ñể họ làm việc trong môi trường nền kinh tế nhiều thành 

phần, vận hành theo cơ chế thị trường, ñịnh hướng XHCN và có sự quản lý của Nhà 

nước. 

Muốn thực hiện ñược yêu cầu này, thì phải tiến hành ñào tạo, bồi dưỡng 

thông qua một hệ thống chương trình, giáo trình QLNN khoa học, thích hợp với các 

ñối tượng về nội dung, thiết thực ñối với từng loại công việc, có khả năng trang bị 

kỹ năng cao. Hiện nay, chúng ta ñã xây dựng, ban hành và sử dụng các loại chương 

trình, giáo trình bồi dưỡng kiến thức QLNN như: chương trình bồi dưỡng kiến thức 

QLNN dành cho ngạch chuyên viên, chuyên viên chính, chuyên viên cao cấp, 

chương trình ñào tạo thạc sĩ hành chính… 

+ Các chương trình ñào tạo, bồi dưỡng kiến thức bổ trợ nhằm mục tiêu hiện 

ñại hoá nền hành chính. Cùng với sự phát triển của xã hội, trước yêu cầu hội nhập 

và phát triển của khoa học quản lý, việc ứng dụng các thành tựu khoa học vào thực 

tiễn hoạt ñộng quản lý ngày càng trở nên cấp bách. Do ñó, ñội ngũ công chức 

HCNN phải ñược trang bị những kiến thức bổ trợ ñể không ngừng nâng cao hiệu 

quả quản lý. Các chương trình ñào tạo, bồi dưỡng kiến thức bổ trợ hiện nay bao 

gồm các chương trình ñào tạo ngoại ngữ, tin học, phương pháp quản lý mới… 

- Hình thức ñào tạo, bồi dưỡng là cách thức tổ chức một khoá học. Các khoá 

ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN thường ñược tổ chức dưới các hình thức sau: 

+ ðào tạo, bồi dưỡng dưới hình thức tập trung hoặc bán tập trung; 

+ ðào tạo, bồi dưỡng dưới hình thức tại chức; 

+ ðào tạo, bồi dưỡng theo hình thức kèm cặp; 

+ ðào tạo, bồi dưỡng từ xa. 

+ ðào tạo dài hạn; 

+ Các khoá ñào tạo, bồi dưỡng trung hạn; 
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+ Các khoá bồi dưỡng ngắn hạn. 

 Mỗi hình thức tổ chức ñào tạo, bồi dưỡng trên ñây ñều có những ưu ñiểm và 

nhược ñiểm nhất ñịnh. Việc lựa chọn hình thức tổ chức cụ thể nào dành cho từng 

khoá học không phụ thuộc vào ý muốn chủ quan  của người tổ chức lớp học mà 

phải xem xét các yếu tố liên quan ñến khoá học.  

 - ðánh giá hiệu quả ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ công chức HCNN, ñây là 

giai ñoạn cuối cùng của quá trình quản lý ñào tạo. Kết quả ñánh giá cho chúng ta 

biết mục tiêu ñào tạo ñã ñạt ñược ở mức ñộ nào ñể có những ñiều chỉnh cần thiết, 

phù hợp. ðối với ñào tạo, bồi dưỡng, ñánh giá ñược hiểu như là quá trình thu thập 

và xử lý thông tin về quá trình ñào tạo, bồi dưỡng, nhằm xác ñịnh mức ñộ ñạt ñược 

các mục tiêu, giúp các nhà quản lý ñưa ra các quyết ñịnh phù hợp cho công tác ñào 

tạo, bồi dưỡng. Về bản chất, ñánh giá chính là việc so sánh những kết quả ñạt ñược 

với mục tiêu ñề ra từ trước. Với ý nghĩa phát triển, ñánh giá ñược xem như là việc 

kiểm tra, xem xét ñộc lập và có hệ thống của một chương trình, dự án ñể xác ñịnh 

kết quả, hiệu quả của khoá ñào tạo, bồi dưỡng. 

 Tony Pont, nhà nghiên cứu - chuyên gia tư vấn quốc tế người Anh, chuyên 

nghiên cứu về lĩnh vực quản lý ñào tạo và phát triển, cho rằng việc ñánh giá ñào tạo 

nhằm hướng tới các mục tiêu: Cung cấp thông tin phản hồi về quá trình ñào tạo, về 

các hoạt ñộng ñược triển khai, về chất lượng của việc thiết kế và thực hiện các hoạt 

ñộng ñào tạo; ñóng góp vào nội dung ñào tạo về kiến thức cũng như thực hành, 

người học có thể học qua quá trình ñánh giá; xác ñịnh hiệu quả khi áp dụng những 

ñiều ñã học ñược vào công việc ở cơ quan; xem xét quan hệ của chính sách ñào tạo 

ñối với mục tiêu của tổ chức. Hình thức và nội dung ñào tạo có tác ñộng ảnh hưởng 

ñến quan ñiểm và văn hoá tổ chức như thế nào, có ñóng góp gì ñối với sự phát triển 

của tổ chức trong những năm tới. 

 Khi ñánh giá cần lưu ý ñến hai tiêu chí cơ bản là ñộ tin cậy và ñộ giá trị. 

Trong ñó, ñộ giá trị nói ñến tính hiệu quả trong việc ñạt ñược những mục ñích xác 

ñịnh, còn ñộ tin cậy ñề cập ñến mức ñộ chính xác của việc ñánh giá. 

 ðánh giá một chương trình ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN, cần phải 

tiến hành các nội dung sau: 
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 Một là phản ứng của người học: Người học nghĩ như thế nào về việc ñào tạo 

trước, trong, cuối khoá ñào tạo và vào những thời ñiểm sau ñào tạo. 

 Hai là kết quả học tập: ðánh giá kết quả học tập của học viên trong quá trình 

ñào tạo, kiểm tra kiến thức, kỹ năng, thái ñộ và ñối chiếu với những mục tiêu ñã ñề 

ra. 

 Ba là năng lực thực hiện công việc sau khi ñược ñào tạo: Những thay ñổi ñối 

với việc thực hiện công việc của công chức sau khi ñược ñào tạo. 

 Bốn là tác ñộng, ảnh hưởng của ñào tạo ñối với mục tiêu của tổ chức: Xác 

ñịnh ñào tạo có ñóng góp như thế nào vào kết quả thực hiện mục tiêu của tổ chức. 

 ðể ñánh giá chính xác, sát với tình hình thực tế, trong quá trình ñánh giá phải 

sử dụng những phương pháp khác nhau như: quan sát, bảng hỏi, trắc nghiệm, phỏng 

vấn, ñiều tra khảo sát nhằm thu thập thông tin.    

1.3.3. Tuyển dụng công chức hành chính nhà nước 

Tuyển dụng công chức HCNN là quá trình tuyển dụng những người phù hợp 

và ñáp ứng ñược yêu cầu vị trí công việc cụ thể. Việc tuyển dụng công chức HCNN 

ñúng người, ñáp ứng yêu cầu công việc là một trong những khâu quan trọng ñối với 

cơ quan HCNN hiện nay. Tuyển dụng là khâu quan trọng, quyết ñịnh tới chất lượng 

của ñội ngũ công chức HCNN, nếu công tác tuyển dụng ñược thực hiện tốt thì sẽ 

tuyển ñược những người thực sự có năng lực, có phẩm chất ñạo ñức tốt ñể bổ sung 

cho lực lượng công chức. Ngược lại nếu việc tuyển dụng không ñược quan tâm 

ñúng mức sẽ không lựa chọn ñược những người có ñủ năng lực và phẩm chất ñạo 

ñức tốt bổ sung cho lực lượng này. 

 Tuy nhiên, việc tuyển dụng công chức HCNN dù bằng bất kỳ hình thức nào 

thì việc tuyển dụng công chức cũng phải ñảm bảo các nguyên tắc sau: 

Một là, tuyển dụng công chức HCNN phải căn cứ vào nhu cầu, vị trí công tác 

của cơ quan, ñơn vị ñể chọn người. Tiêu chuẩn quan trọng nhất khi tuyển dụng 

công chức là  phải ñáp ứng ñược yêu cầu của công việc. 

 Tuyển dụng công chức phải ñảm bảo tính vô tư, khách quan và chính xác, 

phải tuân thủ những quy ñịnh của Chính phủ, phù hợp với ñịnh hướng lãnh ñạo của 

ðảng trong từng thời kỳ; lựa chọn ñược những người ñủ tiêu chuẩn, năng lực và 
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phẩm chất vào những vị trí nhất ñịnh của bộ máy hành chính nhà nước. ðể thực 

hiện ñược ñiều này, việc tuyển dụng công chức vào bộ máy HCNN phải ñược thực 

hiện trên cơ sở khoa học như: xác ñịnh nhu cầu cần tuyển dụng, phân tích công 

việc, các tiêu chuẩn chức danh và tiêu chuẩn nghiệp vụ công chức ñể tiến hành 

tuyển chọn... 

Hai là, tuyển dụng công chức cho các cơ quan HCNN phải ñảm bảo tính 

thống nhất của toàn bộ hệ thống về phương pháp, cách thức tiến hành tuyển dụng 

công chức. Thực hiện nguyên tắc này ñòi hỏi phải có cơ quan tập trung thống nhất 

quản lý về công tác tuyển chọn công chức. ðây là ñặc thù riêng của công tác tuyển 

dụng công chức trong các cơ quan HCNN.  

1.3.4. Sử dụng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước 

Việc sử dụng ñội ngũ công chức HCNN phải xuất phát từ nhiều yếu tố, trên 

cơ sở chức năng, nhiệm vụ, công việc của từng cơ quan, ñơn vị. 

ðối với ñội ngũ công chức HCNN, hai căn cứ quan trọng ñể bố trí, sử dụng 

là yêu cầu của công vụ và ñiều kiện nhân lực hiện có của tổ chức, cơ quan, ñơn vị. 

Sử dụng công chức HCNN phải dựa vào những ñịnh hướng có tính nguyên tắc 

sau:[59, tr.133-134].  

- Sử dụng công chức phải có tiền ñề là quy hoạch. 

- Sử dụng phải căn cứ vào mục tiêu. Mục tiêu của hoạt ñộng quản lý dẫn ñến 

mục tiêu sử dụng công chức. 

- Bổ nhiệm phải trên cơ sở xây dựng cơ cấu nhân lực của tổ chức. 

- Bổ nhiệm trên cơ sở ñòi hỏi của công vụ và nguồn nhân lực hiện có (ñúng 

người, ñúng việc). 

- Tuân thủ nguyên tắc khách quan, nguyên tắc vô tư và công bằng khi thực 

hiện chính sách của Nhà nước. ðây là căn cứ quan trọng ñể thực hiện chính sách sử 

dụng cán bộ. 

- Trong sử dụng, cần chú ý ñảm bảo sự cân ñối giữa các vị trí trong một cơ 

quan, giữa ñội ngũ công chức HCNN với ñội ngũ cán bộ ðảng, ñoàn thể trong 

phạm vi các cơ cấu của hệ thống chính trị. 
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 Nghị quyết Trung ương 3 (khoá VIII) nhấn mạnh việc bộ trí, sử dụng cán 

bộ, công chức như sau: 

- Bố trí phải ñảm bảo ñúng tiêu chuẩn, phù hợp với sở trường. ðiều ñó có 

nghĩa là khi sử dụng cán bộ, công chức; nhất là những người làm nhiệm vụ lãnh 

ñạo, quản lý, phải xem xét cả hai yếu tố khách quan (tiêu chuẩn cán bộ, công chức) 

lẫn chủ quan (phẩm chất, năng lực, nguyện vọng...). 

- ðề bạt, cất nhắc phải ñúng lúc, ñúng người, ñúng việc. Bố trí, ñề bạt không 

ñúng có thể dẫn ñến thừa, thiếu cán bộ công chức một cách giả tạo, công việc kém 

phát triển, tiềm lực không ñược phát huy. 

- Trọng dụng nhân tài, không phân biệt ñối xử với người có tài ở trong hay 

ngoài ðảng, người ở trong nước hay người Việt Nam ñịnh cư ở nước ngoài. 

- Chú ý kết hợp hài hoà giữa ñóng góp của cán bộ, công chức với chế ñộ, 

chính sách tiền lương và các ñãi ngộ khác. Khi thưởng, phạt phải rõ ràng, công 

bằng, kịp thời, phải căn cứ vào chất lượng, hiệu quả công tác của cán bộ, công chức. 

Trong tác phẩm Sửa ñổi lề lối làm việc [35, tr.24-49], khi ñề cập ñến vấn ñề 

sử dụng cán bộ, Chủ tịch Hồ Chí Minh ñã nêu lên 6 yêu cầu hết sức quan trọng, ñó 

là: “Phải biết rõ cán bộ; Phải cất nhắc cán bộ cho ñúng; Phải khéo dùng cán bộ; 

Phải phân phối cán bộ cho ñúng; Phải giúp cán bộ cho ñúng và phải giữ gìn cán 

bộ”. Chủ tịch Hồ Chí Minh cũng ñã vạch ra ba chứng bệnh do cách sử dụng cán bộ 

sai lầm. Người lưu ý: “ Mục ñích khéo dùng cán bộ cốt ñể thực hành ñầy ñủ chính 

sách của ðảng và Chính phủ”. ðể “khéo dùng” cán bộ, Bác Hồ yêu cầu phải thực 

hành mấy ñiểm: 

+ “Khiến cho cán bộ cả gan nói, cả gan ñề ra ý kiến”. Theo Bác, cán bộ 

không nói không phải họ không có gì ñể nói mà vì không dám nói, họ sợ. 

+ “Khiến cho cán bộ có gan phụ trách, có gan làm việc”. Cán bộ không phải 

ai cũng có năng lực như nhau. Nhưng lãnh ñạo khéo, tài nhỏ hoá ra tài to. Lãnh 

ñạo không khéo, tài to cũng hoá ra tài nhỏ. Khi sử dụng, phải tin cán bộ. 

+ “Không nên tự tôn tự ñại mà phải nghe, phải hỏi ý kiến của cấp dưới”. 

Bác còn yêu cầu, nếu ý kiến cấp dưới không ñúng thì nên dùng thái ñộ thân thiết, 

giải thích cho họ hiểu. 
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Ngày nay, trong việc sử dụng ñội ngũ công chức nói chung, ñội ngũ công 

chức HCNN nói riêng, cần học tập sâu sắc tư tưởng Hồ Chí Minh và quán triệt ñầy 

ñủ quan ñiểm, chủ trương của ðảng và Nhà nước về vấn ñề cán bộ. Có như thế thì 

việc sử dụng mới ñúng và hiệu quả.     

 1.4. Các nhân tố cơ bản ảnh hưởng tới chất lượng ñội ngũ công chức 

hành chính nhà nước 

 Các nhân tố ảnh hưởng ñến chất lượng ñội ngũ công chức HCNN bao gồm 

các nhân tố chủ quan và nhân tố khách quan. 

 1.4.1. Các nhân tố khách quan 

 Các nhân tố khách quan ảnh hưởng tới chất lượng ñội ngũ công chức HCNN 

bao gồm các nhân tố như: hoàn cảnh và lịch sử ra ñời của công chức, tình hình kinh 

tế - chính trị và xã hội của ñất nước trong từng giai ñoạn lịch sử, trình ñộ văn hoá, 

sức khoẻ chung của dân cư, sự phát triển của nền giáo dục quốc dân, sự phát triển 

của sự nghiệp y tế trong việc chăm lo sức khoẻ cộng ñồng, chất lượng của thị 

trường cung ứng lao ñộng, sự phát triển của công nghệ thông tin, ñường lối phát 

triển kinh tế, chính trị và quan ñiểm sử dụng ñội ngũ công chức HCNN của ðảng, 

Nhà nước.v.v. 

 Sự nghiệp CNH, HðH ñất nước và hội nhập kinh tế quốc tế cũng là một yếu 

tố khách quan. ðó là quá trình chuyển ñổi căn bản, toàn diện các hoạt ñộng sản 

xuất, kinh doanh, dịch vụ và quản lý kinh tế - xã hội từ sử dụng lao ñộng thủ công 

là chính sang sử dụng một cách phổ biến sức lao ñộng cùng với công nghệ, phương 

tiện và phương pháp tiên tiến hiện ñại dựa trên sự phát triển của khoa học công 

nghệ, tạo ra năng suất lao ñộng cao. ðó chính là quá trình lâu dài và là vấn ñề có 

tính cấp thiết ñối với những nước ñang phát triển nói chung và nước ta nói riêng. 

 Những vấn ñề trên ñược ðảng ta ñưa ra chính là tiền ñề cho quá trình hội 

nhập kinh tế quốc tế. ðảng ta ñặc biệt nhấn mạnh ñến vấn ñề ưu tiên phát triển lực 

lượng sản xuất, ñẩy mạnh CNH, HðH. ðiều ñó chính là sự phản ánh một yêu cầu 

cơ bản và bức xúc của công cuộc xây dựng, phát triển ñất nước theo ñịnh hướng 

XHCN trong giai ñoạn hiện nay. Nếu không tập trung phát triển lực lượng sản xuất, 

ñẩy mạnh CNH, HðH thì không thể nâng cao ñời sống vật chất, tinh thần cho nhân 
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dân, không thể xoá bỏ tình trạng nghèo nàn lạc hậu, ñể từng bước tạo dựng nền tảng 

vật chất, kỹ thuật, tạo ra sự chuyển biến về chất trên tất cả các lĩnh vực kinh tế - xã 

hội. Thực tiễn cho thấy, sau 20 năm thực hiện ñường lối ñổi mới, bên cạnh những 

thành tựu trên các mặt chính trị, kinh tế - xã hội..., nền kinh tế nước ta vẫn còn 

nhiều yếu kém. ðiểm yếu cơ bản là: trình ñộ sản xuất thấp, nhất là thiết bị, công 

nghệ và năng lực quản lý còn lạc hậu, năng suất lao ñộng thấp, giá thành sản phẩm 

cao, năng lực cạnh tranh kém (ñứng thứ 53/59 nước ñược so sánh); quy mô nền 

kinh tế nhỏ bé, bình quân GDP ñứng thứ 131/174; mức ñộ tích luỹ nội bộ nền kinh 

tế mới ñạt 25% GDP (Trung Quốc ñạt 40%, Singapore ñạt 50%). Tỷ lệ xuất khẩu 

nguyên liệu, khoáng sản và sản phẩm thô khoảng 55% [65]. Các loại hình dịch vụ 

tài chính, ngân hàng, khoa học công nghệ, tư vấn và dịch vụ sử dụng trí tuệ, chất 

xám...còn yếu kém so với các nước trong khu vực và thế giới. 

 Từ ñó cho thấy, nền kinh tế nước ta hiện nay kém phát triển so với bối cảnh 

quốc tế và khu vực. ðảng và Nhà nước ta ñã ñề ra mục tiêu, nhiệm vụ trọng tâm ñẩy 

mạnh CNH, HðH là vấn ñề then chốt, là vấn ñề bức xúc hiện nay của sự nghiệp 

phát triển ñất nước, là nền móng cho tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế. ðây là một 

sáng tạo của ðảng ta, khác với cách hiểu, cách làm của các nước ñi trước. ðó là 

cách vận dụng tối ña những ñiều kiện sẵn có, những ñiều kiện của thế giới ngày nay 

mà nổi bật là những thành tựu mới của khoa học và công nghệ trong quá trình phát 

triển kinh tế ñất nước. ðó là quá trình cùng với từng bước ñi tuần tự, ñồng thời có 

những bước tiến nhảy vọt "ñi tắt, ñón ñầu" trong chiến lược phát triển kinh tế - xã 

hội của nước ta hiện nay. Trong quá trình này, chúng ta huy ñộng mọi nguồn lực: 

con người, tài nguyên, cơ sở vật chất, vốn, khoa học và công nghệ, năng lực quản 

lý, thông tin..., trong ñó nguồn lực con người là quan trọng và quyết ñịnh nhất; ñồng 

thời tranh thủ tối ña và sử dụng có hiệu quả các nguồn lực bên ngoài như: vốn, công 

nghệ, kinh nghiệm quản lý của các nước có nền kinh tế phát triển.  

Mặt khác, một vấn ñề quan trọng là hệ thống chính trị phải không ngừng 

ñược củng cố, trưởng thành và vững mạnh toàn diện, ñủ sức lãnh ñạo, tổ chức thực 

hiện thắng lợi sự nghiệp CNH, HðH ñất nước; ñẩy mạnh tiến trình hội nhập kinh tế 

quốc tế, vững bước ñi lên chủ nghĩa xã hội. Xét cho cùng, ñẩy mạnh CNH, HðH 
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ñất nước là quá trình làm biến ñổi trạng thái kinh tế, văn hoá - xã hội mà nội dung 

cơ bản là: 

 - Tạo ra sự biến ñổi về lực lượng sản xuất, thay thế phần lớn lao ñộng thủ 

công bằng lao ñộng cơ khí hoá, tự ñộng hoá; thực hiện công nghiệp hoá nông 

nghiệp nông thôn; tỷ trọng công nghiệp, dịch vụ chiếm tỷ trọng cao trong cơ cấu 

nền kinh tế. 

 - Phát triển khoa học, kỹ thuật và công nghệ, có khả năng tiếp cận và vận 

dụng những thành tựu mới của khoa học - công nghệ mới, tạo ra diện mạo mới cho 

ñất nước. 

 - Hình thành tổng hoà các mối quan hệ sản xuất; chế ñộ sở hữu; cơ chế quản 

lý và chính sách phân phối hợp lý...tạo ñộng lực thúc ñẩy tăng trưởng kinh tế và 

thực hiện công bằng xã hội trong các giai cấp và tầng lớp dân cư. 

 - Cải thiện ñời sống vật chất, tinh thần của nhân dân. Quan tâm ñến các vấn 

ñề phúc lợi xã hội như: học hành, khám chữa bệnh thuận lợi... 

 Trong qúa trình hội nhập kinh tế quốc tế, nước ta ñang tiếp nhận những vận 

hội lớn, ñồng thời cũng ñứng trước những nguy cơ và những thách thức lớn. Sau 20 

năm thực hiện ñường lối ñổi mới, bên cạnh những thành tích ñã ñạt ñược trên mọi 

mặt của ñời sống xã hội, diện mạo của ñất nước ñược ñổi thay thì hiện tượng tiêu 

cực, quan liêu, tham nhũng, và các tệ nạn xã hội cũng tăng... Sự thoái hoá biến chất 

của một bộ phận cán bộ, ñảng viên ñang là nỗi nhức nhối trong toàn ðảng, toàn 

dân. ðó là rào cản không nhỏ cho tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế. 

 ðể thực hiện thắng lợi ñường lối ñổi mới xây dựng ñất nước và hội nhập 

quốc tế, ðảng ta ñã xác ñịnh ñây là sự nghiệp của toàn ðảng, toàn dân, của cả hệ 

thống chính trị nhà nước, trong ñó có vai trò quan trọng của ñội ngũ công chức 

HCNN. Chính ñội ngũ này là người tham mưu, thực hiện các chính sách của Nhà 

nước và chỉ ñạo thực hiện từng mục tiêu của ñường lối, chiến lược phát triển kinh tế 

- xã hội. ðồng thời, họ chính là người tổ chức, quản lý quá trình thực hiện và gương 

mẫu thực hiện các mục tiêu ñó. 

 Vai trò quan trọng của ñội ngũ công chức HCNN ñối với sự nghiệp xây dựng 

ñất nước và hội nhập quốc tế ñã ñặt ra việc nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức 
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HCNN và coi ñó là một yêu cầu tất yếu, khách quan, cần thiết và có tính cấp bách 

trong tình hình hiện nay. Có thể nói rằng, không thể thực hiện CNH, HðH và hội 

nhập kinh tế quốc tế thành công với một hệ thống cơ chế, chính sách quản lý lạc 

hậu, một nền hành chính cồng kềnh, kém hiệu quả, một ñội ngũ công chức chất 

lượng thấp, cơ cấu không hợp lý. Như vậy, ñể góp phần quan trọng vào việc thực 

hiện CNH, HðH và hội nhập kinh tế quốc tế thành công, phải có một ñội ngũ công 

chức HCNN chất lượng cao, ñủ bản lĩnh chính trị, ñủ phẩm chất và năng lực, nắm 

bắt ñược những yêu cầu của thời ñại, có ñủ tài năng, ñạo ñức, ý chí và quyết tâm ñể 

thiết kế và tổ chức thực hiện những kế hoạch của tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế.    

 ðể thực hiện tốt tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế trong giai ñoạn hiện nay, 

thì việc xây dựng ñội ngũ công chức HCNN có ñầy ñủ phẩm chất và trình ñộ kiến 

thức chuyên môn, kiến thức quản lý toàn diện là một mục tiêu chiến lược của ðảng 

và Nhà nước ta. Cụ thể, ñội ngũ công chức HCNN phải ñạt ñược những yêu cầu 

sau: 

 Một là, về trình ñộ chuyên môn: Phải là những người ñược ñào tạo và ñược 

bồi dưỡng thường xuyên ñể có trình ñộ chuyên môn phù hợp với chức năng nhiệm 

vụ. Có khả năng tiếp thu ñược những kiến thức khoa học, công nghệ tiên tiến, kiến 

thức về kinh tế thị trường, kiến thức về pháp luật, kiến thức về quản lý nhà nước, 

ngoại ngữ và tin học...ñể nắm bắt kịp thời những yêu cầu, những biến ñộng của thực 

tiễn ở cơ sở, theo kịp những thay ñổi và sự phát triển của ñất nước, của khu vực và 

thế giới. 

 Hai là, về năng lực tổ chức hoạt ñộng: Phải là người có trình ñộ tổ chức thực 

hiện tốt nhiệm vụ ñược giao, có tư duy nhạy bén, sáng tạo, có phương pháp làm 

việc dân chủ khoa học, có tính quyết ñoán, dám nghĩ, dám làm; có khả năng hoạch 

ñịnh các chương trình, kế hoạch hành ñộng và khả năng tổ chức thắng lợi các chủ 

trương, chính sách của ðảng, Nhà nước. ðó chính là thước ño cơ bản nhất về chất 

lượng ñội ngũ công chức HCNN hiện nay. 

 Ba là, về phẩm chất chính trị, ñạo ñức cách mạng: Phẩm chất chính trị là yêu 

cầu cơ bản của công chức HCNN. ðó là nhiệt tình cách mạng, lòng trung thành với 

sự nghiệp cách mạng của ðảng, với Chủ nghĩa Mác - Lê Nin, tư tưởng Hồ Chí 
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Minh và lợi ích của giai cấp, lợi ích của dân tộc; có ý thức tự chủ, có bản lĩnh chính 

trị vững vàng, kiên ñịnh với mục tiêu, con ñường ñi lên chủ nghĩa xã hội; có tinh 

thần tận tuỵ với công việc, hết lòng hết sức vì sự nghiệp của ðảng, của nhân dân. 

Bốn là, trong ñiều kiện hiện nay, sự tiến bộ của khoa học kỹ thuật, trình ñộ 

công nghệ cao ra ñời và phát triển với tốc ñộ nhanh, khoảng cách giữa nghiên cứu, 

ứng dụng và phát triển bị thu hẹp, nhiều thành tựu khoa học ñã trở thành lực lượng 

sản xuất trực tiếp. Trước yêu cầu của thời kỳ hội nhập kinh tế quốc tế, mối quan hệ 

ña phương trong quan hệ xã hội, trong các quan hệ kinh tế trong nước và quốc tế 

diễn ra ngày càng phức tạp và tinh vi...Trước thực tế ñó, ñể không tụt hậu về mọi 

mặt, trước hết là về trình ñộ kiến thức, khả năng cập nhật kiến thức, năng lực quản 

lý ñiều hành, mỗi công chức HCNN phải có tinh thần và trách nhiệm ñối với việc 

bổ sung kiến thức, năng lực quản lý ñiều hành, chịu khó say mê nghiên cứu, học tập 

suốt ñời ñể không ngừng nâng cao trình ñộ, năng lực một cách toàn diện.  

 Năm là, ñội ngũ công chức HCNN là lực lượng trực tiếp trong cả khâu hoạch 

ñịnh kế hoạch, chính sách, chương trình hành ñộng và trực tiếp quản lý, tổ chức chỉ 

ñạo thực hiện theo chức năng, theo hệ thống từ trung ương ñến ñịa phương. Mọi 

hoạt ñộng của công chức HCNN cần theo một quy trình, kế hoạch khoa học, thống 

nhất và yêu cầu kết quả thực hiện mang tính pháp lệnh cao. Do vậy, ngoài phẩm 

chất chính trị, ñạo ñức, trình ñộ và năng lực chuyên môn, người công chức còn phải 

là người có sức khoẻ tốt, phù hợp với từng cương vị, từng công việc ñược giao; có ý 

thức rèn luyện sức khoẻ ñể ñủ ñiều kiện hoàn thành nhiệm vụ trong mọi hoàn cảnh, 

trước mọi yêu cầu của công cuộc xây dựng ñất nước. 

 Sáu là, ñội ngũ công chức HCNN phải có kiến thức về hội nhập quốc tế. 

Bảy là, nhiều năm qua, việc tổ chức ñào tạo, bồi dưỡng cho ñội ngũ công 

chức HCNN chưa có kế hoạch thống nhất, còn phân tán và mang tính tình thế, chỉ 

nhằm giải quyết những vấn ñề ñặt ra trước mắt mà chưa tính ñến mục tiêu lâu dài. 

Vì lẽ ñó, chúng ta cần xác ñịnh rõ một số yếu tố quan trọng và cần thiết trong bối 

cảnh hiện nay ñể bồi dưỡng cho ñội ngũ công chức HCNN. Cụ thể, có thể ñào tạo, 

bồi dưỡng ñể công chức HCNN nắm ñược các vấn ñề sau: 



 

 

49 

 - Những yếu tố khách quan như sự ñổi mới nhanh chóng của nền kinh tế 

nước ta trong tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế và sự phát triển vượt bậc của khoa 

học công nghệ, sức ép của tiến trình toàn cầu hoá và tự do hoá thương mại ngày 

càng gia tăng ở tất cả các nước trong khu vực và trên thế giới. 

 - Những tồn tại, yếu kém hiện nay của nền kinh tế nước ta, hiệu quả và năng 

lực cạnh tranh chưa cao là do hàng loạt những nguyên nhân chủ quan và khách 

quan. Thực tế ñó ñặt ra hàng loạt các vấn ñề cần ñược giải quyết. Một trong những 

vấn ñề bức xúc ñặt ra, phải giải quyết ngay không thể trì hoãn ñược, ñó là ñổi mới 

tư duy, nâng cao trình ñộ quản lý vĩ mô và vi mô cho ñội ngũ công chức HCNN. 

Yêu cầu bức xúc ñó ñặt ra nhiệm vụ là cần phải làm tốt công tác ñào tạo công chức 

HCNN nói riêng và nguồn nhân lực nói chung cho mục tiêu hội nhập kinh tế quốc 

tế hiện nay và sắp tới. 

 1.4.2. Các nhân tố chủ quan 

 Các nhân tố chủ quan ảnh hưởng tới chất lượng ñội ngũ công chức HCNN 

bao gồm các nhân tố sau: 

1.4.2.1. Tuyển dụng công chức hành chính nhà nước 

Tuyển dụng công chức HCNN là khâu quan trọng quyết ñịnh tới chất lượng 

của ñội ngũ công chức. Nếu công tác tuyển dụng ñược thực hiện tốt thì sẽ tuyển 

ñược những người thực sự có năng lực, phẩm chất bổ sung cho lực lượng công 

chức. Ngược lại, nếu việc tuyển dụng không ñược quan tâm ñúng mức thì sẽ không 

lựa chọn ñược những người ñủ năng lực và phẩm chất bổ sung cho lực lượng này. 

Từ khi Nhà nước Việt Nam dân chủ cộng hoà ra ñời và xây dựng chế ñộ 

XHCN, ñội ngũ công chức HCNN rất ñược quan tâm xây dựng và phát triển và ñều 

có những hình thức tuyển chọn nhất ñịnh. Nhưng không phải tất cả những người 

trong ñội ngũ công chức HCNN ñều ñược tuyển chọn thông qua thi tuyển mà còn 

có những công chức do chuyển ngành từ sau chiến tranh, do bổ nhiệm, bầu và phê 

chuẩn.  

1.4.2.2. ðào tạo, bồi dưỡng công chức hành chính nhà nước 

Về vai trò của ñào tạo con người nói chung, ông Alvin Toffer người Anh có 

viết: "Con người nào không ñược ñào tạo, con người ñó sẽ bị xã hội loại bỏ. Dân 
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tộc nào không ñược ñào tạo, dân tộc ñó sẽ bị ñào thải” [38]. Từ năm 1956, Hồ Chủ 

tịch ñã từng nói: " Một dân tộc dốt là một dân tộc yếu" và " Không có giáo dục, 

không có cán bộ thì không nói gì ñến nền kinh tế, văn hoá" [11]. Nhận thức ñược 

tầm quan trọng của giáo dục và ñào tạo, Nghị quyết ðại hội ðảng toàn quốc lần thứ 

VIII ñã chỉ rõ: "Cùng với khoa học và công nghệ, giáo dục và ñào tạo là quốc sách 

hàng ñầu nhằm nâng cao dân trí, ñào tạo nhân lực, bồi dưỡng nhân tài” [6]. 

 Có thể nói: Giáo dục - ñào tạo là con ñường cơ bản ñể nâng cao kiến thức 

toàn diện và trình ñộ lành nghề cho nguồn nhân lực, là chìa khoá ñể con người mở 

cửa tương lai ñi vào các ngành, các lĩnh vực. ðào tạo, bồi dưỡng là một hoạt ñộng. 

Xét về mặt hình thức, nó không gắn với hoạt ñộng quản lý, ñiều hành, nhưng nó giữ 

vai trò bổ trợ và trang bị kiến thức ñể người công chức có ñủ năng lực ñáp ứng yêu 

cầu trong thực thi công vụ. 

ðào tạo, bồi dưỡng quyết ñịnh trực tiếp tới chất lượng của công chức HCNN. 

Trong chiến lược xây dựng ñội ngũ công chức HCNN nhằm ñáp ứng yêu cầu ngày 

càng cao của công việc, thì công tác ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN càng trở 

nên cấp bách và phải ñược tiến hành một cách liên tục. 

 ðào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN nhằm trang bị kiến thức ñể người công 

chức có ñủ năng lực, tự tin thực hiện tốt nhiệm vụ ñược giao và ñáp ứng ñược yêu 

cầu của công việc. Không phải trong suốt thời gian công tác, người công chức chỉ 

học một lần mà ngược lại, cần ñược ñào tạo, bồi dưỡng bổ sung và cập nhật kiến 

thức một cách liên tục trước yêu cầu nhiệm vụ mới. ðào tạo, bồi dưỡng không chỉ 

giới hạn ở ñào tạo nâng cao trình ñộ chuyên môn nghiệp vụ, trình ñộ lý luận chính 

trị, mà cần ñặc biệt quan tâm tới ñào tạo nâng cao kỹ năng, kỹ xảo thực hiện công 

việc và những kiến thức có liên quan ñến công việc của người công chức, góp phần 

tạo nên tính chuyên nghiệp của ñội ngũ công chức trong thực thi nhiệm vụ. 

 ðiều quan trọng hơn là việc cần phải xác ñịnh chính xác nhu cầu ñào tạo, bồi 

dưỡng; ñối tượng cần ñược ñào tạo, chương trình và phương thức ñào tạo phù hợp 

với từng loại ñối tượng công chức. Nhu cầu ñào tạo ñược xác ñịnh dựa trên sự phân 

tích, ñánh giá công việc, trình ñộ của ñội ngũ công chức và nhu cầu về cán bộ của 

từng cơ quan, tổ chức. 
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1.4.2.3. Sử dụng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước 

 Sử dụng ñội ngũ công chức HCNN là một khâu rất quan trọng trong công 

tác quản lý cán bộ, công chức của ðảng và Nhà nước ta. Trong những năm qua 

chúng ta ñã có nhiều tiến bộ trong việc sử dụng ñội ngũ công chức HCNN. Tuy 

nhiên, so với thực tiễn hiện nay, ñây vẫn là khâu còn bộc lộ nhiều hạn chế. Vì vậy, 

các cơ quan, ñơn vị sử dụng công chức cần quán triệt sâu sắc các quan ñiểm, chủ 

trương của ðảng và Nhà nước về vấn ñề này. ðặc biệt là phải nắm bắt ñược các chủ 

trương mới, hiểu rõ và thực hiện ñúng các quy ñịnh của Nhà nước, mặt khác, cần 

thấy rằng trong sự nghiệp xây dựng, phát triển ñất nước, các chủ trương chính sách 

và chế ñộ ñối với cán bộ, công chức phải luôn ñược ñổi mới, hoàn thiện. Với ñội 

ngũ công chức hành chính, vấn ñề ñổi mới và hoàn thiện chính sách, chế ñộ càng 

ñặt ra thường xuyên và cấp bách bởi ñây là ñội ngũ gắn liền với từng bước ñi của 

công cuộc ñổi mới kinh tế, với yêu cấu phát triển ñất nước trong quá trình CNH, 

HðH và tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế của nước ta. 

Dù ở hoàn cảnh nào, việc sử dụng ñội ngũ công chức HCNN cũng phải xuất 

phát từ mục tiêu lâu dài, ñem lại hiệu quả, ñáp ứng yêu cầu của công vụ; phục vụ 

nhiệm vụ chính trị của cơ quan, ñơn vị và ñịa phương. Bởi vậy, trong sử dụng phải 

ñảm bảo thực sự dân chủ, phát huy trí tuệ tập thể, tránh lãng phí chất xám - sự lãng 

phí lớn nhất mà hiện nay nước ta ñang gặp phải.  

 1.4.2.4. Phân tích công việc trong các cơ quan hành chính nhà nước 

 Phân tích công việc là quá trình thu thập thông tin và phân tích ñánh giá về 

công việc trong các cơ quan HCNN. Kết quả phân tích công việc là xây dựng ñược 

bản mô tả công việc, bảng tiêu chuẩn chức danh công chức ñối với từng loại công 

việc và hệ thống tiêu chuẩn ñánh giá việc thực hiện công việc của công chức. Với 

vai trò như vậy, phân tích công việc là cơ sở cho việc tuyển dụng công chức và 

cũng là cơ sở cho việc ñánh giá mức ñộ hoàn thành công việc của công chức, giúp 

cho việc hoạch ñịnh chính sách về ñào tạo, nâng cao chất lượng công chức, là một 

trong những cơ sở ñể xếp hạng công việc và thực hiện thù lao lao ñộng công bằng, 

hợp lý... 
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Nếu không thực hiện hoặc thực hiện không tốt việc phân tích công việc trong 

các cơ quan HCNN thì sẽ là một trong những nguyên nhân dẫn tới hàng loạt các vấn 

ñề bất cập nảy sinh trong quản lý như: ñánh giá không hợp lý, thiếu công bằng; mâu 

thuẫn nội bộ; sự phối hợp giữa các cá nhân và bộ phận trong một tổ chức không tốt; 

giảm sút ñộng lực lao ñộng của công chức…  

 1.4.2.5. ðánh giá thực hiện công việc của công chức hành chính nhà nước  

 ðánh giá thực hiện công việc của công chức HCNN ñóng vai trò quan trọng 

trong quản trị nguồn nhân lực nói chung và trong nâng cao chất lượng công chức 

HCNN nói riêng. ðánh giá mức ñộ hoàn thành công việc không chỉ là cấp trên ñánh 

giá cấp dưới mà còn là việc tự ñánh giá mức ñộ hoàn thành công việc của từng công 

chức và sự ñánh giá của cấp dưới ñối với cấp trên. Thông thường, việc ñánh giá 

mức ñộ hoàn thành công việc ñược thực hiện 6 tháng một lần hoặc 1 năm một lần. 

ðánh giá thực hiện công việc nhằm xác ñịnh kết quả làm việc cụ thể của từng cá 

nhân công chức trong việc thực hiện nhiệm vụ ñược giao. ðồng thời, xác ñịnh nhu 

cầu ñào tạo và phát triển công chức, nội dung ñào tạo và những vấn ñề khác. Phân 

tích và ñánh giá thực hiện công việc còn là cơ sở cho việc tuyển chọn, bố trí, sử 

dụng công chức. Bên cạnh ñó còn là cơ sở cho việc trả thù lao lao ñộng, xếp hạng 

công chức và tạo ñộng lực cho công chức phát triển.  

1.4.2.6. Tạo ñộng lực cho ñội ngũ công chức hành chính nhà nước  

Theo nghiên cứu của James Heskett và Earl Sasser, việc tạo ñộng lực cho 

người lao ñộng là việc làm rất cần thiết nhằm tạo sự gắn bó, ràng buộc lợi ích (hay 

là tạo sự trung thành) giữa người lao ñộng với doanh nghiệp, tổ chức. Dưới ñây là 

mô hình do hai giáo sư trường ðại học Harvot ñưa ra (mô hình này áp dụng cho các 

doanh nghiệp), có thể vận dụng ñối với ñội ngũ công chức HCNN rất hiệu quả 

(Hình 1.3). 

 Mô hình James Heskett – Earl Sasser. 

     Sự hài lòng của người L.ñộng         Lòng trung thành           NSLð tăng       Tạo giá trị gia tăng 

       

     Lnhuận và phát triển Cty          Sự trung thành của khách hàng          Sự hài lòng của khách hàng 

                 Hình 1.3: Mô hình James Heskett - Earl Sasser 
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Tạo ñộng lực cho công chức ñược hình thành trong quá trình làm việc. ðể 

tạo ñộng lực cho công chức trong thi hành công vụ, chúng ta cần thực hiện hiệu quả 

một số nội dung sau: 

 - Bố trí công việc phù hợp với khả năng, trình ñộ của công chức. ðây là việc 

làm rất quan trọng, bởi vì công chức có ñược bố trí ñúng khả năng, trình ñộ thì họ 

mới có ñiều kiện phát huy khả năng ñể hoàn thành nhiệm vụ ñược giao, ñể nhận 

ñược thù lao xứng ñáng với công sức họ bỏ ra. Từ ñó, tạo nên sự thoải mái trong lao 

ñộng, tạo ñộng lực cho công chức hăng say làm việc và là tiền ñề nảy sinh sáng tạo 

trong công việc. 

 - Việc ñánh giá ñúng, công bằng kết quả công việc ñược giao của công chức 

là một việc rất quan trọng, ñây là việc làm không chỉ giúp cho việc trả công lao 

ñộng hợp lý, mà còn là vấn ñề tạo ñộng lực cho công chức. Vì khi công chức ñược 

ñánh giá ñúng kết quả thực hiện công việc của mình, thì họ sẽ rất phấn khởi và ñem 

hết khả năng ñể cống hiến cho công việc. 

 - ðổi mới cơ bản chính sách ñãi ngộ về vật chất ñối với công chức HCNN. 

Căn cứ vào từng loại công chức, vào trình ñộ, số lượng, chất lượng và hiệu quả 

công tác của mỗi người mà ñảm bảo các chế ñộ tiền lương, phụ cấp, ñiều kiện và 

phương tiện làm việc, nhà ở, ...ñối với công chức. Tiền lương của công chức HCNN 

phải thật sự trở thành bộ phận cơ bản trong thu nhập của họ. Tiền lương phải ñủ 

ñảm bảo tái sản xuất mở rộng sức lao ñộng của công chức. Chính sách tiền lương 

ñúng là việc làm không thể thiếu trong việc tạo ñộng lực cho công chức làm việc. 

Trong ñó, trả lương hợp lý là thước ño biểu hiện rõ ràng nhất lợi ích kinh tế của 

công chức HCNN. Tiền lương là ñòn bẩy kinh tế mạnh mẽ nhất ñể kích thích công 

chức làm việc với năng suất và hiệu quả. 

 Ngoài những vấn ñề nêu trên còn phải kể ñến việc tạo ñộng lực cho công 

chức HCNN về mặt tinh thần. ðây là một việc làm có ý nghĩa to lớn trong việc tạo 

ñộng lực cho công chức HCNN làm việc. ðó là việc trọng dụng nhân tài, tạo ñiều 

kiện ñể người có ñức, có tài phát triển và phát huy hết khả năng ñể cống hiến cho 

dân, cho nước. Khuyến khích công chức nâng cao nhiệt tình cách mạng, lòng yêu 

nước, yêu nghề, say mê công tác, tự rèn luyện nâng cao trình ñộ các mặt, giữ gìn 
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phẩm chất ñạo ñức... Khen thưởng kịp thời những công chức có thành tích xuất sắc 

trong công tác, trong nghiên cứu khoa học...Hoàn thiện công tác tổ chức ở ñơn vị, 

tạo bầu không khí dân chủ, tôn trọng, tin tưởng, tương trợ và giúp ñỡ lẫn nhau trong 

tập thể. Từ ñó, tạo môi trường thoải mái trong công việc, giảm mức ñộ căng thẳng 

trong công việc hàng ngày. 

Như vậy có thể nói, chính sách ñãi ngộ ñối với ñội ngũ công chức HCNN là 

chính sách rất quan trọng. Nó vừa là công cụ, vừa là ñộng lực làm việc cho công 

chức vừa là cơ sở ñể xây dựng và phát triển ñội ngũ công chức HCNN. Hoàn thiện 

chính sách này có ý nghĩa thúc ñẩy quá trình cống hiến, bảo ñảm công bằng xã hội, 

khắc phục tình trạng bình quân trong việc trả lương ñối với công chức HCNN và 

không ngừng nâng cao mức sống cho ñội ngũ công chức HCNN, khuyến khích 

công chức năng ñộng sáng tạo trong thực thi công vụ.  

1.5. Kinh nghiệm xây dựng, phát triển và nâng cao chất lượng ñội ngũ 

công chức hành chính nhà nước 

1.5.1. Kinh nghiệm một số nước trong việc xây dựng và nâng cao chất 

lượng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước 

 1.5.1.1. Kinh nghiệm của một số nước phát triển 

  Anh, Pháp, Mỹ, ðức, Nhật là những nước phát triển, ñồng thời là các quốc 

gia ñã xây dựng chế ñộ công chức nhà nước sớm và nay ñã ñạt ñến trình ñộ cao. 

Chế ñộ công chức ở những nước này có những ñặc trưng chung như sau [56, tr. 24-

27]: 

 - Thi cử công khai, chọn dùng người giỏi: Tạo nhiều ñiều kiện thuận lợi cho 

mọi người có cơ hội cạnh tranh với nhau; qua thi cử mà tuyển chọn, cất nhắc người 

tài giỏi làm việc cho Nhà nước.  

 Tại Mỹ, 9/10 số công chức liên bang do Tổng thống bổ nhiệm nhưng ñều 

ñược tuyển dụng bằng hình thức thi tuyển. Năm 1883, Quốc hội Mỹ thông qua 

"Luật chế ñộ công chức", huỷ bỏ "Chế ñộ ñảng chia phần". ðạo luật này bắt ñầu 

thực hiện công khai thi tuyển công chức của Chính phủ và thành lập "Uỷ ban công 

chức" ñể phụ trách việc thực hiện Luật.  
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 Năm 1978, là giai ñoạn cải cách chế ñộ công chức làm cho cơ cấu tổ chức và 

phạm vi quản lý công chức của Chính phủ Mỹ có nhiều thay ñổi. Ngày 12-3-1978, 

Quốc hội Mỹ ra "Kế hoạch cải cách chế ñộ công chức", ñến tháng 10-1978 Quốc 

hội Mỹ thông qua "Luật cải cách chế ñộ công chức". Luật này quy ñịnh: tất cả mọi 

công chức nhà nước phải ñược tuyển chọn qua các kỳ thi tuyển công chức công 

khai và công bằng, ngăn chặn mọi hành vi dùng quyền lực làm ảnh hưởng ñến kết 

quả thi tuyển công chức. Tất cả mọi công chức bất luận ñảng tịch, chủng tộc, tôn 

giáo... về mặt quản lý nhân sự ñều ñược ñối ñãi công bằng. Kết quả như nhau thì 

ñược ñãi ngộ như nhau, người có thành tích cao ñược khen thưởng thoả ñáng. Thực 

hiện Luật cải cách chế ñộ công chức như vậy ñã tạo ñiều kiện bình ñẳng cho công 

dân ñể mọi người có cơ hội thi tuyển ñể có thể trở thành công chức. Nhờ ñó, Chính 

phủ Mỹ ñã chọn ñược ñội ngũ công chức thực sự có tài. ðồng thời, tạo ra ñược sự 

ổn ñịnh của ñội ngũ công chức, công việc của công chức không bị ảnh hưởng trước 

những biến ñộng của hành chính có tính chính trị ñịnh kỳ. 

 -  Sát hạch nghiêm túc, thưởng người giỏi, phạt người kém: Chế ñộ sát hạch 

ñược thực hiện nghiêm túc, với tiêu chuẩn cụ thể, nhằm ñánh giá kết quả thực tế của 

công chức. ðồng thời, lấy ñó làm căn cứ cho việc tuyển dụng, sắp xếp ñể sử dụng, 

tăng lương, giáng cấp, thôi chức... 

 Cũng về vấn ñề này, ở Vương quốc Anh thực hiện rất thành công. ðể nâng 

cao chất lượng ñội ngũ công chức, Chính phủ Anh ñã tiến hành nhiều biện pháp cải 

tiến chế ñộ công chức. Năm 1853 thông qua "Báo cáo về thành lập chế ñộ công 

chức thường nhiệm”, trong ñó quy ñịnh chế ñộ tuyển dụng công chức bằng hình 

thức thi cử công khai tìm người giỏi ñể sử dụng, việc ñề bạt phải căn cứ vào lý 

lịch...Sau ñó, ñã nhiều lần vương quốc Anh ñiều chỉnh, sửa ñổi, bổ sung nhiều nội 

dung liên quan ñến vấn ñề công chức. Ví dụ: Năm 1855, thành lập "Hội ñồng phụ 

trách việc thi cử tuyển công chức". Năm 1944, ban hành "Luật kiểm tra năng lực, 

ñạo ñức" của công chức. Năm 1968, Uỷ ban ñiều tra công chức ñã ñưa ra bản báo 

cáo gọi là “Báo cáo Phunñơn”. Trong báo cáo, Uỷ ban ñiều tra này ñã tổng kết sáu 

ñiểm hạn chế chủ yếu, căn bản của chế ñộ công chức hiện hành:  

 Một là, quá coi trọng và tin cậy nhân viên không có chuyên môn. 
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 Hai là, chế ñộ phân loại ñẳng cấp ảnh hưởng ñến việc phát huy khả năng 

công tác của mỗi người. 

 Ba là, chuyên gia quá ít lại không có quyền lực gì. 

 Bốn là, công chức tiếp xúc với xã hội quá ít. 

 Năm là, ña số công chức thiếu huấn luyện về nghề nghiệp, chế ñộ quản lý 

nhân sự không hoàn thiện. 

 Sáu là, công chức cấp dưới quá dựa dẫm vào công chức cấp trên.  

 Sau khi phê chuẩn “Báo cáo Phunñơn” (1968), Chính phủ Anh ñã quyết ñịnh 

cải cách chế ñộ công chức. ðiểm chủ yếu của cải cách là: tăng cường công tác quản 

lý ñào tạo, bồi dưỡng công chức, tăng tỷ lệ người giỏi chuyên môn, phá kết cấu kiểu 

"rộng", xây dựng kết cấu "chuyên"; Bỏ chế ñộ cũ về phân loại ñối với công chức, 

bằng chế ñộ phân loại mới, chia công chức thành mười loại lớn. Làm như vậy, việc 

sử dụng nhân viên chuyên môn ngày càng linh hoạt hơn, tận dụng ñược những 

người giỏi chuyên môn, kỹ thuật. Dựa trên các nguyên tắc này, Chính phủ Anh ñã 

cho phép mở rộng tuyển dụng nhân tài, tạo ñiều kiện nhanh chóng tăng số chuyên 

gia và nhân viên khoa học kỹ thuật có trình ñộ chuyên môn cao trong ñội ngũ công 

chức. 

 Bên cạnh ñó, nước Anh còn là nước áp dụng “chế ñộ công trạng” ñể tìm 

nhân tài. Cứ mỗi năm công chức phải có báo cáo tổng kết công tác của chính mình, 

lãnh ñạo ngành căn cứ vào báo cáo và kết quả theo dõi trong quá trình quản lý công 

chức ñể có nhận xét công chức hàng năm. Nhận xét này ñược xem xét ñến trong 

những lần ñề bạt, thăng cấp cho công chức. ðồng thời, việc thăng cấp của công 

chức còn phải dựa trên cơ sở kết quả thi cử quyết ñịnh. Như vậy, cùng với chế ñộ 

thi cử, “Chế ñộ công trạng” ñã thúc ñẩy tính tích cực của mỗi cá nhân trong thực thi 

công vụ, ñòi hỏi mỗi công chức phải có nỗ lực cao và thường xuyên trong công tác 

mới có thể ñược thăng chức. 

 Về chế ñộ tiền lương của công chức, nước Anh trả lương khá cao cho công 

chức, mức lương công chức luôn cao hơn mức lương nhân viên làm trong các xí 

nghiệp. Năm 1956, Chính phủ Anh ñã thành lập “Sở nghiên cứu tiền lương công 

chức”. Sở này có vai trò là tham mưu, ñề xuất với Chính phủ về việc thực hiện chế 
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ñộ lương ñối với công chức trong việc trả lượng cho công chức. Chính phủ Anh rất 

chú ý thực hiện các nguyên tắc sau: 

 - “Nguyên tắc công bằng”, nguyên tắc này ñược xem là một trong những 

ñiều kiện tất yếu ñể ổn ñịnh ñội ngũ công chức. 

 -  “Nguyên tắc thích ứng vật giá” nhằm bảo ñảm cho thu nhập thực tế của 

công chức không bị ñi xuống vì nguyên nhân gia tăng của vật giá. 

 - “Nguyên tắc cùng hưởng” chủ yếu là ñể áp dụng cho những công việc như 

nhau thì ñược ñãi ngộ như nhau, không ñược trọng nam khinh nữ. 

 - “Nguyên tắc tăng lương ñịnh kỳ” tức là hàng năm khi công chức ñã ñủ năm 

làm việc theo quy ñịnh thì sẽ ñược xếp vào danh sách tăng lương. 

 - Chế ñộ cấp bậc nghiêm túc với nhiều cấp bậc. Tại Nhật, công chức ñược 

chia làm hai loại: công chức nhà nước và công chức ñịa phương. Công chức nhà 

nước chia thành: công chức chung và công chức ñặc biệt. Công chức Nhật Bản là 

những người ñược xã hội rất coi trọng, ñược chế ñộ nhà nước rất ưu ái. Vì quan 

chức Nhật Bản ñều là những người ưu tú, ñược tuyển chọn qua những kỳ thi tuyển 

nghiêm túc và bằng sự ñào tạo, rèn luyện liên tục trên các cương vị khác nhau khi 

ñược tuyển dụng. 

 Hàng năm Viện nhân sự Nhật Bản (một cơ quan nhà nước ñộc lập với các 

bộ) mở 3 kỳ thi: kỳ thi tuyển quan chức nhà nước loại I (cao cấp), kỳ thi tuyển chọn 

quan chức nhà nước loại II và loại III. Những người trúng tuyển công chức loại I sẽ 

ñược ñào tạo ñể trở thành cán bộ lãnh ñạo trong tương lai. Những người trúng tuyển 

công chức loại II và loại III hầu hết là những người làm việc chuyên môn như: kế 

toán, văn thư...  

 ðể ñược dự thi tuyển công chức loại I, các thí sinh trước hết phải là người thi 

ñỗ vào những trường ñại học lớn, có uy tín và có truyền thống ñào tạo nhân tài. ðể 

thống nhất mặt bằng chung về chất lượng của ñội ngũ công chức nhà nước Nhật 

Bản, các Bộ không ñược mở kỳ thi riêng từ giai ñoạn ñầu, mà chỉ ñược tuyển chọn 

công chức cho bộ mình trong số những người trúng tuyển tại các kỳ thi hàng năm 

do Viện nhân sự tổ chức. Các công chức mới ñược tuyển vào các bộ tiếp tục ñược 

ñào tạo với các nội dung sau: 
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 - ðào tạo qua kinh nghiệm làm việc ở nhiều cơ sở khác nhau trong bộ và 

ngoài bộ. 

 - ðào tạo tại các lớp huấn luyện, bồi dưỡng ở nhiều cấp khác nhau. 

 Như vậy, sau 5 ñến 6 năm ñược tuyển vào cơ quan, qua các nội dung ñào tạo 

trên, các công chức trẻ của Nhật ñã có trình ñộ lý luận khá cao về kinh tế học và lúc 

này họ ñược giao làm trưởng nhóm trong bộ phận. Sau ñó ñược cử xuống cơ sở làm 

giám ñốc ñể ñảm nhiệm trách nhiệm ñộc lập và xử lý công việc hành chính, phát 

huy quyền lãnh ñạo tại ñơn vị cơ sở. Sau một năm, công chức này ñược ñưa trở lại 

giữ chức Phó trưởng phòng và bắt ñầu ñược tham gia quá trình hoạch ñịnh các 

chính sách. Qua nhiều năm họ sẽ ñược luân phiên ñảm nhiệm các chức vụ Phó 

trưởng phòng khác nhau, các công chức này có ñiều kiện phát huy khả năng quản lý 

hành chính, khả năng ñối phó nhạy bén với tình hình mới trong nhiều lĩnh vực. Sau 

ñó lại ñược cử xuống ñịa phương làm Phó trưởng ty của bộ hoặc ra nước ngoài làm 

tuỳ viên hoặc tham tán kinh tế của các ðại sứ quán từ 3 ñến 4 năm rồi ñược ñưa trở 

lại Bộ ñảm nhiệm chức vụ Trưởng phòng 6 năm liên tục. Thời gian làm trưởng 

phòng cũng ñược luân phiên thay ñổi qua nhiều phòng khác nhau. Tiếp ñó lại cử 

xuống làm Trưởng ty ở ñịa phương, hầu hết những người trúng tuyển công chức 

loại I ñều giữ chức vụ Trưởng ty. Từ ñây, các công chức tiếp tục phấn ñấu ñể ñược 

nâng dần lên các chức Phó vụ trưởng, Vụ trưởng. Cuối cùng, những người ưu tú 

trong số này ñược chọn lên chức vụ Thứ trưởng (Thứ trưởng là chức vụ cao nhất 

của công chức, vì Bộ trưởng là những chính trị gia do Thủ tướng bổ nhiệm). 

 - Kiện toàn pháp quy, làm việc theo luật: công chức làm việc không chỉ có 

pháp quy về chuyên môn mà còn ñược bảo ñảm về pháp luật từ ñịa vị xã hội, vị trí, 

ñến quyền lợi và nghĩa vụ. Tại Pháp, ñịa vị của công chức trong mối quan hệ của họ 

với tổ chức hành chính thuộc quy ñịnh của pháp luật và pháp quy. ðể quản lý và 

nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức, mỗi ngành ở Pháp ñều có một “Hội ñồng 

hành chính”. Hội ñồng hành chính các cấp có trách nhiệm ñề xuất ý kiến về những 

vấn ñề giám ñịnh, ñề bạt, ñiều ñộng, thưởng phạt công chức. Nếu cơ quan hành 

chính chủ quản không tiếp thu ý kiến của Hội ñồng hành chính, thì Hội ñồng hành 

chính cùng cấp có thể ñệ trình lên Hội ñồng hành chính tối cao ñể xử lý. Hội ñồng 
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hành chính có trách nhiệm soạn thảo và sửa ñổi chế ñộ, quy chế về quản lý nhân sự 

của ngành. Chế ñộ tuyển dụng công chức của nước Pháp dựa trên hai nguyên tắc: 

 - Nguyên tắc bình ñẳng: không phân biệt nam, nữ, thành phần xuất thân, 

khuynh hướng chính trị, tôn giáo, văn hoá. 

 - Nguyên tắc tuyển chọn loại ưu qua thi cử: thi cử ñược tiến hành công khai, 

với hình thức thi viết và thi vấn ñáp. Cơ quan tư pháp kiểm tra toàn bộ quá trình thi 

và tuyển dụng. 

 Ngay từ những năm 1960, nước Pháp ñã coi trọng việc ñào tạo nghiệp vụ 

cho công chức. Các cấp hành chính chịu trách nhiệm ñào tạo công chức của ñơn vị 

mình. Việc ñào tạo công chức ở Pháp ñược phân chia thành hai loại: 

 Một là, ñào tạo ban ñầu: ðối với công chức cấp cao, một bộ phận sau khi học 

cao ñẳng, chuyên khoa phải có sáu tháng tập sự mới ñược xác ñịnh chức danh. Một 

bộ phận phải học cao ñẳng tổng hợp, sau ñó thực tập chuyên môn ở các bộ từ hai 

ñến ba năm mới ñược xác ñịnh chức danh. 

 Hai là, nâng cao trình ñộ cho công chức ñương nhiệm: muốn chuyển lên 

ngạch cao hơn, công chức ñương nhiệm có thể tự nguyện ñăng ký ñể tham gia thi, 

ñơn vị chủ quản phải tạo ñiều kiện cho thí sinh ôn thi.  

 Hàng năm, công chức ñều phải làm bản tự ñánh giá thực hiện công việc và 

khả năng nghiệp vụ của mình. Việc ñánh giá tốt xấu ñối với công chức có liên quan 

trực tiếp ñến việc nâng bậc, ñề bạt công chức. Việc ñề bạt công chức ở Pháp ñược 

tiến hành với các hình thức sau: 

 Thứ nhất, hình thức lựa chọn: những người có thời gian công tác tương ñối 

lâu, thủ trưởng hành chính căn cứ vào nhận xét của công chức trong thời gian ba 

năm liên tục ñể lựa chọn những người tiêu biểu trong số ñó, lập danh sách báo cáo 

với Hội ñồng ñề bạt. 

 Thứ hai, hình thức thi nghiệp vụ: Do hội ñồng thi tuyển sát hạch, ñánh giá, 

phân loại và tham khảo hồ sơ của công chức ñể viết nhận xét. Sau khi ñược Hội 

ñồng ñề bạt thông qua, thủ trưởng hành chính ra quyết ñịnh ñề bạt. Nhờ tổ chức 

những cuộc thi này, người công chức có thể phấn ñấu ñể ñược ñề bạt, ñồng thời 

cũng là cơ hội ñể nhà nước nâng cao chất lượng công chức. 
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 Bên cạnh ñó, việc ñãi ngộ công chức của nước Pháp gồm lương cơ bản và 

các loại trợ cấp, ñược Chính phủ Pháp rất chú ý và xem là một yêu cầu quan trọng 

ñể nâng cao chất lượng công chức. 

 - Hệ thống quản lý ñồng bộ, các nước phát triển có ñội ngũ công chức ñông 

và ngày càng tăng thêm; tại Pháp, Mỹ ñều có từ 2-3 triệu công chức. ðể cả ñội ngũ 

này gắn bó với nhau, nhà nước ñã quan tâm ñến xây dựng hệ thống quản lý phù hợp 

với ñặc ñiểm của nước mình, từ bộ máy thống nhất, chế ñộ thi cử, tuyển dụng 

nghiêm túc, ñến phương thức ñào tạo và bồi dưỡng, bố trí, sử dụng chặt chẽ. 

 - Nhấn mạnh tác phong, kỷ luật, ñạo ñức chức nghiệp, các nước phát triển 

ñều ñòi hỏi công chức phải giữ chuẩn mực hành vi cá nhân với tiêu chuẩn cao, ñặc 

biệt chính trực khi thi hành công vụ. Công chức không chỉ tuân theo pháp quy về kỷ 

luật do nhà nước quy ñịnh mà còn phải tuân theo “ khuôn phép danh dự” - ñạo ñức 

chức nghiệp. 

 Ở Nhật, ñạo ñức công chức là một nội dung ñược xem là rất quan trọng trong 

chất lượng của công chức. ðạo ñức ở ñây là sự chí công vô tư, thanh liêm và tinh 

thần trách nhiệm cao. ðây chính là những ñức tính cần thiết của một công chức 

Nhật Bản. ðạo ñức này không phải bẩm sinh mà phần lớn ñược nuôi dưỡng, phát 

huy bằng những cơ chế, phương pháp quản lý hành chính khách quan như sau: 

 - Chế ñộ thi tuyển công khai, công bằng và chỉ những người ưu tú mới ñược 

tuyển dụng vào làm công chức nhà nước nên học ñược xã hội tôn trọng, tin tưởng, 

từ ñó công chức có niềm tự hào với trọng trách do xã hội giao phó. 

 ðời sống của công chức nhà nước Nhật Bản ñược ñảm bảo suốt ñời qua các 

chế ñộ như: nhà ở, lương bổng, hưu trí...Dù trong trường hợp không thăng tiến ñược 

nữa hay phải từ chức trước tuổi về hưu, các quan chức Nhật Bản vẫn ñược nhà nước 

có chính sách ñãi ngộ thoả ñáng, ñảm bảo cuộc sống. Số lượng công chức nhà nước 

ở Nhật Bản tương ñối ít nên quyền hạn của mỗi công chức tương ñối lớn. Như vậy, 

lợi ích của công chức Nhật Bản là lợi ích trường kỳ vừa bao gồm cả vật chất, uy tín, 

danh dự..., vừa là những thứ không thể mua ñược bằng tiền. Chính ñiều này ñã ngăn 

cản mọi ñộng cơ tham nhũng của công chức Nhật Bản, vì không có hành vi tham 
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nhũng nào có thể ñem lại nhiều lợi ích như lợi ích do chính sách nhà nước ñãi ngộ 

cho họ. 

 - Sự giám sát và phê phán của xã hội ñối với công chức nhà nước Nhật Bản 

rất chặt chẽ, nghiêm khắc làm cho công chức nhà nước phải hết sức giữ gìn, thận 

trọng. 

 - Nhiệm kỳ của các cán bộ lãnh ñạo trong bộ thường rất ngắn, chỉ hai năm 

cho nên cơ cấu công chức nhà nước ở Nhật Bản luôn luôn ñược trẻ hoá và dễ tránh 

ñược những tiêu cực về ñặc quyền, ñặc lợi. 

  1.5.1.2. Kinh nghiệm của một số nước trong khu vực về nâng cao chất lượng 

ñội ngũ công chức hành chính nhà nước 

a, Kinh nghiệm của Trung Quốc 

Trung Quốc là nước có diện tích rộng lớn (ñứng thứ 4 trên thế giới), có dân 

số ñông nhất thế giới 1,3 tỷ (năm 2002). Mặc dù phải ñối mặt với rất nhiều vấn ñề 

song nền kinh tế Trung Quốc kể từ khi thực hiện chiến lược cải cách năm 1978 ñã 

có nhiều khởi sắc. Trung Quốc ñược ñánh giá là nước có tốc ñộ tăng GDP hàng 

năm vào loại cao nhất thế giới và tương ñối ổn ñịnh trong nhiều năm (trên 7%). 

Nguyên nhân cơ bản dẫn ñến thành công  này cũng chính là việc Trung Quốc ñã có 

những chiến lược, những chính sách hợp lý trong việc phát triển nguồn nhân lực 

chất lượng cao ñể ñáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế, hội nhập kinh tế quốc tế 

(Trung Quốc là thành viên WTO).  

Tôn chỉ của Trung Quốc trong sử dụng nguồn nhân lực chất lượng cao là 

“tôn trọng trí thức, tôn trọng nhân tài kế lớn trăm năm chấn hưng ñất nước” chính 

là một nguyên nhân dẫn ñến thành công của ñất nước ñông dân này.   

Một nguyên nhân nữa dẫn ñến thành công của Trung Quốc là do việc xây 

dựng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước các cấp. Trung Quốc cho rằng việc 

trẻ hoá ñội ngũ công chức hành chính nhà nước là nhu cầu của quá trình hiện ñại 

hoá, là ñiều kiện quan trọng trong việc phát triển ñất nước. Trong tổng số 344 Uỷ 

viên BCHTƯ ðảng Cộng sản Trung Quốc (khoá XV), 92% có trình ñộ ñại học trở 

lên. Tuổi bình quân của ban lãnh ñạo là 55,9, trong ñó có 72 Uỷ viên BCHTƯ ðảng 

dưới 50 tuổi [56, tr.42-44]. 
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Bên cạnh xu thế trẻ hoá ñội ngũ cán bộ, Trung Quốc rất quan tâm xây dựng 

ñội ngũ công chức HCNN. Thẩm Quyến là một trong số những ñặc khu kinh tế của 

Trung Quốc ñược Chính phủ giao nhiệm vụ ñi ñầu trong việc xây dựng chế ñộ công 

chức nhà nước ñể rút kinh nghiệm tiến tới triển khai ra toàn quốc. Trong một thời 

gian ngắn (7-8 năm), Thẩm Quyến từ một thị trấn nhỏ bé, lạc hậu ñã trở thành một 

thành phố hiện ñại. Nguyên nhân chủ yếu của thắng lợi này là “ñã xây dựng ñược 

một ñội ngũ cán bộ có trình ñộ chính trị và tố chất nghiệp vụ tương ñối cao” [11, 

tr.220]. 

Xây dựng ñội ngũ công chức HCNN ở Thẩm Quyến ñược bắt ñầu từ việc xác 

lập công tác quy hoạch ñào tạo, xây dựng bộ máy ñào tạo và cơ sở ñào tạo ñến việc 

thể chế hoá ñội ngũ công chức HCNN. Nhờ ñó, từ chỗ chỉ có 9% cán bộ, công chức 

có trình ñộ ñại học trở lên ñến năm 1987 Thẩm Quyến ñã có 37,2 %. Trong tổng số 

43.583 công chức của Thẩm Quyến thì số ñược ñào tạo là 20.000 người. Bên cạnh 

ñó, ñặc khu ñã tiến hành một loạt cải cách về chế ñộ nhân sự hiện có. Chính quyền 

ñặc khu ñã cải cách chế ñộ ñiều ñộng, phân công cán bộ, thực hiện nhiều phương 

thức ñiều phối, lấy việc tuyển mộ là chính; kết hợp giáo dục với huấn luyện chuyên 

ngành ñể bồi dưỡng nhân tài; cải cách chế ñộ sát hạch, thực hiện thăm dò ý kiến 

quần chúng, bình xét công chức một cách dân chủ; mở rộng việc quản lý và giám 

sát; cải cách chế ñộ bổ nhiệm cán bộ, thực hành chế ñộ uỷ nhiệm, thi vào làm việc 

theo nhiệm kỳ, trước khi nhận chức vụ lãnh ñạo phải qua tập sự. Chính quyền ñặc 

khu còn tiến hành ñiều tra, phân tích chức vị của các nhân viên làm việc trong các 

cơ quan nhà nước, ñưa ra những quy ñịnh tương ñối chi tiết về chế ñộ trách nhiệm 

theo cương vị của các loại, các cấp cán bộ; cải cách chế ñộ tiền lương, ñịnh ra biểu 

lương với 48 bậc... 

Kinh nghiệm của Thẩm Quyến ñã trở thành hình mẫu cho nhiều ñịa phương 

khác của Trung Quốc trong việc xây dựng và nâng cao chất lượng ñội ngũ công 

chức QLNN. 

b, Kinh nghiệm của Hàn Quốc 

Trong khoảng hơn hai thập kỳ trở lại ñây, kinh tế Hàn Quốc liên tục tăng 

trưởng ở tốc ñộ cao. Từ năm 1962- 1992, GDP ñã tăng từ 2,3 tỷ USD lên 294,5 tỷ 
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USD; GDP bình quân ñầu người tăng từ 87 USD lên 6.749 USD. Nguyên nhân của 

sự thành công này là ở chỗ: Hàn Quốc ñã áp dụng chiến lược phát triển hướng ngoại 

với xuất khẩu là ñộng lực và thực hiện chính sách xây dựng bộ máy hành chính gọn 

nhẹ, hữu hiệu. 

Hệ thống công vụ của Hàn Quốc dựa trên quan niệm về “công quyền” và gắn 

chặt vào nguyên tắc “công trạng” (nhiệm vụ hoàn thành), tức là tạo lập cho công 

chức các quyền hạn ñể thực thi nhiệm vụ và ñược ñánh giá, ñãi ngộ qua “công 

trạng”, loại bỏ dần chế ñộ bổng lộc, thực thi chế ñộ nghiêm ngặt, theo dõi và ghi lại 

quá trình công tác của công chức trong từng giai ñoạn, coi ñó là một chứng chỉ nghề 

nghiệp. 

Mặt khác, Hàn Quốc rất coi trọng công tác ñào tạo công chức. Mục tiêu ñào 

tạo công chức là nâng cao kiến thức và kỹ năng ñể thực hiện tốt nhiệm vụ, nâng cao 

tính tích cực nhằm ñạt hiệu quả tối ưu trong công việc, ñộng viên công chức yên 

tâm công tác. Việc ñào tạo công chức không chỉ nhằm nâng cao kiến thức chuyên 

môn, kỹ năng quản lý mà còn ñặc biệt ñề cao việc bồi dưỡng nhân cách; nâng cao 

tinh thần trách nhiệm trong công vụ. Tất cả công chức Hàn Quốc ñều ñược ñộng 

viên tham gia một hình thức ñào tạo nhân cách và tính tích cực ñể phát triển toàn 

diện, nhằm ñề cao trách nhiệm và nhiệm vụ của họ với tư cách là một thành viên 

công vụ. 

Tóm lại, ở các nước phát triển cũng như các quốc gia trong khu vực, ñộng 

lực thúc ñẩy chủ yếu nền kinh tế - xã hội phát triển chính là sự ñầu tư về nguồn lực 

con người, trong ñó có ñội ngũ công chức HCNN và coi ñó là một yếu tố quan 

trọng ñảm bảo QLNN về mọi lĩnh vực trong xã hội. 

   1.5.2. Một số kinh nghiệm có thể vận dụng ở Việt Nam trong việc nâng 

cao chất lượng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước 

 Qua nghiên cứu kinh nghiệm của một số nước trong xây dựng và nâng cao 

chất lượng ñội ngũ công chức HCNN, có thể rút ra một số kinh nghiệm sau: 

 Một là, Nhà nước phải ban hành ñồng bộ các văn bản pháp quy ñể thống 

nhất việc xây dựng, quản lý, sử dụng ñội ngũ công chức nói chung, ñội ngũ công 
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chức HCNN nói riêng. Chính những văn bản này là cơ sở cho việc tuyển chọn, sử 

dụng và ñào tạo bồi dưỡng ñội ngũ công chức HCNN. 

 Hai là, ñội ngũ công chức HCNN phải là những người ñược qua ñào tạo cơ 

bản trong các trường ñại học và ñược ñào tạo, bồi dưỡng liên tục sau khi tuyển 

dụng. ðược rèn luyện qua các cương vị cần thiết trong thực tế và hội tụ ñầy ñủ 

những tố chất ñạo ñức cơ bản của một công chức nhà nước. 

 Ba là, Nhà nước xây dựng tiêu chuẩn các chức danh cụ thể cho từng loại 

công việc của công chức. Tiêu chuẩn chức danh là cơ sở cho việc tuyển chọn, sử 

dụng, ñánh giá thực hiện công việc của công chức và là chuẩn mực ñể công chức 

phấn ñấu, rèn luyện. 

 Bốn là, thực hiện tốt việc tuyển chọn công chức thông qua thi tuyển công 

khai, nghiêm túc, công bằng, tạo ñiều kiện cho mọi người có cơ hội cạnh tranh. Có 

như vậy mới tuyển chọn ñược người thực sự tài giỏi vào làm việc trong các cơ quan 

HCNN và kích thích mọi người không ngừng học tập vươn lên. ðó là một trong 

những biện pháp lựa chọn tốt nhất ñội ngũ công chức HCNN có chất lượng. 

 Năm là, cần bố trí, sử dụng hợp lý ñội ngũ công chức HCNN. Phải biết “tuỳ 

tài mà dùng người”, bố trí ñúng người, ñúng việc nhằm phát huy hết khả năng làm 

việc, tạo ñiều kiện cho công chức phát huy sở trường của mình; Nhà nước cần có 

chế ñộ ñãi ngộ xứng ñáng ñối với công chức HCNN, ñảm bảo ñời sống của ñội ngũ 

công chức HCNN ngày càng ñược cải thiện; ñặc biệt quan tâm tới chế ñộ tiền 

lương, chế ñộ hưu trí và các loại bảo hiểm xã hội khác. 

 Sáu là, duy trì chặt chẽ chế ñộ quản lý, giám sát, thưởng phạt nghiêm minh 

ñối với công chức; kiểm tra, ñánh giá công chức hàng năm một cách nghiêm túc, 

theo tiêu chuẩn cụ thể nhằm phát hiện nhân tài ñể ñề bạt, trọng dụng. Cho thuyên 

chuyển, thôi chức ñối với những người không ñủ tiêu chuẩn hoặc sai phạm. Mặt 

khác, ñây là dịp làm cho công chức tự nhìn nhận lại mình, phát huy những ñiểm 

mạnh, sửa chữa hạn chế, khuyết ñiểm... 

 Bảy là, rút ngắn nhiệm kỳ ñối với công chức lãnh ñạo; bộ máy nhà nước gọn 

nhẹ, giảm số lượng công chức nhất là công chức cấp cao theo kinh nghiệm của các 

nước ñã thực hiện thành công; cần quan tâm, chú ý ñến xu thế trẻ hoá, tri thức hoá, 
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chuyên môn hoá ñội ngũ cán bộ quản lý vì ñây là xu thế phù hợp với thời ñại ngày 

nay, nhằm ñẩy mạnh quá trình hội nhập kinh tế quốc tế và CNH, HðH ñất nước. 

 Trên thế giới, mỗi quốc gia ñều chọn ñường ñi riêng cho mình trong việc xây 

dựng và phát triển kinh tế - xã hội. Thực tế ñã chứng minh, không một quốc gia nào 

phát triển mạnh mẽ mà lại có ñội ngũ công chức HCNN yếu kém. Biết tận dụng 

những bài học làm nên sự thành công của các nước trong việc ñào tạo, tuyển dụng, 

sử dụng ñội ngũ công chức HCNN sẽ là nhân tố quan trọng ñể nâng cao chất lượng 

ñội ngũ công chức HCNN nước ta trong giai ñoạn hiện nay. Tuy nhiên, kinh 

nghiệm nào cũng là sản phẩm của lịch sử - cụ thể và việc vận dụng nó không thể là 

sự dập khuôn, máy móc mà ñòi hỏi phải sáng tạo, linh hoạt cho phù hợp với ñiều 

kiện và tình hình thực tiễn của nước mình thì mới ñem lại hiệu quả thiết thực.  

 Kết luận chương 1:  

Ở chương này, nghiên cứu sinh ñã ñi sâu nghiên cứu và hệ thống hoá những 

vấn ñề cơ bản về công chức HCNN; khái niệm về công chức HCNN; ñưa ra khái 

niệm và các tiêu chí ñánh giá chất lượng ñội ngũ công chức HCNN, các nhân tố chủ 

yếu ảnh hưởng tới chất lượng ñội ngũ công chức HCNN. Nghiên cứu sinh ñưa ra 

bài học thực tiễn rút ra từ kinh nghiệm của một số nước như: Anh, Pháp, Mỹ, Nhật 

Bản, Trung Quốc, Hàn Quốc trong việc nâng cao chất lượng công chức, làm tiền ñề 

cho việc ñánh giá thực trạng chất lượng ñội ngũ công chức HCNN tỉnh Hải Dương 

ở chương 2 và ñưa ra một số giải pháp ở chương 3. 
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Chương 2 

 PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG CHẤT LƯỢNG ðỘI NGŨ CÔNG CHỨC 

HÀNH CHÍNH NHÀ NƯỚC TỈNH HẢI DƯƠNG 
 

 2.1. Sự hình thành và phát triển ñội ngũ cán bộ, công chức tỉnh Hải 

Dương 

 2.1.1. ðặc ñiểm tự nhiên, kinh tế - xã hội tỉnh Hải Dương 

 2.1.1.1. ðặc ñiểm tự nhiên 

Tỉnh Hải Dương bao gồm thành phố Hải Dương và 11 huyện, với tổng số 

263 xã, phường, thị trấn; là tỉnh nằm ở trung tâm ðồng bằng Bắc Bộ, với diện tích 

tự nhiên 1.660,9 km2, dân số 1,7 triệu người, thuộc vùng trọng ñiểm kinh tế phía 

Bắc, ñược tách ra từ tỉnh Hải Hưng (bao gồm Hải Dương và Hưng Yên) từ ngày 01-

01-1997.  

Phía Bắc của Hải Dương giáp các tỉnh: Bắc Ninh, Bắc Giang và Quảng 

Ninh; phía Tây giáp tỉnh Hưng Yên; phía Nam giáp Thái Bình; phía ðông giáp 

thành phố Hải Phòng. Hải Dương nằm giữa khu vực tam giác kinh tế Hà Nội - Hải 

Phòng - Quảng Ninh và là ñiểm trung chuyển giữa thành phố cảng Hải Phòng với 

Thủ ñô Hà Nội (cách Hải Phòng 45 km về phía ðông và cách Hà Nội 57 km về phía 

Tây). Phía Bắc của tỉnh có hơn 20 km quốc lộ 18 chạy qua, nối sân bay quốc tế Nội 

Bài với cảng Cái Lân, tạo ñiều kiện giao lưu hàng hoá từ vùng Bắc Bộ ra biển và 

giao lưu với các nước trong khu vực và thế giới. 

2.1.1.2. ðặc ñiểm kinh tế 

Từ năm 2000 ñến 2006, hầu hết các ngành kinh tế của Hải Dương ñều có sự 

phát triển vượt bậc. Khu vực công nghiệp, xây dựng (CN-XD) ñạt tốc ñộ tăng 

trưởng bình quân 21 %/năm. Trong ñó, công nghiệp tăng gần 12 lần, với nhịp ñộ 

tăng bình quân 24%/năm. Riêng khu vực có vốn ñầu tư nước ngoài từ chỗ không có 

ñã tăng nhanh và tới năm 2006, chiếm 45,0% giá trị sản lượng công nghiệp của tỉnh, 

thu hút trên 60.000 lao ñộng có kỹ thuật vào làm việc trong tổng số gần 130.000 lao 

ñộng khu vực công nghiệp. Nông nghiệp vẫn phát triển tương ứng với tốc ñộ phát 

triển nông nghiệp chung cả nước. Khu vực dịch vụ, ñặc biệt là thương mại và du 

lịch có bước chuyển biến tích cực. Năm 2000, tổng mức bán lẻ hàng hoá và dịch vụ 
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xã hội của Hải Dương ñạt 2.969 tỷ ñồng; năm 2001 ñạt 3.267 tỷ ñồng và ñến năm 

2006 ñạt 4.500 tỷ ñồng, tốc ñộ tăng bình quân từ năm 2001-2006 là 108,7%. Tổng 

giá trị hàng hoá xuất khẩu năm 2000 ñạt 45.538 USD; năm 2001 ñạt 55.075 USD và 

ñến năm 2006 ñạt 100.000 USD, tốc ñộ tăng bình quân từ năm 2001-2006 là 117%. 

Kim ngạch nhập khẩu năm 2000 là 36.703 USD; năm 2001 là 55.798 USD và ñến 

năm 2006 là 120.000 USD, tốc ñộ tăng bình quân là 126,7%. 

Kinh tế (GDP) giai ñoạn 2001-2006, ñạt mức tăng trưởng bình quân 10,5 

%/năm, cao hơn bình quân thời kỳ 1996 - 2000 là 9,2%/năm và bình quân chung cả 

nước 7,3 - 7,4 %/năm. 

2.1.1.3. ðặc ñiểm xã hội 

- Về dân số: 

Hải Dương là một trong những ñịa phương có tốc ñộ tăng dân số nhanh. Từ 

năm 2000-2006, tỷ lệ tăng là 2,1%/năm. ðến hết năm 2006 dân số tỉnh Hải Dương 

là 1.711.364 người, mật ñộ dân số 1.038 người/km2. Trong ñó dân số thành thị là 

328.357 người, chiếm 19,2% dân số toàn tỉnh. Tỷ lệ này có xu hướng tăng nhanh. 

Dự kiến ñến năm 2010 thành phố Hải Dương ñạt ñô thị loại 2. 

- Về nguồn nhân lực: 

Hải Dương có nguồn nhân lực dồi dào. Người dân Hải Dương có ñức tính 

cần cù, hiếu học, nghiêm túc trong lao ñộng và có trình ñộ văn hoá, có khả năng tiếp 

cận với tiến bộ khoa học - kỹ thuật. ðó là những ñiều kiện thuận lợi quan trọng ñể 

hình thành ñội ngũ công nhân, cán bộ quản lý, công chức, cán bộ kỹ thuật và lao 

ñộng có chất lượng tốt. Năm 2000, Hải Dương có 879.000 người trong ñộ tuổi lao 

ñộng, chiếm 52 % dân số; Năm 2006, Hải Dương có 890.000 người trong ñộ tuổi 

lao ñộng, chiếm 52,3 % dân số. Số lao ñộng ñang làm việc trong các ngành kinh tế 

là 809.000 người.  

Hàng năm, nguồn lao ñộng ở Hải Dương ñược bổ sung từ 1,5 ñến 2 vạn 

người. ðó là những người vừa tốt nghiệp phổ thông cơ sở, phổ thông trung học, các 

trường dạy nghề, các trường cao ñẳng, ñại học. Nguồn lao ñộng có trình ñộ ñược bổ 

sung hàng năm như vậy chính là nguồn lực mạnh mẽ tạo sự phát triển kinh tế - xã 

hội cho tỉnh. 
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 Biểu số 2.1: Cơ cấu lao ñộng trong các ngành kinh tế 

Chỉ tiêu ðVT Năm 2000 Năm 2003 Năm 2006 

Nông, lâm, thuỷ sản % 80,3 80,1 78,0 

Công nghiệp, xây dựng % 10,6 10,8 12,5 

Dịch vụ % 9,1 9,1 9,5 
 

Nguồn: Cục thống kệ tỉnh Hải Dương - Thống kê cơ cấu lao ñộng trong các 

ngành kinh tế từ năm 2000 - 2006 
 

Biểu ñồ  2.1: Cơ cấu lao ñộng trong các ngành kinh tế  
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Nguồn: Cục Thống kê tỉnh Hải Dương - Thống kê cơ cấu lao ñộng trong các 

ngành kinh tế từ  năm 2000 - 2006 
 

Nguồn nhân lực ở Hải Dương ñược phát triển cả về số lượng lẫn chất lượng. 

ðến hết năm 2001 Hải Dương ñã ñạt chuẩn phổ cập giáo dục phổ thông Trung học 

cơ sở nên người lao ñộng có khả năng tiếp thu kiến thức khoa học - kỹ thuật trong 

học nghề. Theo báo cáo của Liên hiệp các hội Khoa học kỹ thuật tỉnh, số người có 

trình ñộ ñại học của tỉnh (số liệu tổng ñiều tra năm 2005) là 29.931 người, chiếm tỷ 

lệ 1,74% dân số, số người có trình ñộ thạc sĩ, tiến sĩ là 322 người (trong 322 người 

có trình ñộ thạc sĩ, tiến sĩ có 79 người thuộc khối QLNN, ñến hết năm 2006 số 

người có trình ñộ thạc sĩ, tiến sĩ là 111 người). Tuy nhiên, tỷ lệ cán bộ, công chức 

có trình ñộ cao ñẳng, ñại học và sau ñại học của tỉnh Hải Dương so với toàn quốc 
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còn thấp và phân bố chưa hợp lý giữa các khu vực, giữa các ngành, các cấp, các lĩnh 

vực kinh tế - xã hội của tỉnh.  

 Nếu so sánh với các tỉnh thuộc vùng ðồng bằng Bắc Bộ, thì Hải Dương là 

tỉnh có nhiều ñiều kiện phát triển kinh tế - xã hội. Nhưng muốn,  Hải Dương phát 

triển nhanh, mạnh theo hướng công nghiệp hoá, hiện ñại hoá thì tỉnh cần phải hết 

sức nỗ lực, ñoàn kết, tận dụng tối ña những tiềm năng, thế mạnh hiện có. 

2.1.1.4. Một số ñặc ñiểm tự nhiên, kinh tế - xã hội của tỉnh Hải Dương tác 

ñộng tới chất lượng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước 

- Vị trí ñịa lý như ñã nêu trên là một lợi thế rất lớn của tỉnh Hải Dương trong 

việc phát triển kinh tế - xã hội. Nằm trên trục ñường giao thông quan trọng như: 

Quốc lộ số 5, 18, 183, 37; tuyến ñường sắt Hà Nội - Hải Phòng và gần cảng Hải 

Phòng, cảng Cái Lân (Quảng Ninh), trong tương lai Hải Dương có nhiều cơ hội 

phát triển kinh tế - xã hội, thu hút ñầu tư trong nước và nước ngoài 

- Chất lượng tăng trưởng, hiệu quả và sức cạnh tranh trong phát triển kinh tế 

- xã hội ở Hải Dương còn thấp, sự chuyển dịch cơ cấu kinh tế và cơ cấu từng ngành 

còn chậm. Hoạt ñộng dịch vụ nông nghiệp chưa phát huy hết hiệu quả. Xuất nhập 

khẩu chưa tạo ñược những sản phẩm mũi nhọn có giá trị lớn và ổn ñịnh. Việc khai 

thác các nguồn lực còn nhiều bất cập. Một số cơ chế, quy ñịnh còn thiếu ñồng bộ, 

chưa chặt chẽ, chưa thực sự thông thoáng, chậm triển khai chủ trương, chính sách 

mới. 

- Cơ cấu kinh tế tuy ñã có sự chuyển dịch tích cực theo hướng tăng tỷ trọng 

công nghiệp, xây dựng và dịch vụ; giảm tỷ trọng nông, lâm, thuỷ sản, nhưng cơ cấu 

lao ñộng vẫn chuyển dịch chậm; dân cư ở khu vực nông thôn có thu nhập rất thấp. 

- Nguồn lao ñộng của tỉnh Hải Dương khá dồi dào nhưng lại thiếu nhiều lao 

ñộng ñược ñào tạo có trình ñộ chuyên môn, kỹ thuật cao ñể tham gia các hoạt ñộng 

kinh tế có công nghệ tiên tiến. ðội ngũ công chức HCNN của Hải Dương chiếm 

một phần khá quan trọng trong nguồn lao ñộng của tỉnh, nhưng lại thừa lao ñộng 

phổ thông. Nếu tỉnh không có chiến lược thu hút và ñào tạo hợp lý thì sẽ gặp phải 

khó khăn về nguồn nhân lực trong những năm tới.  
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Chính những ñiều kiện kinh tế, xã hội của Hải Dương như vậy ñã tác ñộng 

không nhỏ ñến chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. Từ ñó, vấn ñề nâng 

cao chất lượng công chức HCNN của tỉnh là một việc làm cấp thiết ñối với các cấp, 

các ngành trong tỉnh. Một trong những việc cần làm ñó là chú trọng ñào tạo và thu 

hút những công chức có trình ñộ cao ở các ngành mũi nhọn ở trung ương và các 

tỉnh khác về Hải Dương công tác, cụ thể là các ngành: Tài chính, ngân hàng, kinh 

tế, khoa học kỹ thuật…ñể ñáp ứng yêu cầu mới ñảm bảo cho sự phát triển của tỉnh 

trong tình hình hiện nay và cho những năm tới.    

2.1.2. Sự hình thành và phát triển ñội ngũ cán bộ, công chức tỉnh Hải 

Dương 

 ðội ngũ cán bộ, công chức tỉnh Hải Dương ñược hình thành từ nhiều nguồn: 

bộ ñội chuyển ngành sau giải phóng, cán bộ ñịa phương và tuyển dụng mới...Sau 

hơn 60 năm, kể từ khi thành lập nước ñến nay, trải qua thử thách và rèn luyện, ñội 

ngũ cán bộ, công chức của tỉnh từng bước trưởng thành và phát triển cả về số lượng 

và chất lượng. Lớp cán bộ, công chức mới ñược tuyển dụng sau ngày miền Nam 

giải phóng ñược ñào tạo, bồi dưỡng cơ bản là nguồn lực phong phú bổ sung cho các 

ngành, các cấp. Lớp cán bộ trưởng thành trong chiến tranh có lập trường chính trị 

vững vàng, giữ ñược phẩm chất, ñạo ñức cách mạng, trong ñó có một bộ phận 

không nhỏ có trình ñộ chuyên môn, trình ñộ quản lý, ñã ñóng góp tích cực cho việc 

thực hiện nhiệm vụ chính trị của tỉnh.  

 Khi phân tích thực trạng ñội ngũ cán bộ, công chức tỉnh Hải Dương, nghiên 

cứu sinh ñã căn cứ vào kết quả thu thập ñược từ 18.391 cán bộ, công chức (thời 

ñiểm 30-6-1998) và 3.109 cán bộ, công chức thời ñiểm 31-12-2006 (trong ñó khối 

ñảng, ñoàn thể là 1.144 người; khối các cơ quan hành chính nhà nước (QLNN) là 

1.965 người). Kết quả cho thấy về cơ bản ñã phản ánh ñầy ñủ ñặc trưng, cơ cấu, 

chất lượng ñội ngũ công chức HCNN tỉnh Hải Dương. 

 ðội ngũ cán bộ, công chức của tỉnh ñược phân thành 2 khối lớn: khối ñảng, 

ñoàn thể và khối các cơ quan hành chính nhà nước (QLNN). 

 - Khối ðảng, ñoàn thể. 
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 Tổng biên chế khối ñảng, ñoàn thể của tỉnh năm 2000 là 1.207 người (trong 

biên chế là 1.094 người, hợp ñồng là 113 người); năm 2001-2002 là 1.204 người 

(trong biên chế là 1.078 người, hợp ñồng là 126 người); năm 2006 là 1.248 người 

(trong biên chế là 1.144 người, hợp ñồng là 124 người). Trong ñó: 

 - Cấp tỉnh: Năm 2000 có 13 ban ñảng và 6 ñoàn thể với tổng biên chế là 509 

người, chiếm 42,17% so với biên chế khối ñảng, ñoàn thể trong toàn tỉnh. Từ năm 

2001 ñến 2006 có 8 ban ñảng và 6 ñoàn thể với tổng biên chế năm 2006 là 436 

người (không tính số ñang hợp ñồng), chiếm 38,11 % so với biên chế khối ñảng, 

ñoàn thể trong toàn tỉnh.  

 - Cấp huyện: Năm 2000 có 7 cơ quan ñảng và 6 ñoàn thể với tổng biên chế là 

698 người, chiếm 57,83% so với biên chế khối ñảng, ñoàn thể toàn tỉnh. Năm 2001-

2002 biên chế là 753 người, chiếm 62,54% so vớí biên chế khối ñảng, ñoàn thể toàn 

tỉnh; năm 2006 biên chế là 708 người (không tính số ñang hợp ñồng), chiếm 61,89 

% so với biên chế khối ñảng, ñoàn thể toàn tỉnh.  

 - Khối cơ quan nhà nước. 

 Công chức khối cơ quan HCNN chiếm tỷ lệ lớn trong ñội ngũ cán bộ, công 

chức toàn tỉnh. Năm 2006, tổng biên chế của khối các cơ quan HCNN và trong các 

ñơn vị sự nghiệp là 26.582 người, so với năm 2000 là 22.534 người, tăng 17,96%. 

Khối các cơ quan HCNN số công chức chiếm tỷ lệ lớn là công chức của 2 ngành 

Giáo dục - ðào tạo và Y tế (trước tháng 10/2003, chưa có Nghị ñịnh số 

116/2003/Nð-CP ngày 10-10-2003), sau khi có Nghị ñịnh số 116/2003/Nð-CP, số 

cán bộ, công chức thuộc 2 ngành này chuyển sang là viên chức sự  nghiệp. 

 Như vậy, ñội ngũ công chức HCNN của Hải Dương có số lượng không lớn. 

Từ năm 2000 ñến năm 2006, số công chức HCNN của tỉnh lại chịu sự tác ñộng 

mạnh của việc thay ñổi sắp xếp bộ máy, tổ chức... Cụ thể là: Từ năm 2000-2002, số 

công chức HCNN không ổn ñịnh, có năm tăng, có năm giảm vì ñây là giai ñoạn sắp 

xếp lại tổ chức, có cơ quan sáp nhập, có cơ quan lại chia tách và thành lập phòng 

mới, do vậy số lượng công chức HCNN cũng tăng, giảm theo sự sắp xếp lại bộ máy 

và tổ chức. 
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Biểu số 2.2: Số lượng chức hành chính nhà nước từ năm 2000 - 2006 

 

              Năm 

Lĩnh vực 
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 

Quản lý NN 1.570 1.639 1.636 1.748 1.778 1.934 1.965 

Tổng số CC, VC 22.534 20.981 20.978 22.514 23.752 26.351 26.582 

Tỷ lệ (%) 6,96 7,81 7,8 7,76 7,48 7,33 7,39 
 

Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng công chức  2000 - 2006 

Biểu ñồ 2.2: Diễn biến số lượng công chức hành chính nhà nước từ                                                      
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Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương 

 Từ năm 2003-2006, số công chức HCNN lại tăng do những sở, ngành; 

UBND các huyện, thành phố bổ sung thêm nhiệm vụ và thành lập mới một số 

phòng chuyên môn như: Thanh tra sở (thuộc Sở Nội vụ); phòng Tài nguyên khoáng 

sản (Sở Tài nguyên & môi trường); Ban thi ñua khen thưởng, Ban quản lý dự án các 

khu công nghiệp thuộc Uỷ ban nhân dân tỉnh; Với Uỷ ban nhân dân các huyện, 

thành phố tách phòng Tài chính - Kế hoạch - Thương mại thành 2 phòng: phòng Tài 

Chính và phòng Kế hoạch - Công nghiệp - ðầu tư... 
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Trong khi ñó, hàng năm Bộ Nội vụ không giao thêm biên chế. Trước tình 

hình khối lượng công việc nhiều do chức năng, nhiệm vụ của các cơ quan QLNN 

tăng lên, ñể ñáp ứng kịp thời yêu cầu của tổ chức và nhân dân, Uỷ ban nhân dân 

tỉnh Hải Dương chủ ñộng bổ sung thêm biên chế cho các cơ quan, ñơn vị thuộc lĩnh 

vực QLNN. Năm 2006 so với năm 2000, số công chức QLNN tăng thêm là 395 

người, tăng 12,51 %. Hiện nay Uỷ ban nhân dân tỉnh Hải Dương có 23 sở, ngành; 2 

huyện, thành phố, biên chế là 1.965 người. Trong ñó biên chế các sở, ngành là 968 

người, chiếm 49,27 % số công chức làm công tác QLNN toàn tỉnh. Còn lại là 997 

người, chiếm 50,73 % thuộc biên chế Uỷ ban nhân dân các huyện, thành phố. 

 Bên cạnh ñó, trình ñộ văn hoá, chuyên môn, nghiệp vụ của ñội ngũ công 

chức HCNN tỉnh Hải Dương cũng không ngừng ñược nâng lên (Biểu số 1-7 phần 

phụ lục). ðiều ñó phản ánh ñúng xu hướng chung của công chức HCNN của tỉnh 

không ngừng học tập ñể nâng cao trình ñộ ñáp ứng yêu cầu, nhiệm vụ của thời kỳ 

ñẩy mạnh CNH, HðH ñất nước. 

 Tuy nhiên, về năng lực nghiệp vụ, nhất là năng lực quản lý, nhiều công chức 

chưa ñáp ứng ñược yêu cầu nhiệm vụ mới. Một bộ phận không nhỏ công chức do 

trình ñộ hoặc tuổi tác ñã có biểu hiện không còn khả năng vươn lên ñể ñáp ứng yêu 

cầu ngày càng cao của xã hội. Không ít công chức rời bỏ nhiệm sở sang làm việc ở 

khu vực kinh tế có vốn ñầu tư nước ngoài hoặc doanh nghiệp tư nhân ñể có thu 

nhập cao hơn. Theo ñánh giá của Uỷ ban nhân dân tỉnh Hải Dương, “năng lực tham 

mưu của một số, sở ngành chức năng chưa ñáp ứng theo yêu cầu chỉ ñạo của Uỷ 

ban nhân dân tỉnh. Còn một vài cơ quan, ñơn vị chưa xác ñịnh rõ chức năng, nhiệm 

vụ, quyền hạn trong xử lý công việc; ñôi khi sợ trách nhiệm hoặc không nắm chắc 

quy ñịnh,...ñể dồn việc lên Uỷ ban nhân dân tỉnh, có việc phải giải quyết nhiều 

lần”. Sở dĩ như vậy là do trong bộ máy QLNN ý thức trách nhiệm, tinh thần phục 

vụ nhân dân vô ñiều kiện, việc chấp hành luật pháp và sự chỉ ñạo của Uỷ ban nhân 

dân tỉnh ñối với một số cơ quan chuyên môn và Uỷ ban nhân dân cấp dưới còn hạn 

chế. ðây là những yếu kém, tồn tại của bộ máy Nhà nước tỉnh Hải Dương, nhưng 

cũng chính là hạn chế của ñội ngũ công chức HCNN của Hải Dương. Những hạn 
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chế ñó ñã trở thành thách thức ñối với sự phát triển của tỉnh nếu không có giải pháp 

khắc phục hiệu quả, kịp thời. 

 2.2. Phân tích thực trạng chất lượng ñội ngũ công chức hành chính nhà 

nước tỉnh Hải Dương 

 Ở phần trên nghiên cứu sinh ñã trình bày khái quát những ñặc ñiểm tự nhiên, 

ñặc ñiểm kinh tế - xã hội, sự hình thành và phát triển ñội ngũ công chức HCNN của 

tỉnh có ảnh hưởng ñến chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. ðể nghiên 

cứu, ñánh giá thực trạng chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh, trong phần 

này nghiên cứu sinh ñi sâu khảo sát, ñánh giá chất lượng ñội ngũ công chức HCNN 

của tỉnh qua một số chỉ tiêu cụ thể (trình bày phần 1.2.2, chương 1) như trình ñộ 

chuyên môn, kỹ năng thực hiện công việc, kinh nghiệm và thâm niên công tác, mức 

ñộ sẵn sàng ñáp ứng những thay ñổi của công việc, mức ñộ hoàn thành công việc 

của công chức và sự gắn bó của công chức với tổ chức. 

 Ngoài những chỉ tiêu ñánh giá chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của 

tỉnh. Như vậy, ñể có thông tin bổ sung giúp cho nghiên cứu sâu về chất lượng ñội 

ngũ công chức HCNN của tỉnh, từ tháng 7 ñến tháng 9 năm 2006 tác giả ñã tiến 

hành 5 cuộc ñiều tra ñánh giá tại 3 sở (Sở Nội vụ, Sở Kế hoạch & ðầu tư, Sở LðTB 

& XH); tại 3 huyện, thành phố (UBND huyện: Cẩm Giàng, Kim Thành và UBND 

thành phố Hải Dương); 5 phường thuộc UBND thành phố Hải Dương và tại Bộ 

phận một cửa liên thông thuộc Sở Kế hoạch & ðầu tư, Bộ phận một cửa thuộc 

UBND thành phố Hải Dương bằng bảng hỏi, phiếu ñiều tra (Phiếu ñiều tra ñối với 

công chức HCNN ñang công tác tại cấp tỉnh, cấp huyện; phiếu ñiều tra cán bộ, công 

chức cấp xã; các tổ chức và công dân ñối với công chức HCNN tỉnh Hải Dương; 

phiếu ñiều tra thông tin công chức HCNN tỉnh Hải Dương), ñối tượng ñiều tra là: 

công chức lãnh ñạo sở, lãnh ñạo Uỷ ban nhân dân huyện; lãnh ñạo cấp phòng của sở 

và huyện; công chức ñang công tác ở cấp tỉnh, cấp huyện, cấp xã, các tổ chức và 

công dân. Tổng số phiếu phát ra là 561, số phiếu thu về là 548. Trong ñó Giám ñốc, 

phó giám ñốc sở; Chủ tịch, phó chủ tịch huyện là 23 người; Trưởng, phó phòng sở, 

huyện là 134 người; chuyên viên là 209 người...  
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 - Phương pháp ñiều tra ñược tiến hành ñiều tra theo nhóm công chức (công 

chức ñang công tác ở cấp tỉnh, cấp huyện, cấp xã), danh sách lấy ngẫu nhiên của các 

ñơn vị cung cấp và một số tổ chức, công dân ñến bộ phận một cửa giao dịch, nghiên 

cứu sinh trực tiếp ñiều tra. 

 - Thu thập số liệu có 2 loại số liệu cần thu thập: 

 Các số liệu ñã ñược công bố (số liệu thứ cấp) về thực trạng ñội ngũ công 

chức của tỉnh từ năm 2000-2006. Các số liệu này ñã ñược thu thập qua UBND tỉnh, 

Cục thống kê tỉnh, Sở Nội vụ, Ban Tổ chức Tỉnh uỷ... 

 Thu thập số liệu qua ñiều tra (số liệu sơ cấp), ñược thu thập thông qua các 

câu hỏi ñã ñược chuẩn hoá khi phỏng vấn.  

 Qua ñó, nghiên cứu sinh tổ chức nghiên cứu lý luận và thực tiễn về thực 

trạng chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh Hải Dương. 

 - Xử lý số liệu ñược tổng hợp, phân tổ thống kê và xử lý trên máy tính, với 

chương trình Excel. 

2.2.1. Chất lượng công chức hành chính nhà nước theo trình ñộ ñào tạo 

2.2.1.1. Chất lượng công chức hành chính nhà nước theo trình ñộ ñào tạo và 

ngạch công chức 

Trong những năm qua, tỉnh Hải Dương ñã chú trọng công tác ñào tạo, bồi 

dưỡng ñội ngũ công chức HCNN và ñã ban hành một số văn bản khuyến khích, tạo 

ñiều kiện cho công chức ñi học nâng cao trình ñộ chuyên môn, nghiệp vụ như: 

- Quyết ñịnh số 2163/1998/Qð-UB ngày 4-9-1998 của Uỷ ban nhân dân tỉnh 

Hải Dương về việc ban hành quy chế ñào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức Nhà 

nước. 

- Quy ñịnh số 02 - Qð/TU ngày 01-4-1999 của Tỉnh uỷ Hải Dương về chế 

ñộ phụ cấp cho cán bộ ñi học; khuyến khích cán bộ, công chức ñi học. 

- Quyết ñịnh số 1165/Qð-UB ngày 10-6-1999 của Uỷ ban nhân dân tỉnh Hải 

Dương về việc ban hành quy ñịnh chế ñộ hỗ trợ kinh phí cho cán bộ, công chức ñi 

học. 
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- Quyết ñịnh số 6151/Qð-UB ngày 27-12-2002 của Uỷ ban nhân dân tỉnh 

Hải Dương về việc ban hành quy chế ñào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức Nhà 

nước. 

Kết quả là trình ñộ ñào tạo của ñội ngũ công chức HCNN tỉnh Hải Dương 

ngày càng ñược nâng cao. ðược biểu hiện ở biểu số 2.3. 

Biểu số 2.3: Trình ñộ ñào tạo của công chức hành chính nhà nước tỉnh 
Hải Dương (2000 - 2006) 

                                                                                              (ðơn vị: người/%) 
        Năm 
Trình ñộ 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 

Trên ðH 22 
1,42 

33 
2,03 

40 
2,46 

48 
2,75 

67 
3,77 

79 
4,08 

111 
5,64 

ðại học 1.144 
72,86 

1.212 
73,94 

1.214 
74,2 

1.279 
73,17 

1.320 
74,24 

1.511 
78,15 

1.548 
78,8 

Cao ñẳng 38 
2,42 

42 
2,56 

42 
2,56 

49 
2,8 

48 
2,71 

40 
2,06 

35 
1,78 

Trung cấp 245 
15,6 

240 
14,64 

232 
14,18 

265 
15,16 

241 
13,55 

213 
11,01 

188 
9,56 

Còn lại 121 
7,7 

112 
6,83 

108 
6,6 

107 
6,12 

102 
5,73 

91 
4,70 

83 
4,22 

Tổng cộng 1.570 1.639 1.636 1.748 1.778 1.934 1.965 
 

Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng chất lượng 

công chức hành chính nhà nước từ năm 2000-2006 

 Bảng tổng hợp trên cho thấy, trình ñộ chuyên môn của ñội ngũ công chức 

HCNN Hải Dương tăng ñáng kể trong vòng 6 năm trở lại ñây (2001-2006). Số công 

chức có trình ñộ trên ñại học không nhiều so với tổng số công chức của toàn tỉnh, 

nhưng luôn tăng về số lượng ñây cũng là biểu hiện của nhiều công chức ñã chủ 

ñộng học tập ñể nâng cao trình ñộ chuyên môn của mình. Số công chức có trình ñộ 

ñại học chiếm trên 70% với tổng số công chức HCNN trong toàn tỉnh. Số công chức 

có trình ñộ cao ñẳng chiếm gần 2%. Số công chức có trình ñộ trung cấp dao ñộng 

trong khoảng từ 9,06 % - 15,6 % và số chưa qua ñào tạo dao ñộng từ 4,22 % - 7,7 % 

nhưng có xu hướng giảm dần trong những năm về gần ñây.. 
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 Số công chức mới ñược tuyển dụng trong những năm sau này là những người 

ñược ñào tạo cơ bản và một số có trình ñộ Thạc sĩ ñược tỉnh tuyển thẳng không qua 

thi tuyển ngày một tăng...  

 Với trình ñộ ñào tạo như trên, ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh ñược phân 

theo các ngạch công chức như sau. 

Biểu số 2.4:  Cơ cấu ngạch công chức HCNN tỉnh Hải Dương (2000 - 2006) 

                                                                            ðơn vị tính: Người/% 

           Năm 
Ngạch          

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 

CVCC  0 0 0 2 
0,13 

5 
0,3 

6 
0,33 

6 
0,31 

CVC 196 
12,48 

203 
12,38 

205 
12,53 

221 
12,64 

233 
13,1 

248 
12,82 

252 
12,82 

Chuyên viên 1.008 
64,22 

1.084 
66,15 

1.091 
66,69 

1.153 
65,95 

1.197 
67,32 

1.376 
71,14 

1.436 
73,09 

Cán sự  245 
15,6 

240 
14,64 

232 
14,18 

265 
15,16 

241 
13,55 

213 
11,01 

188 
9,56 

Còn lại 121 
7,7 

112 
6,83 

108 
6,6 

107 
6,12 

102 
5,73 

91 
4,7 

83 
4,22 

Tổng cộng 1.570 1.639 1.636 1.748 1.778 1.934 1.965 
 

Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng, chất lượng công chức 

hành chính nhà nước từ năm 2000 -2006  

Như vậy, cơ cấu ngạch công chức tỉnh Hải Dương mấy năm qua có nhiều 

biến ñổi, nhưng tỷ lệ không lớn. Trước năm 2002 tỉnh Hải Dương không có chuyên 

viên cao cấp, sau năm 2002 - 2006 toàn tỉnh mới chỉ có 6 chuyên viên cao cấp 

(chiếm 0,31%). Bên cạnh ñó, số chuyên viên chính năm 2006 mới có 252 người 

(chiếm 12,82%). Số chuyên viên cao cấp và chuyên viên chính chiếm tỷ lệ 13,13%  

là quá thấp so với một số tỉnh thuộc ðồng bằng sông Hồng như tỉnh: Hà Nam 

(17,08%); Nam ðịnh (14,59%); Thái Bình (16,89%); Ninh Bình (14,76%). ðây là 

một trong những khó khăn trong việc tiêu chuẩn hoá ñội ngũ công chức HCNN theo 

ngạch, bậc trong nền hành chính hiện ñại. 

 ðánh giá chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh một cách toàn diện, 

nghiên cứu sinh ñánh giá sâu về chất lượng công chức HCNN cấp tỉnh và cấp huyện 

bằng việc:  
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 - Công chức hành chính nhà nước cấp tỉnh 

Tiến hành ñiều tra ñối với công chức lãnh ñạo cấp sở, cấp phòng thuộc sở và 

công chức ñang công tác ở cấp tỉnh vào tháng 11/2006 (Biểu số 2.5), với số phiếu 

phát ra 121 phiếu, thu về 121 phiếu, ñược thực hiện tại Sở Nội vụ (26 phiếu), Sở Kế 

hoạch & ðầu tư (49 phiếu), Sở Lao ñộng thương binh & Xã hội (46 phiếu). ðồng 

thời, nghiên cứu sinh cũng tiến hành phỏng vấn. Qua phỏng vấn, có tới 72 người 

(62,80% số công chức HCNN ñược hỏi) trả lời ñáp ứng ñược yêu cầu công việc; có 

37 người (30,57% số công chức ñược hỏi) trả lời chưa ñáp ứng ñược yêu cầu công 

việc và 81 người (66,94% số công chức ñược hỏi) trả lời ñược làm ñúng với chuyên 

môn ñào tạo; có 40 người (33,06% số công chức ñược hỏi) trả lời chưa ñược làm 

ñúng chuyên môn ñào tạo. Như vây, số công chức cấp tỉnh ñáp ứng ñược yêu cầu là 

tương ñối cao. Trong ñiều kiện tỉnh vừa mới tái lập, ñội ngũ công chức HCNN của 

tỉnh ñã nhanh chóng tiếp cận công việc, góp phần làm cho kinh tế - xã hội của tỉnh 

phát triển như những năm qua. Tuy nhiên, trong lĩnh vực QLNN, mặc dù tỉnh ñã có 

nhiều cố gắng về công tác cán bộ, nhưng việc sử dụng và nâng cao chất lượng ñội 

ngũ công chức HCNN còn nhiều hạn chế. Một số sở, ngành việc quản lý, sử dụng 

công chức còn lỏng lẻo, không có ñịnh hướng quy hoạch lâu dài...Việc làm ñó ñã 

ảnh hưởng không tốt ñến chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. 

Qua phỏng vấn cho thấy có 54 người (44,63 %), cho rằng tỉnh chưa làm tốt 

công tác quản lý, sử dụng, ñào tạo…, ñây chính là nguyên nhân làm cho 26 người 

(21,48 % số công chức ñược hỏi) trả lời chưa hài lòng với công việc hiện tại. Có 

115 người (95,04 % số công chức ñược hỏi) có nguyện vọng làm ñúng với chuyên 

môn ñào tạo, có  105 người (86,78 % số công chức ñược hỏi) trả lời muốn ñược ñi 

bồi dưỡng ñể nâng cao nghiệp vụ. 

Trình ñộ chuyên môn ñào tạo và ngạch công chức của ñội ngũ công chức 

HCNN cấp tỉnh thể hiện ở Biểu số 2.6. Qua biểu số 2.6 cho thấy tổng số công chức 

ñang công tác ở cấp tỉnh là 968 người. Số có trình ñộ trên ñại học chiếm 10,21% so 

với công chức ñang công tác ở cấp tỉnh, chiếm 4,93% so với tổng số công chức toàn 

tỉnh; Số công chức có trình ñộ ñại học chiếm 77,9% so với công chức ñang công tác 

ở cấp tỉnh, chiếm 38,37% so với tổng số công chức toàn tỉnh; số công chức có trình 
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ñộ cao ñẳng, trung cấp chiếm 8,37% so với công chức ñang công tác ở cấp tỉnh, 

chiếm 4,12% so với tổng số công chức toàn tỉnh. Như vậy, cho thấy từ năm 2000-

2006 tỉnh ñã quan tâm ñào tạo và nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN 

của tỉnh.  

Biểu số  2.5: Kết quả ñánh giá công chức hành chính nhà nước ñang công 

tác ở cấp tỉnh năm 2006 

TT Nội dung Ý kiến Tỷ lệ (%) 

1 Tự ñánh giá của ñội ngũ công chức hiện nay   

 - ðáp ứng ñược yêu cầu việc 76 62,80 

 - Chưa ñáp ứng ñược yêu cầu công việc 37 30,57 

 - Không có ý kiến 8 6,62 

2 Công tác quản lý, sử dụng công chức HCNN   

 - Quản lý, sử dụng tốt 60 49,59 

 - Quản lý, sử dụng chưa tốt 54 44,63 

 - Không có ý kiến 7 5,78 

3 ðánh giá về nghiệp vụ chuyên môn ñào tạo   

 - Làm ñúng chuyên môn 81 66,94 

 - Không làm ñúng chuyên môn 40 33,06 

4 Mức ñộ bằng lòng với công việc ñang làm   

 - Bằng lòng 88 72,74 

 - Chưa bằng lòng 26 21,48 

 - Không có ý kiến 7 5,78 

5 Thu nhập của công chức HCNN   

 - Hài lòng với thu nhập hiện tại 21 17,35 

 - Chưa hài lòng với thu nhập hiện tại 95 78,52 

 - Không có ý kiến 5 4,13 

6 Nguyện vọng   

 - Có nguyện vọng:   

 + Làm ñúng với chuyên môn ñào tạo 115 95,04 

 + Nâng cao thu nhập (doanh nghiệp) 112 92,56 

 + ðược bồi dưỡng kiến thức  105 86,78 

 - Không có ý kiến 10 8,26 

Số liệu ñiều tra của nghiên cứu sinh 
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Tuy so với yêu cầu còn khoảng cách nhất ñịnh, nhưng qua kết quả ñã phân 

tích ở trên ñã khẳng ñịnh những kết quả ñạt ñược về mặt trình ñộ, chất lượng công 

chức HCNN của tỉnh ñã ñược cải thiện nhiều so với năm 2000. Trong thực tế, công 

chức HCNN của tỉnh chưa ñược ñào tạo nhiều về kiến thức KTTT. Theo báo cáo 

của Tỉnh ủy, Ủy ban nhân dân tỉnh, 100% công chức HCNN của tỉnh chưa ñược ñào 

tạo ñầy ñủ kiến thức về KTTT. Theo ñánh giá của lãnh ñạo tỉnh thì “hiện nay kiến 

thức về KTTT là lỗ hổng lớn nhất ñối với các cán bộ trong hệ thống chính trị”. ðiều 

này cũng ñúng như nhận ñịnh trong báo cáo của Ban ñiều hành dự án MSC từ xa do 

Sida Thụy ðiển tài trợ thuộc trường ðại học Kinh tế Quốc dân - Trung tâm ñào tạo 

lớn nhất về Kinh tế và Quản lý của Việt Nam cũng ñã ñánh giá: “thiếu hụt kiến thức 

và kỹ năng quản lý kinh tế trong nền kinh tế thị trường là một trong những thiếu hụt 

lớn nhất của cán bộ, công chức cấp tỉnh, thành phố trực thuộc trung ương”.  

Biểu số  2.6: Trình ñộ ñào tạo của công chức hành chính nhà nước cấp 
tỉnh, cấp huyện năm 2006 

                                                                       ðơn vị tính: Người/% 

Trình ñộ ñào tạo Nội dung 
Tiến sĩ Thạc sĩ ðại học C. ñẳng T.cấp Còn lại 

Tổng 
số 

Cấp tỉnh 7 
0,72% 

90 
9,29% 

754 
77,9% 

14 
1,45% 

67 
6,92% 

36 
3,72% 

968 
100% 

Cấp huyện 0 14 
1,4% 

794 
79,64% 

21 
2,1% 

121 
12,1% 

47 
4,71% 

997 
100% 

Cộng 7 
0,36% 

104 
5,29% 

1.548 
78,78% 

35 
1,78% 

188 
9,57% 

83 
4,22% 

1.965 
100% 

 

Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng, chất lượng 

công chức hành chính nhà nước tháng 1/2007 
 

- Công chức hành chính nhà nước cấp huyện 

Theo số liệu tại biểu số 2.6 cho thấy: công chức HCNN cấp huyện có trình 

ñộ trên ñại học là 14 người chiếm 1,4% so với số công chức ñang công tác ở cấp 

huyện và chiếm 0,71% so với tổng số công chức HCNN toàn tỉnh; số công chức có 

trình ñộ ñại học là 794 người chiếm 79,64% so với số công chức ñang công tác tại 

cấp huyện và chiếm 40,4% so với tổng số công chức HCNN toàn tỉnh; công chức có 
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trình ñộ cao ñẳng, trung cấp là 142 người chiếm 14,2% so với số công chức ñang 

công tác tại cấp huyện và chiếm 7,22% so với công chức toàn tỉnh. 

Qua nghiên cứu thực trạng công chức HCNN cấp tỉnh và cấp huyện của tỉnh 

cho thấy số công chức cấp tỉnh có trình ñộ ñại học, trên ñại học chiếm 43,39%; cấp 

huyện chiếm 41,12%. Nếu nhìn vào tỷ lệ ở biểu số 2.6 cho thấy: công chức cấp tỉnh 

và cấp huyện chênh nhau không ñáng kể, nhưng khi nghiên cứu sâu về trình ñộ ñào 

tạo thì cho thấy công chức cấp tỉnh ñào tạo trên ñại học là 97 người (tiến sĩ 7, thạc sĩ 

là 90), cấp huyện chỉ có 14 thạc sĩ; số công chức có trình ñộ cao ñẳng, trung cấp cho 

thấy cấp huyện chiếm tỷ lệ cao hơn cấp tỉnh: cấp huyện là 7,22%, cấp tỉnh là 

4,12%...Do vậy, khi tỉnh xây dựng kế hoạch ñào tạo cần quan tâm ñến ñào tạo cho 

công chức cấp huyện. 

ðể ñánh giá chất lượng công chức HCNN cấp huyện, tháng 11/ 2006 nghiên 

cứu sinh tiến hành ñiều tra tại 3 huyện, thành phố: Cẩm Giàng (50 phiếu), Kinh 

Môn (50 phiếu) và thành phố Hải Dương (50 phiếu) (Biểu số 2.7) với số phiếu phát 

ra 150 phiếu và thu về 145 phiếu. Qua ñiều tra cho thấy, có 92 người (63,44% số 

công chức ñược hỏi) trả lời là ñáp ứng ñược yêu cầu công việc và có 53 người 

(36,55% số công chức ñược hỏi) trả lời là chưa ñáp ứng ñược yêu cầu công việc. 

Nguyên nhân chủ yếu dẫn ñến thực trạng trên là do bố trí làm ñúng với chuyên 

ngành ñào tạo chỉ có 89 người (61,3%), còn làm không ñúng chuyên ngành ñào tạo 

là 56 người (38,62%). ðiều ñó cho thấy, công chức HCNN cấp huyện ñáp ứng yêu 

cầu công tác là do ñược làm ñúng chuyên môn ñào tạo, song chỉ có 72 người 

(49,65%) bằng lòng với công việc ñang làm và có 58 người (40%) chưa bằng lòng 

với công việc hiện tại. Nguyên nhân các công chức chưa bằng lòng với công việc 

hiện tại là do muốn ñược bố trí làm ñúng chuyên môn ñào tạo 91 người (62,75%) và 

muốn dược nâng cao thu nhập (làm cho các doanh nghiệp) là 116 người (80%) 

(nhất là công chức trẻ  mới ra trường ).  

Qua ñây cho thấy, ñội ngũ công chức HCNN cấp huyện chưa phát huy hết 

khả năng của mình. Số công chức có nguyện vọng ñược bồi dưỡng kiến thức là 77 

người, chiếm 53,1% tỷ lệ này thấp hơn cấp tỉnh (105 người, chiếm 86,78%). ðây 
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cũng là một thử thách lớn ñối với tỉnh trong việc nâng cao chất lượng ñội ngũ công 

chức HCNN cấp huyện. 

Biểu số  2.7: Kết quả ñánh giá công chức hành chính nhà nước ñang công 

tác ở cấp huyện năm 2006 

TT Nội dung Ý kiến Tỷ lệ (%) 

1 Tự ñánh giá của ñội ngũ công chức hiện nay   

 - ðáp ứng ñược yêu cầu công việc 92 63,44 

 - Chưa ñáp ứng ñược yêu cầu công việc 53 36,55 

 - Không có ý kiến 0 0 

2 ðánh giá về nghiệp vụ chuyên môn ñào tạo   

 - Làm ñúng chuyên môn 89 61,38 

 - Không làm ñúng chuyên môn 56 38,62 

3 Mức ñộ bằng lòng với công việc ñang làm   

 - Bằng lòng 72 49,65 

 - Chưa bằng lòng 58 40 

 - Không có ý kiến 15 10,35 

4 Thu nhập của công chức HCNN   

 - Hài lòng với thu nhập hiện tại 45 31,03 

 - Chưa hài lòng với thu nhập hiện tại 88 60,70 

 - Không có ý kiến 12 8,27 

5 Nguyện vọng   

 - Có nguyện vọng:   

 + Làm ñúng với chuyên môn ñào tạo 91 62,75 

 + Nâng cao thu nhập (doanh nghiệp) 116 80 

 + ðược bồi dưỡng kiến thức  77 53,10 

 - Không có ý kiến 3 2,06 

Số liệu ñiều tra của nghiên cứu sinh 

2.2.1.2. Chất lượng công chức hành chính nhà nước theo trình ñộ lý luận 

chính trị, quản lý nhà nước, ngoại ngữ và tin học 

Trình ñộ lý luận chính trị: Số công chức HCNN của tỉnh có trình ñộ lý luận 

chính trị từ sơ cấp trở lên là 1.471/1.965 người (31-12-2006) so với tổng số công 

chức HCNN toàn tỉnh. Cụ thể ñược thể hiện ở biểu số 2.8 như sau: 
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Biểu số 2.8: Trình ñộ lý luận chính trị ñội ngũ công chức hành chính 

nhà nước tỉnh Hải Dương năm 2006 

Cử nhân, cao cấp Trung cấp Sơ cấp  
ðơn vị Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 
(%) 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Cấp tỉnh 149 7,58 372 18,93 235 11,96 

Cấp huyện 103 5,24 330 16,79 282 14,35 

Tổng cộng 252 12,82 702 35,72 517 26,31 

Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng, chất lượng công  

chức hành chính nhà nước tháng 1/2007 
 

Trình ñộ kiến thức quản lý hành chính nhà nước: Tổng số công chức ñược 

bồi dưỡng kiến thức quản lý HCNN là 1.326/1965 người (31-12-2006) so với tổng 

số công chức HCNN toàn tỉnh. Cụ thể ñược thể hiện ở biểu số 2.9 như sau:  

Biểu số 2.9: Trình ñộ quản lý nhà nước ñội ngũ công chức hành chính 

nhà nước tỉnh Hải Dương năm 2006 

ðại học 
C.viên cao 

cấp 
C.viên chính Chuyên viên Cán sự 

ðơn vị 
S. lượng 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

S.lượng 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

S.lượng 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

S.lượng 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

S.lượng 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Cấp tỉnh 28 1,42 18 0,91 227 17,12 582 43,89 96 7,24 

Cấp huyện     75 5,65 245 18,47 55 4,14 

T. cộng 28 1,42 18 0,91 302 15,36 827 42,08 151 7,68 

            
 Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng, chất lượng công chức hành 

chính nhà nước tháng 1/2007 
 

 Trình ñộ ngoại ngữ, tin học ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. 

- Tổng số công chức có trình ñộ ngoại ngữ từ chứng chỉ A trở lên là 

1.148/1.965 người (31-12-2006) so với tổng số công chức hành HCNN tỉnh.  

 - Tổng số công chức có trình ñộ tin học từ trình ñộ A trở lên là 1.303/1.934 

người (31-12-2006) so với tổng số công chức HCNN toàn tỉnh. Số công chức có 



 

 

84 

trình ñộ ñại học 20 người (1,01 %); Chứng chỉ là 1.283 người (65,29%). Cụ thể 

ñược thể biện ở biểu số 2.10. 

Biểu số 2.10: Trình ñộ ngoại ngữ, tin học ñội ngũ công chức hành chính 

nhà nước tỉnh Hải Dương năm 2006 

Trình ñộ ngoại ngữ Trình ñộ tin học 

ðại học Chứng chỉ ðại học Chứng chỉ 

 

ðơn vị 

 S. lượng 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

S. lượng 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

S. lượng 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

S. lượng 

(người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Cấp tỉnh 18 0,91 716 36,43 19 0,96 787 40,05 

Cấp huyện 0 0 414 21 1 0,05 496 25,24 

Tổng cộng 18 0,91 1.130 57,5 20 1,01 1.283 65,29 

   Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng, chất lượng công chức 

hành chính nhà nước tháng 1/2007 

Theo số liệu trên số công chức của tỉnh có trình ñộ ngoại ngữ là quá thấp so 

với yêu cầu hiện nay, nhất là số công chức cấp huyện có trình ñộ ngoại ngữ từ 

chứng chỉ A trở lên chiếm tỷ lệ 21% là quá thấp so với công chức cấp tỉnh. Với 

trình ñộ ngoại ngữ như vậy, thì khá nhiều công chức chưa ñáp ứng ñược tiêu chuẩn 

của ngạch công chức và tiến trình hội nhập kinh tế quốc tế hiện nay. 

Như vậy, từ cấp huyện ñến cấp tỉnh số công chức HCNN của tỉnh chưa thực 

sự ñáp ứng ñược yêu cầu công việc hiện nay chiếm tỷ lệ không nhỏ. ðây là một 

thực tế cần ñược xem xét nghiêm túc ñể ñưa ra những giải pháp nhằm nâng cao chất 

lượng công chức HCNN của tỉnh. Thực tế này cho thấy, việc nâng cao trình ñộ 

chuyên môn cho ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh là một vấn ñề có tính cấp bách. 

Song, hiện nay vấn ñề này còn gặp nhiều khó khăn nhất là việc giải quyết, tạo ñiều 

kiện về ñiều kiện làm việc, chính sách thu hút những người có trình ñộ cao về tỉnh 

làm việc. Do vậy, muốn nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh, 

bên cạnh việc ñộng viên, tuyên truyền thì ñiều quan trọng là tỉnh phải có chính sách 

phù hợp, cụ thể với yêu cầu thực tiễn ñối với công chức của tỉnh, trong ñó cần quan 

tâm ñặc biệt ñến công chức cấp huyện.  

 2.2.2. Chất lượng công chức hành chính nhà nước theo kỹ năng công việc 
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 Bên cạnh những yêu cầu về trình ñộ chuyên môn, ñội ngũ công chức HCNN 

ñang ñứng trước những khó khăn rất lớn về kỹ năng thực thi công vụ. Thực tế cho 

thấy không phải bất cứ công chức nào ñược ñào tạo cũng có khả năng thực hiện tốt 

công việc ñược giao. 

 Kết quả ñiều tra ñánh giá trình ñộ, năng lực của ñội ngũ công chức cấp tỉnh 

qua Dự án “Phát triển chương trình và nguồn nhân lực ñào tạo cán bộ, công chức 

ñịa phương về quản lý kinh tế trong nền kinh tế ñịnh hướng thị trường ở Việt 

Nam”- dự án ASIA-LINK (mã số ASI/B7-301/98/679-042) trường ðại học Kinh tế 

quốc dân phối hợp với trường ðại học Tổng hợp Mardrid (Tây Ban Nha) thực hiện 

và công bố tháng 7/2004 cho thấy, cán bộ công chức cấp tỉnh còn thiếu hụt những 

kiến thức và kỹ năng quản lý KTTT. Dự án ñã ñưa ra 10 kỹ năng ñược ñánh giá là 

quan trọng cần ñược ñào tạo ñối với công chức ở ñịa phương (ñược thể hiện ở Biểu 

số 2.11). 

Biểu số 2.11: Những kỹ năng cần ñược ñào tạo ñối với công chức hành 

chính nhà nước 

1. Kỹ năng ra quyết ñịnh 6. Kỹ năng giải quyết vấn ñề 

2. Kỹ năng thuyết trình 7. Kỹ năng soạn thảo văn bản 

3. Kỹ năng lãnh ñạo 8. Kỹ năng tổ chức cuộc họp 

4. Kỹ năng sử dụng máy tính 9. Kỹ năng làm việc theo nhóm 

5. Kỹ năng ngoại ngữ 10. Kỹ năng giao tiếp 
  

Nguồn: Báo cáo của dự án ASIA- LINK mã số ASI/B7-301/98/679-042 

 Lý do của sự thiếu hụt về kiến thức và kỹ năng quản lý KTTT chủ yếu là 

thiếu kỹ năng, phương pháp làm việc, khả năng tư duy ñộc lập hạn chế, ít ñược 

tham gia các khoá ñào tạo về HCNN, kết quả là khi triển khai thực thi công vụ, 

nhiều công chức còn lúng túng.  

 Hiện nay, một tình trạng phổ biến rất ñáng quan tâm ở Hải Dương là hiện 

tượng  chậm chễ hoặc không giải quyết thoả ñáng về các vấn ñề bức xúc trong cơ 

quan QLNN, mà việc quy trách nhiệm thuộc về ai lại rất khó xác ñịnh. Mặc dù ñội 

ngũ công chức HCNN của tỉnh trong những năm gần ñây trình ñộ học vấn, chuyên 
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môn, văn hoá nơi công sở ñã tăng lên ñáng kể. Nhưng năng lực thực thi công vụ, 

năng lực quản lý vẫn chưa ñáp ứng yêu cầu thực tiễn công việc. Quá trình ra quyết 

ñịnh trong các cơ quan QLNN của tỉnh còn mất nhiều thời gian, nhiều văn bản pháp 

quy không có hiệu lực hoặc chồng chéo, trùng lặp; nghiệp vụ kỹ thuật hành chính 

còn lạc hậu, nhiều công chức không hiểu rõ vị trí, vai trò, nhiệm vụ và các mối quan 

hệ phải thực hiện trong công việc cũng như không hiểu rõ chức năng, nhiệm vụ của 

tổ chức mình ñang công tác. Qua kết quả ñiều tra, nghiên cứu chất lượng ñội ngũ 

công chức HCNN của tỉnh, nghiên cứu sinh ñưa ra nhận xét, ñánh giá mức ñộ quan 

trọng của các kỹ năng theo thứ tự từ cao ñến thấp (thể hiện ở biểu 2.12). 

 Biểu số 2.12: Tầm quan trọng của các kỹ năng 

Khả năng tư duy chiến 

lược 
Kỹ năng quan hệ 

Kỹ năng chuyên môn 

kỹ thuật 

1. Tổng hợp và tư duy 

chiến lược 

2. Dự tính lập kế hoạch 

1. Quan hệ giao tiếp 

2. Sắp xếp công việc 

3. Khả năng thuyết trình 

4. Ngoại ngữ 

1. Dư tính lập kế hoạch 

2. Ra quyết ñịnh 

3. Sử dụng máy tính 

  

Nguồn: Báo cáo của dự án ASIA- LINK mã số ASI/B7-301/98/679-042 

Như vậy, nhóm kỹ năng tư duy chiến lược ñược ñánh giá là nhóm kỹ năng 

quan trọng nhất ñối với công chức HCNN ở ngạch cao. Nhóm kỹ năng quan trọng 

thứ hai là nhóm kỹ năng quan hệ bởi trong công việc của người công chức nhất thiết 

phải có sự giao tiếp với nhiều người, nhiều ñối tượng nên kỹ năng quan hệ ñược 

ñánh giá quan trọng thứ hai. Nhóm kỹ năng thứ ba là nhóm kỹ năng chuyên môn kỹ 

thuật. Trong mỗi nhóm kỹ năng, từng kỹ năng cũng ñược xếp theo thứ tự ưu tiên; 

trong nhóm kỹ năng tư duy chiến lược thì kỹ năng tổng hợp và tư duy chiến lược 

ñược ñánh giá là quan trọng nhất; trong nhóm kỹ năng quan hệ thì kỹ năng giao tiếp 

là kỹ năng quan trọng; trong nhóm kỹ năng chuyên môn kỹ thuật thì kỹ năng dự 

tính lập kế hoạch là quan trọng nhất. Việc nhận thức tầm quan trọng của các kỹ 

năng như vây có ý nghĩa rất quan trọng trong việc nâng cao chất lượng ñội ngũ công 

chức HCNN của tỉnh. 
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 2.2.3. Chất lượng công chức hành chính nhà nước theo kinh nghiệm và 

thâm niên công tác 

Xem xét chất lượng công chức HCNN theo kinh nghiệm và thâm niên công 

tác không tách rời vấn ñề cơ cấu ñộ tuổi và trình ñộ ñào tạo của từng nhóm tuổi. 

Năm 2000 toàn tỉnh 1.570 công chức HCNN ñến 31-12-2006 toàn tỉnh Hải Dương 

có 1.965 công chức HCNN. Cơ cấu, ñộ tuổi ñược tăng dần nên qua các năm (Biểu 

1-7 phần phụ lục). Nhưng tác giả lấy năm 2006 (so với năm 2000) ñể phân tích cơ 

cấu, ñộ tuổi ñể làm rõ thực trạng chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh 

ñược thể hiện ở biểu 2.13.  

Biểu số 2.13: Chất lượng công chức hành chính nhà nước phân theo 

                                     ñộ tuổi - trình ñộ ñào tạo 

Nhóm tuổi Tổng số 
(%) 

Trình ñộ ñào 
tạo 

Số lượng (người) Tỷ lệ (%) 

Trên ñại học 48 14,45 
ðại học 237 71,38 
Cao ñẳng 15 4,22 
Trung cấp 5 1,5 

 
 

< 30 

 
 

332 
16,89 

Còn lại 28 8,43 
Trên ñại học 32 7,78 
ðại học 325 79,07 
Cao ñẳng 7 1,70 
Trung cấp 36 8,76 

 
 

30-40 

 
 

411 
20,92 

Còn lại 12 2,92 
Trên ñại học 18 2,59 
ðại học 581 83,59 
Cao ñẳng 6 0,86 
Trung cấp 76 10,93 

 
 

41-50 

 
 

695 
35,36 

Còn lại 14 2,0 
Trên ñại học 13 2,46 
ðại học 405 76,85 
Cao ñẳng 9 2,2 
Trung cấp 71 17,53 

 
 

51-60 

 
 

527 
26,82 

Còn lại 29 7,16 
 

Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng, chất lượng công 

chức hành chính nhà nước tháng 1/2007 



 

 

88 

Qua phân tích cơ cấu, ñộ tuổi (Biểu số 2.14) cho thấy: Cơ cấu công chức 

HCNN hiện nay của tỉnh vừa thiếu ñồng bộ và chưa xây dựng ñược tỷ lệ hợp lý 

giữa các ñộ tuổi. ðây là vấn ñề cần ñược quan tâm ñúng mức. Hiện nay, số công 

chức trong các cơ quan HCNN của tỉnh có ñộ tuổi dưới 30 bình quân chiếm 16,89 

%; ñộ tuổi từ 30 - 40 bình quân chiếm 20,91 %; ñộ tuổi từ trên 41-50 bình quân 

chiếm 35,36 %; ñộ tuổi từ 51- 60 bình quân chiếm 26,82 %. 

Mặc dù trình ñộ chuyên môn theo văn bằng của công chức ñược ñào tạo trình 

ñộ cao ñẳng, ñại học, trên ñại học là khá cao, nhưng khi xem xét về ñộ tuổi và năng 

lực chung so với yêu cầu của công việc lại cho thấy tuổi trung bình của ñội ngũ này 

hiện cũng khá cao và phân bố không hợp lý giữa các nhóm tuổi. Công chức lãnh 

ñạo (giám ñốc sở, ngành, huyện) ñộ tuổi khá cao. Tỷ lệ nữ trong công chức lãnh ñạo 

còn thấp. Công chức dân tộc ít người chiếm tỷ lệ thấp (ngay ở huyện miền núi của 

tỉnh). 

ðối với một số công chức HCNN của tỉnh, mặc dù có thâm niên công tác cao 

nhưng còn thiếu kiến thức và kinh nghiệm trong công tác QLNN. ðiều này do thực 

tế khách quan là nước ta mới chuyển sang nền kinh tế thị trường trong 20 năm trở 

lại ñây, công chức HCNN mới bắt ñầu làm quen với các kiến thức KTTT nên chưa 

tích luỹ ñược nhiều kinh nghiệm trong quản lý. Mặt khác, các kiến thức quản lý, 

thực tiễn quản lý chưa ñược ñúc kết thành các bài học kinh nghiệm cho ñội ngũ 

công chức HCNN học tập, tiếp thu. 

Tính ñến nay, tỉnh Hải Dương chưa có sự phân tích chặt chẽ tuổi ñời cán bộ, 

công chức ở từng lĩnh vực. Tuy nhiên, qua thống kê ñộ tuổi của ñội ngũ công chức 

HCNN, nghiên cứu sinh ñã có một số ñánh giá về cơ cấu ñộ tuổi của ñội ngũ công 

chức HCNN của tỉnh. Nhìn chung, về cơ cấu tuổi ñời, ñội ngũ công chức HCNN 

của tỉnh hiện nay là tương ñối ổn ñịnh. Quá trình tuyển dụng và thực hiện chế ñộ, 

chính sách ñối với ñội ngũ công chức HCNN ñang dần chặt chẽ, kỹ lưỡng. Số công 

chức tuyển dụng mới ñược ñào tạo bài bản và ngày càng ñược trẻ hoá. Tuy nhiên, 

so với yêu cầu của thời kỳ ñẩy mạnh CNH, HðH, trong bối cảnh hội nhập kinh tế 

quốc tế, cơ cấu tuổi ñời của ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh vẫn cần phải thay 
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ñổi theo hướng thu hút ñược nhiều lực lượng trẻ (tuổi dưới 30), ñược ñào tạo cơ 

bản, có năng lực ñáp ứng yêu cầu của thời kỳ mới. 

           Biểu số 2.14: Tổng hợp cơ cấu công chức hành chính nhà nước về thâm   
niên công tác. (Tính từ khi chính thức vào biên chế) 

STT Chỉ tiêu Số lượng (người) Tỷ lệ% 

1 Tổng số cán bộ, công chức 1.965 100 

2 Dưới 5 năm 129 6,56 

3 5-9 năm 164 8,34 

4 10-14 năm 239 12,16 

5 15-19 năm 279 14,19 

6 20-24 năm 327 16,64 

7 25-29 năm 355 18,10 

8 30-34 năm 198 10,07 

9 35-39 năm 218 11,09 

10 Trên 40 năm 56 2,85 
               

Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo chất lượng, số lượng 

công chức hành chính nhà nước tháng 1/2007 
 

 Cũng qua kết qủa thống kê, nghiên cứu sinh thấy rằng: công chức có trình ñộ 

ñại học, trên ñại học tập trung chủ yếu ở ñộ tuổi <30 và từ 30-50. Tuy nhiên, những 

người ñược ñào tạo theo hình thức tại chức ở ñộ tuổi 41-60 chiếm tỷ lệ cao nhất, ñộ 

tuổi này ñược tuyển dụng từ thời kỳ 1975-1985. ðiều ñó cho thấy khi ñất nước hoàn 

toàn giải phóng nhu cầu tuyển dụng công chức vào làm việc trong các cơ quan Nhà 

nước tăng mạnh. Những người ñược tuyển dụng thời kỳ này chủ yếu là những 

người ñã hoàn thành nghĩa vụ quân sự ñược chuyển ngành. Vì vậy, về tiêu chuẩn 

chuyên môn còn nhiều hạn chế chưa thực sự ñảm bảo (Biểu số 2.2 luận án và biểu 

số 1-7 phần phụ lục). Về số lượng, số công chức HCNN của tỉnh từ năm 2000-2006 

có tăng thêm, số tăng này do một số nguyên nhân: 

- Từ khi tách tỉnh Bộ Nội vụ không bổ sung biên chế cho tỉnh mà vẫn giữ 

nguyên, nên tỉnh chủ ñộng bổ sung thêm biên chế ñể ñáp ứng yêu cầu công việc. 
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- Do thành lập thêm sở; tăng thêm phòng ở các sở và huyện, thành phố, chức 

năng, nhiệm vụ các cơ quan QLNN tăng thêm dẫn ñến phải tăng số lượng công 

chức.  

2.2.4. Chất lượng công chức hành chính nhà nước theo mức ñộ hoàn 

thành công việc 

Tiêu chí quan trọng nhất ñể ñánh giá chất lượng công chức HCNN là tiêu chí 

ñánh giá về mức ñộ hoàn thành công việc mà công chức ñảm nhận. ðể ñánh giá 

chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh theo tiêu chí này, nghiên cứu sinh ñã 

tham khảo các báo cáo về công tác thi ñua khen thưởng của Ban thi ñua khen 

thưởng tỉnh; báo cáo ñánh giá chất lượng công chức HCNN của Sở Nội vụ từ năm 

2000-2006; phiếu ñánh giá công chức hàng năm của một số sở: Nội vụ, Kế hoạch & 

ðầu tư, Lao ñộng thương binh & xã hội và Uỷ ban nhân dân thành phố Hải Dương. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy hầu hết công chức HCNN của tỉnh ñều hoàn thành tốt 

nhiệm vụ ñược giao. Số công chức hoàn thành tốt, xuất sắc công việc chiếm trên 

90%, có cơ quan ñơn vị ñánh giá 100% công chức hoàn thành tốt, xuất sắc công 

việc. Tuy nhiên khi phỏng vấn một số lãnh ñạo sở, lãnh ñạo huyện về vấn ñề này thì 

các ñồng chí ñó lại có chung nhận xét: công chức chỉ hoàn thành nhiệm vụ ñược 

giao ở mức trung bình hoặc trên  trung bình. Như vậy, kết quả ñiều tra của nghiên 

cứu sinh (câu 12, phiếu khảo sát) hoàn toàn có sự khác biệt với phiếu ñánh giá công 

chức hàng năm. Số công chức hoàn thành tốt, xuất xắc công việc chiếm trên 90%, 

có cơ quan ñơn vị ñánh giá 100% công chức hoàn thành tốt, xuất sắc công việc. 

ðối với công chức HCNN ñang công tác tại cấp tỉnh, trong tổng số 66 người 

ñược hỏi (lãnh ñạo và chuyên viên) ñược nghiên cứu sinh tiến hành ñánh giá, có 38 

người (chiếm 57,77%) ñánh giá khả năng mức ñộ hoàn thành công việc của công 

chức HCNN của tỉnh ñạt ở mức trung bình; có 19 người (chiếm 28,78%) ñánh giá 

khả năng mức ñộ hoàn thành tốt công việc, chỉ có 3 người (chiếm 4,54%) ñánh giá 

khả năng hoàn thành xuất sắc công việc. 

ðối với công chức HCNN ñang công tác tại cấp huyện, trong tổng số 55 

người ñược hỏi (lãnh ñạo và chuyên viên), có 31 người (56,36%) ñánh giá khả năng 

mức ñộ hoàn thành công việc ñạt ở mức trung bình; có 15 người (27,27%) ñánh giá 
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khả năng mức ñộ hoàn thành tốt công việc, chỉ có 4 người (chiếm 7,27%) ñánh giá 

khả năng hoàn thành xuất sắc công việc. Nếu tính chung cho tất cả công chức cấp 

tỉnh và huyện có thể thấy rằng có 28,09% ñánh giá khả năng hoàn thành tốt công 

việc, có 5,7% ñánh giá khả năng hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ, còn lại ñánh giá khả 

năng hoàn thành ở mức trung bình. 

ðể có ñược sự ñánh giá khách quan từ nhiều phía về chất lượng ñội ngũ công 

chức HCNN của tỉnh, nghiên cứu sinh tiến hành ñiều tra lấy ý kiến của cán bộ, công 

chức ở 5 phường thuộc thành phố Hải Dương: Trần Phú, Lê Thanh Nghị, Phạm Ngũ 

Lão, Bình Hàn, Quang Trung, với tổng số phiếu phát ra là 100 phiếu, thu về 92 

phiếu. 

Biểu số  2.15: Kết quả ñiều tra cán bộ, công chức cấp xã ñối với công chức 

hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương 

TT Nội dung Ý kiến Tỷ lệ (%) 

1 ðánh giá chất lượng ñội ngũ công chức HCNN   

 - ðáp ứng yêu cầu công việc 74 80,44 

 - Chưa ñáp ứng yêu cầu công việc 17 18,48 

 - Không có ý kiến 1 1,08 

2 Nguyên nhân   

 - Do trình ñộ năng lực yếu kém 68 73,92 

 - Do ý thức, ñạo ñức trong công việc 24 26,08 

 - Nguyên nhân khác 0 0 

3 Thái ñộ làm việc của ñội ngũ công chức HCNN   

 - Lịch sự, nhiệt tình, ñúng mực 65 70,66 

 - Cửa quyền, hách dịch  27 29,34 

 - Không có ý kiến 0 0 

4 Kiến nghị    

 - Tăng cương quản lý, giáo dục ñạo ñức công chức 41 44,56 

 - Sử dụng ñúng chuyên môn ñược ñào tạo 45 48,92 

 - Bồi dưỡng thêm kiến thức cho ñội ngũ công chức 6 6,52 

Số liệu ñiều tra của nghiên cứu sinh  
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Qua ñiều tra (Biểu số 2.15) cho thấy: Số ý kiến của cán bộ, công chức cấp xã 

ñánh giá ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh ñáp ứng yêu cầu công việc là 74 ý kiến 

(80,44 %) và chưa ñáp ứng ñược yêu cầu công việc là 17 ý kiến (18,48 %). Như 

vậy, số cán bộ, công chức cấp xã ñánh giá về ñội ngũ công chức HCNN chưa ñáp 

ứng ñược yêu cầu công việc là khá cao, chủ yếu là do năng lực trình ñộ, chuyên 

môn yếu. Bên cạnh ñó, số cán bộ, công chức cấp xã ñánh giá thái ñộ làm việc của 

ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh làm việc lịch sự, nhiệt tình ñúng mực là 65 kiến 

(70,66 %); có 27 ý kiến (29,34 %) ñánh giá ñội ngũ công chức HCNN cửa quyền 

hách dịch. ðây cũng là vấn ñề cần phải xem xét ñể có biện pháp tích cực nhằm giáo 

dục ñạo ñức và nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức. 

Kết quả  ñiều tra, phỏng vấn cho thấy, có 41 ý kiến (44,56 %) kiến nghị của 

cán bộ, công chức cấp xã cho rằng cần phải tăng cường quản lý, giáo dục ñạo ñức 

công chức HCNN, có 45 ý kiến (48,92 %) kiến nghị là cần phải sử dụng ñúng 

chuyên môn ñược ñào tạo và có 6 ý kiến (6,52 %) cho rằng cần phải ñào tạo, bồi 

dưỡng thêm kiến thức cho ñội ngũ công chức HCNN. 

Bên cạnh ñó, khi ñiều tra ñối với cán bộ, công chức ở 5 phường thuộc thành 

phố Hải Dương, nghiên cứu sinh ñã tiến hành ñiều tra, phỏng vấn trực tiếp ñối với 

các tổ chức và công dân tại bộ phận một cửa liên thông của Sở Kế hoạch - ðầu tư 

(ñối với các tổ chức 20 phiếu) và bộ phận một cửa tại Uỷ ban nhân dân thành phố 

Hải Dương (ñối với công dân 70 phiếu) ñó là những người trực tiếp hưởng lợi và 

tiếp xúc trực tiếp với ñội ngũ công chức HCNN (Biểu số 2.16). Kết quả là: số công 

chức HCNN của tỉnh ñáp ứng ñược yêu cầu công việc có 44 ý kiến (48,88%), chưa 

ñáp ứng ñược yêu cầu công việc 32 ý kiến (35,55 %). Từ ñó cho thấy, số công chức 

HCNN chưa ñáp ứng ñược yêu cầu công việc còn khá lớn, chủ yếu là do năng lực 

trình ñộ, chuyên môn nghiệp vụ còn yếu có tới 38 ý kiến (42,22 %); do ý thức, ñạo 

ñức trong công việc có 32 ý kiến (35,55 %) và các nguyên nhân khác có 20 ý kiến 

(22,22 %) (chủ yếu là tham nhũng) dẫn ñến cửa quyền, hách dịch khi giao tiếp với 

các tổ chức và công dân có 58 ý kiến, (64,44 %). ðây là vấn ñề ñáng báo ñộng ñối 

với ñội ngũ công chức HCNN các cấp. Từ sự yếu kém về ñạo ñức trong thực thi 

công vụ của ñội ngũ công chức HCNN, cộng với tệ tham nhũng ñang phát triển 
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hiện nay trong các cơ quan QLNN của tỉnh là nguyên nhân làm chậm quá trình 

phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh.  

Biểu số  2.16: Kết quả ñiều tra các tổ chức và công dân ñối với công chức 

hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương 

TT Nội dung Ý kiến Tỷ lệ (%) 

1 ðánh giá chất lượng ñội ngũ công chức HCNN   

 - ðáp ứng yêu cầu công việc 44 48,88 

 - Chưa ñáp ứng yêu cầu công việc 32 35,55 

 - Không có ý kiến 4 4,44 

2 Nguyên nhân   

 - Do trình ñộ năng lực yếu kém 38 42,22 

 - Do ý thức, ñạo ñức trong công việc 22 35,55 

 - Nguyên nhân khác 20 22,22 

3 Thái ñộ làm việc của ñội ngũ công chức HCNN   

 - Lịch sự, nhiệt tình, ñúng mực 32 35,55 

 - Cửa quyền, hách dịch  58 64,44 

 - Không ý kiến 0 0 

4 Kiến nghị    

 - Tăng cường quản lý, giáo dục ñạo ñức công chức 36 40 

 - Sử dụng ñúng chuyên môn ñược ñào tạo 26 28,88 

 - Bồi dưỡng thêm kiến thức cho ñội ngũ công chức 28 31,11 

Số liệu ñiều tra của nghiên cứu sinh 

Qua ñiều tra, phỏng vấn cho thấy có 36 ý kiến (40 %) kiến nghị của tổ chức và 

công dân về việc cần tăng cường quản lý, giáo dục ñạo ñức cho công chức HCNN 

của tỉnh; có 26 ý kiến (28,88 %) cho rằng cần phải sử dụng ñúng chuyên môn ñược 

ñào tạo và có 28 ý kiến (31,11%) cho rằng cần phải ñào tạo, bồi dưỡng thêm kiến 

thức cho ñội ngũ công chức HCNN. 

Cũng qua kết quả ñiều tra do nghiên cứu sinh thực hiện tại 5 phường thuộc 

thành phố Hải Dương; qua phỏng vấn trực tiếp các tổ chức (doanh nghiệp) tại bộ 

phận “một cửa liên thông” thuộc Sở kế hoạch - ðầu tư; các công dân tại bộ phận 

“một cửa” tại Uỷ ban nhân dân thành phố Hải Dương cho thấy, còn nhiều công 
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chức chưa thực sự hiểu rõ về chức năng, nhiệm vụ cụ thể công việc mình ñang ñảm 

nhận. Nhiều công chức ñược ñiều tra cũng thừa nhận rằng họ không hoặc không 

biết về bản mô tả công việc (chưa có bản mô tả công việc) và yêu cầu về trình ñộ 

chuyên môn trong thực hiện công việc và những tiêu chuẩn ñánh giá mức ñộ hoàn 

thành công việc. Như vậy, có thể thấy rằng công chức HCNN chưa xây dựng ñược 

bản mô tả công việc, do vậy bản thân người công chức chưa nắm ñược ñầy ñủ về 

công việc mình phải ñảm nhận,…dẫn ñến kết quả ñánh giá hàng năm ñối với công 

chức hoàn toàn trái ngược với kết quả ñiều tra. 

Tuy nhiên, cũng phải thừa nhận rằng, trong những năm vừa qua ñội ngũ công 

chức HCNN của tỉnh ñã có nhiều cố gắng nâng cao trình ñộ chuyên môn, cố gắng 

hoàn thành công việc ñược giao và tu dưỡng ñạo ñức, học tập ñể tự hoàn thiện mình 

trước yêu cầu nhiệm vụ. ðây là nhân tố quan trọng góp phần phát triển kinh tế - xã 

hội của tỉnh trong những năm vừa qua, mặc dù việc thực thi công vụ của ña số công 

chức mới dừng lại ở mức “hoàn thành nhiệm vụ ñược giao”, có rất ít công chức 

hoàn thành tốt nhiệm vụ.   

Một trong những nguyên nhân quan trọng ñể tạo ra sự khác biệt trong nhận 

thức và ñánh giá về mức ñộ hoàn thành công việc của công chức HCNN của tỉnh, 

hiện nay là, tỉnh chưa làm tốt công tác quản trị nguồn nhân lực. Hầu hết các cơ quan 

HCNN nói chung, tỉnh Hải Dương nói riêng việc phân tích công việc (nội dung cơ 

bản của quản trị nguồn nhân lực) mới chỉ làm sơ sài, mang tính hình thức. Việc làm 

này mới chỉ dừng lại ở việc xác ñịnh nhiệm vụ chung cho một nhóm công chức, 

không có bản mô tả công việc chi tiết, không có tiêu chuẩn chức danh thực hiện 

công việc và bản tiêu chuẩn ñánh giá hoàn thành công việc. ðây là nguyên nhân 

làm cho công chức không hiểu rõ về nhiệm vụ mà mình phải ñảm nhận, không hiểu 

rõ các mối quan hệ cần phối hợp và các thông tin cần thiết, cần thu nhận trong giải 

quyết và thực thi công vụ.   

Qua nghiên cứu thực tế tại một số sở và Uỷ ban nhân dân huyện cho thấy, 

trong thời gian qua, nhiều cơ quan của tỉnh hàng năm ñánh giá mức ñộ hoàn thành 

nhiệm vụ của công chức, mức ñộ ñảm nhận công vụ của công chức lại ñược coi như 

là công tác thi ñua và ñược thực hiện theo văn bản hướng dẫn ñánh giá thi ñua của 



 

 

95 

Hội ñồng thi ñua ngành, huyện. ðánh giá việc thực hiện công việc, mức ñộ ñảm 

nhận công việc không ñược sử dụng như là phương tiện khoa học của quản lý nhân 

sự. Kết quả ñánh giá mức ñộ hoàn thành công việc của công chức, ñánh giá mức ñộ 

ñảm nhận công việc ở tỉnh qua các năm qua thường ñược làm theo kiểu phong trào, 

bình quân chủ nghĩa, dĩ hoà vi quý...mọi người ñều hoàn thành tốt nhiệm vụ. Theo 

kết quả ñiều tra của nghiên cứu sinh tại một số sở, ngành và các huyện, thành phố 

và theo báo cáo của Ban thi ñua khen thưởng tỉnh với Uỷ ban nhân tỉnh năm 2006, 

có tới 97% công chức ñược xếp loại lao ñộng giỏi (hoàn thành tốt nhiệm vụ). Như 

vậy là chưa ñúng thực chất. Các cấp, ngành cần nhận thức rõ: việc ñánh giá, phân 

loại công chức HCNN hàng năm là việc làm cần thiết và thường xuyên ñối với bất 

kỳ cơ quan, tổ chức nào. Nhưng khi ñánh giá phải thực sự khoa học và công tâm 

mới có tác dụng thúc ñẩy công chức làm việc tốt...Mặc dù không thể phủ nhận tác 

dụng của việc ñánh giá hàng năm ñối với ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh trong 

các phong trào thi ñua, nhưng chúng ta không thể lấy phong trào thi ñua, lấy bệnh 

thành tích ñể thay thế cho việc ñánh giá mức ñộ hoàn thành công việc, mức ñộ ñảm 

nhận công việc của công chức HCNN của tỉnh.  

2.2.5. ðánh giá mức ñộ nhận thức và khả năng sẵn sàng ñáp ứng những 

thay ñổi công việc của công chức hành chính nhà nước 

Thực tế cho thấy, nếu như công chức không nhận thức ñược sự thay ñổi về  

công việc của mình trong tương lai, không chủ ñộng cập nhật kiến thức, nâng cao 

kỹ năng, thay ñổi thái ñộ và hành vi của mình thì không thể ñảm nhận ñược công 

việc trong tương lai. 

ðể ñánh giá khả năng sẵn sàng ñáp ứng sự thay ñổi công việc trong tương lai 

của công chức HCNN của tỉnh, căn cứ vào hai tiêu chí quan trọng ñược xem xét khi 

ñánh giá là: khả năng thích nghi với những sự thay ñổi liên quan ñến công việc 

trong tương lai và những hành vi sẵn sàng ñáp ứng sự thay ñổi ñó, nghiên cứu sinh 

ñã tiến hành ñiều tra, tổng hợp kết quả. 

Qua ñiều tra 100 công chức về hai tiêu chí này ñược thể hiện trên biểu số 

2.17 cho thấy, công chức HCNN của tỉnh ñã nhận thức ñược sự thay ñổi công việc 

trong tương lai 4,0/5,0 là ở trên mức thay ñổi khá nhiều ñến thay ñổi hoàn toàn khi 
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có sự tác ñộng và sự phân công công tác mới của tổ chức. Sự thay ñổi trong công 

việc mà các công chức nhận thức ñược ñó là sự thay ñổi về chức năng, nhiệm vụ 

của tổ chức và công việc họ ñảm nhận, sự thay ñổi của quá trình hội nhập kinh tế 

quốc tế... 

Về khả năng thích nghi với sự thay ñổi và mức ñộ sẵn sàng ñáp ứng sự thay 

ñổi của công việc, kết quả ñiều tra lại hoàn toàn không giống như sự nhận thức về 

sự thay ñổi. Qua kết quả ñiều tra cho thấy khả năng ñáp ứng về sự thay ñổi công 

việc trong tương lai của công chức HCNN ở mức bình thường (3/5), nhiều công 

chức cho rằng họ không thích nghi ñược với sự thay ñổi của công việc trong tương 

lai (số này tập trung chủ yếu vào ñộ tuổi trên 50). 

Biểu số  2.17: Kết quả ñiều tra mức ñộ nhận thức và sẵn sàng ñáp ứng sự 

thay ñổi công việc trong tương lai 

TT Nội dung câu hỏi Chỉ số ñiều tra Ghi chú 

1 Trong tương lai công việc của 

anh (chị) thay ñổi ở mức ñộ nào? 

(câu hỏi số 14 - phiếu khảo sát) 

 

4/5 

1: Không thay ñổi 

2. Thay ñổi ít 

3. Thay ñổi vừa phải 

4. Thay ñổi khá nhiều 

5. Thay ñổi hoàn toàn 

2 Khả năng thích nghi của anh 

(chị) với những thay ñổi có liên 

quan ñến công việc ñang làm. 

(câu hỏi số 15 – phiếu khảo sát) 

 

3/5 

1: Không thích nghi 

2. Khó thích nghi 

3. Bình thường 

4. Sẽ thích nghi 

5. Hoàn toàn thích nghi 

3 Anh (chị) có chuẩn bị ñể thích 

nghi sự với thay ñổi có liên quan 

ñến công việc không? 

(câu hỏi số 16 - phiếu khảo sát) 

75 % có chuẩn bị 

20 % không chuẩn bị 

5% không có ý kiến 

 

Số liệu ñiều tra của nghiên cứu sinh 

Kết quả ñiều tra cho thấy, 75 % công chức ñã có sự chuẩn bị ñể thích nghi 

với những thay ñổi của công việc, 20 % công chức không chuẩn bị cho sự thích 

nghi với sự thay ñổi công việc và 5 % không có ý kiến. ðiều này cho thấy công 
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chức HCNN chưa thật quan tâm nhiều ñến việc học tập, nâng cao kiến thức và kỹ 

năng nghề nghiệp ñể thích nghi với những thay ñổi trong tương lai.  

2.3. Nguyên nhân ảnh hưởng tới chất lượng ñội ngũ công chức hành chính 

nhà nước tỉnh Hải Dương 

Như trên ñã phân tích, nghiên cứu sinh có thể ñưa ra một số nhận xét về thực 

trạng chất lượng ñội ngũ công chức HCNN tỉnh Hải Dương qua các chỉ tiêu theo: 

trình ñộ ñào tạo; kỹ năng công việc; kinh nghiệm và thâm niên công tác; mức ñộ 

hoàn thành công việc và theo mức ñộ nhận thức và khả năng sẵn sàng ñáp ứng 

những thay ñổi công việc như: 

- ðội ngũ công chức HCNN của tỉnh có nhiều người ñược giáo dục và rèn 

luyện qua thực tiễn ñấu tranh cách mạng giải phóng Tổ quốc, bảo vệ và xây dựng 

ñất nước. Trải qua nhiều hoàn cảnh khó khăn, gian khổ, ñại bộ phận công chức ñã 

phát huy ñược truyền thống vẻ vang của dân tộc thể hiện ở bản lĩnh chính trị vững 

vàng, có ý thức ñộc lập tự chủ, kiên ñịnh mục tiêu lý tưởng XHCN, luôn trung 

thành với ðảng, với nhân dân, cống hiến trí tuệ, tài năng cho ñất nước, có quan hệ 

chặt chẽ với nhân dân, ñược nhân dân tin tưởng và ủng hộ, có tinh thần phục vụ 

nhân dân vô ñiều kiện. ðây là một trong những ưu ñiểm rất quan trọng của ñội ngũ 

công chức HCNN tỉnh Hải Dương nói riêng, ñội ngũ công chức Việt Nam nói 

chung. Bởi nhà nước của ta là nhà nước "của dân, do dân và vì dân". Do vậy, cán 

bộ, công chức "là công bộc của dân". Trong ñiều kiện chuyển từ kinh tế kế hoạch 

hoá tập trung sang kinh tế thị trường có sự quản lý của Nhà nước, nhiều công chức 

HCNN của tỉnh ñã từng bước thích ứng với ñiều kiện, hoàn cảnh của cơ chế thị 

trường, ñáp ứng ñược những ñòi hỏi của quá trình hội nhập khu vực và thế giới. 

- Chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh ngày càng nâng lên nhờ 

ñược ñào tạo, bồi dưỡng cả về trình ñộ chuyên môn, kiến thức và kỹ năng, kinh 

nghiệm công tác và năng lực thực thi công vụ. ðại bộ phận công chức HCNN của 

tỉnh ñều ñược ñào tạo về chuyên môn, nghiệp vụ trong thời kỳ của cơ chế tập trung 

quan liêu bao cấp. Gần ñây, trong 20 năm thực hiện ñường lối ñổi mới của ðảng, 

một bộ phận ñội ngũ công chức HCNN ñã ñược ñào tạo lại, ñược bồi dưỡng theo 

yêu cầu của thời kỳ ñổi mới; số công chức trẻ ñược tuyển chọn bổ sung vào ñội ngũ 
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theo những tiêu chí mới ñáp ứng ñược yêu cầu nhiệm vụ của một nền hành chính 

hiện ñại. 

 Tuy nhiên, trước yêu cầu của hội nhập quốc tế, của thời kỳ ñẩy mạnh CNH, 

HðH ñất nước, yêu cầu của việc xây dựng một nền hành chính chuyên nghiệp, 

chính quy hiện ñại, ñội ngũ công chức HCNN tỉnh Hải Dương vẫn còn nhiều bất 

cập. ðể có ñội ngũ công chức HCNN chuyên nghiệp, chính quy, trong sạch và toàn 

diện, tỉnh Hải Dương phải ñặc biệt quan tâm ñến việc ñào tạo, bồi dưỡng nâng cao 

chất lượng toàn diện cho ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. Nếu không ñược nâng 

cao về chất lượng, ñội ngũ công chức HCNN tỉnh Hải Dương không những không 

ñủ năng lực thực thi nhiệm vụ mà còn có thể trở thành lực cản không nhỏ ñối với 

quá trình phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh, cũng như của sự nghiệp CNH, HðH 

ñất nước. Bởi vì: 

- Khá nhiều công chức HCNN của tỉnh năng lực, trình ñộ chuyên môn chưa 

ñáp ứng ñược yêu cầu của công việc, ñặc biệt là công chức HCNN ở cấp huyện.  

- Kỹ năng nghề nghiệp là một trong những thiếu hụt lớn nhất hiện nay của 

công chức HCNN tỉnh Hải Dương. Sự yếu kém về kỹ năng nghề nghiệp thể hiện 

khá rõ nét ở cả cấp tỉnh, huyện. Việc học tập lấy chứng chỉ ñể hợp lý hoá theo tiêu 

chuẩn chức danh ñã làm cho ñội ngũ công chức học khá nhiều nhưng vẫn thiếu kỹ 

năng cần thiết ñể thực thi công vụ. ðiều này làm cho công chức thiếu tính chuyên 

nghiệp trong công tác, hiệu quả công việc không cao. 

- Nhiều công chức chưa hiểu rõ chức năng, nhiệm vụ mình ñang ñảm nhận, 

cũng như chưa nắm chắc về chức năng, nhiệm vụ của tổ chức và cơ quan mà họ 

công tác. Một trong những nguyên nhân quan trọng của hạn chế này là do nhiều cơ 

quan, ñơn vị chưa thực hiện tốt công tác quản trị nguồn nhân lực, nhất là công tác 

phân tích công việc trong các cơ quan HCNN. 

- Công chức HCNN của tỉnh chưa nhận thức ñược ñầy ñủ về sự thay ñổi công 

việc trong tương lai gần, chưa thực sự chuẩn bị ñể sẵn sàng chấp nhận những thay 

ñổi ñó; chưa cảm nhận ñược những ñòi hỏi và áp lực của hội nhập quốc tế, yêu cầu 
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và áp lực của quá trình CNH, HðH ñối với các cơ quan hành chính và ñội ngũ công 

chức HCNN. 

- ðội ngũ công chức giữ vị trí lãnh ñạo trong tỉnh nhìn chung có ñộ tuổi khá 

cao, sự kế cận giữa các thế hệ, các nhóm tuổi chưa thể hiện rõ nét. ðiều này sẽ dẫn 

tới sự thiếu hụt về nhân lực lãnh ñạo trong một giai ñoạn nhất ñịnh. 

- Sự hợp tác, phối hợp, hiệp ñồng trong công việc, sự chia sẻ thông tin, tinh 

thần và phương pháp làm việc nhóm của công chức HCNN của tỉnh còn thấp. ðiều 

này làm cho năng lực và sức mạnh tổng hợp của ñội ngũ công chức không cao, mặc 

dù chất lượng của từng cá nhân công chức ñã có ñược sự tiến bộ ñáng kể.  

Về nguyên nhân của những bất cập, hạn chế ảnh hưởng ñến chất lượng ñội 

ngũ công chức HCNN của tỉnh, nghiên cứu sinh ñã trình bày ở chương 1 luận án, 

gồm có hai nhân tố cơ bản ñó là: nhân tố chủ quan và nhân tố khách quan. 

2.3.1. Nguyên nhân khách quan 

ðội ngũ công chức HCNN của tỉnh Hải Dương cũng chịu những tác ñộng 

khách quan chung giống với ñội ngũ công chức cả nước mà có thể kể tới ở một số 

nguyên nhân cơ bản sau: 

- Do chiến tranh kéo dài ñã làm ảnh hưởng rất lớn ñến chất lượng ñội ngũ 

công chức HCNN cả nước nói chung, của tỉnh Hải Dương nói riêng. Vì chiến tranh 

kéo dài nên ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh chuyển ngành từ sau chiến tranh 

chiếm tỷ lệ khá lớn, hoặc ñược tuyển dụng theo chỉ tiêu kế hoạch của nhà nước, 

chưa ñược ñào tạo một cách hệ thống, bài bản. Một số ñược ñào tạo thì phần ñông 

là ñào tạo trong cơ chế kế hoạch hoá tập trung. Một bộ phận không nhỏ công chức 

HCNN của tỉnh, trong số ñó hiện nay ñang giữ cương vị lãnh ñạo ở một số sở, 

ngành; huyện, thành phố. ðây là yếu tố khách quan chi phối, ảnh hưởng ñến chất 

lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. 

- Nước ta mới thực sự bước vào nền KTTT khoảng gần 20 năm trở lại ñây, 

cùng với sự chuyển ñổi của nền kinh tế, ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh mới chỉ 

bước ñầu ñược làm quen nên chưa nắm vững ñược cơ chế vận hành của nền KTTT, 

trừ một số mới ñược ñào tạo về quản lý KTTT. Nguyên nhân này ñã tác ñộng rất 
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lớn ñến chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh, nhiều công chức tỏ ra lúng 

túng và hẫng hụt kiến thức trước những thay ñổi công việc và vị trí công tác. 

- Quá trình hội nhập quốc tế ñang diễn ra nhanh chóng, dẫn tới sự thay ñổi 

chức năng, nhiệm vụ; thay ñổi những tiêu chuẩn ñối với người thực hiện công 

việc…Nguyên nhân này làm cho khoảng cách giữa yêu cầu của công việc và năng 

lực hiện có của người thực hiện công việc có xu hướng ngày càng xa nhau. 

- Sự không ñồng bộ và chưa chặt chẽ của hệ thống pháp luật về công chức là 

một trong những nguyên nhân quan trọng làm ảnh hưởng tới chất lượng công chức 

HCNN của tỉnh, trong việc ñáp ứng yêu cầu ñòi hỏi của công việc hiện tại; yêu cầu 

của hội nhập, yêu cầu CNH, HðH của tỉnh và của ñất nước. 

  - Nhà nước chậm cải cách ñồng bộ chính sách tiền lương ñể thu hút, khuyến 

khích ñội ngũ công chức HCNN làm việc. Tiền lương của công chức HCNN là vấn 

ñề có ý nghĩa lớn cả về kinh tế, chính trị, xã hội, quan hệ trực tiếp tới ñời sống của 

nhân dân, ngân sách nhà nước, trình ñộ phát triển kinh tế, công bằng và ñịnh hướng 

phát triển của xã hội. Vẫn còn bất cập chế ñộ tiền lương chưa tương xứng với nhiệm 

vụ, với cống hiến của công chức, chưa theo ñúng nguyên tắc phân phối theo lao 

ñộng, ñồng thời chưa thực sự bảo ñảm tái sản xuất mở rộng sức lao ñộng và phù 

hợp với việc nâng cao từng bước mức sống trong xã hội, ñể công chức yên tâm, 

chuyên cần với công việc ở vị trí công tác của mình trong bộ máy nhà nước. Hiện 

tại, chính sách tiền lương thực sự là ñộng lực thúc ñẩy năng suất lao ñộng và hiệu 

quả công tác, nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức; tiền lương mới chỉ là một 

khoản chi thuần tuý cho tiêu dùng, chưa thực sự là khoản ñầu tư quan trọng cho sự 

ổn ñịnh và phát triển của ñất nước, chưa thực sự ñầu tư cho nhân tố con người, nhân 

tố quyết ñịnh của sự phát triển kinh tế và xã hội.  

- Các bộ quản lý chuyên ngành chưa có hướng dẫn cụ thể về tuyển dụng 

công chức thuộc ngành mình quản lý. Ví dụ: ngoài các yêu cầu chung cần có những 

yêu cầu riêng của chuyên ngành như: Nội dung thi chuyên ngành, tiêu chuẩn…ðây 

cũng là nguyên nhân ảnh hưởng tới chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh.  

2.3.2. Nguyên nhân chủ quan  
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 Công tác Quản trị nguồn nhân lực vốn là khoa học về quản trị nguồn lực con 

người trong một tổ chức rất cần ñược nghiên cứu, ứng dụng trong các doanh nghiệp. 

Tuy nhiên trong các cơ quan HCNN của tỉnh, công tác quản trị nguồn nhân lực chưa 

ñược quan tâm một cách ñúng mức. Nguyên nhân này làm ảnh hưởng tới chất lượng 

ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. Về nguyên nhân chủ quan có thể kể ñến các vấn 

ñề cơ bản sau: 

1. Phân tích công việc trong các cơ quan hành chính nhà nước của tỉnh 

Phân tích công việc là nội dung cơ bản trong công tác quản trị nguồn nhân lực. 

Phân tích công việc thực chất là bản mô tả công việc, bảng tiêu chuẩn ñối với người 

thực hiện công việc (tiêu chuẩn chức danh) và bảng tiêu chuẩn ñánh giá thực hiện 

công việc. ðây là cơ sở quan trọng ñể thực hiện các nội dung khác của quản trị 

nguồn nhân lực như: ñào tạo và phát triển nguồn nhân lực, thù lao lao ñộng, ñề bạt 

và bổ nhiệm… 

Hiện nay, các cơ quan HCNN của tỉnh chưa thực hiện việc phân tích công 

việc. Do chưa thực hiện phân tích công việc nên không có bản mô tả công việc cụ 

thể, dẫn ñến sự trùng lắp, chồng chéo công việc hoặc thiếu trách nhiệm, ñùn ñẩy 

công việc trong thực thi công vụ. Khi người công chức không hiểu rõ về công việc, 

trách nhiệm, nghĩa vụ và quyền lợi của mình thì việc thực thi công vụ sẽ không ñạt 

ñược hiệu quả cao, thậm chí còn gây trở ngại cho những người có liên quan ñến 

công việc ñó. Vì thiếu phân tích công việc, nên không xây dựng ñược chỉ tiêu ñánh 

giá mức ñộ hoàn thành công việc, dẫn ñến việc ñánh giá thực hiện công việc của 

công chức mới chỉ là ñánh giá trên danh nghĩa, chung chung. Do thiếu phân tích 

công viêc nên không xác ñịnh ñúng nhu cầu ñào tạo và nâng cao chất lượng công 

chức, không tuyển dược công chức có năng lực, ñáp ứng yêu cầu của công việc… 

2. Công tác tuyển dụng công chức của tỉnh 

 Trước tháng 6-1994 tỉnh Hải Dương thực hiện việc tuyển dụng chủ yếu bằng 

hình thức xét tuyển. Cách tuyển dụng này ñã phần nào dẫn ñến thực trạng ñội ngũ 

công chức của tỉnh vừa thiếu vừa thừa; thiếu công chức có trình ñộ chuyên môn 

cao, nhưng lại thừa nhân viên thừa hành và nhân viên phục vụ. Từ năm 1997 trở lại 
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ñây, công tác tuyển dụng của tỉnh ñược tiến hành bằng hình thức thi tuyển, ñã tuyển 

dụng ñược 682 công chức (Biểu số 2.18).  

Biểu số 2.18: Số lượng công chức hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương 
tăng giảm từ năm 2000 - 2006 

 
Tăng trong năm Giảm trong năm    Tăng,       

        giảm 
Năm 

Tổng 
số 

Tuyển 
mới 

ðiều 
ñộng, 
T.nhận 

Tổng 
số 

Nghỉ 
chế ñộ 

Chuyển 
ñi 

Thôi 
việc 

Kỷ luật 
buộc 

thôi việc 
2000 126 108 18 57 35 22   
2001 79 0 79 82 42 37  3 
2002 166 124 42 54 28 25 1  
2003 124 92 32 94 53 41   
2004 230 206 24 74 24 48 2  
2005 74 56 18 43 28 15   
2006 107 96 11 52 47 5   

Tổng số 906 682 224 456 257 193 3 3 
 

Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo công tác tuyển dụng công chức 

2000 - 2006 

So với tuyển dụng bằng hình thức xét tuyển thì tuyển dụng bằng thi tuyển có 

nhièu ưu ñiểm, nhưng vẫn còn bộc lộ một số hạn chế. ðó là cơ cấu tuyển chưa thực 

sự hợp lý, vẫn còn tình trạng ñơn vị có người, mới ñề nghị cơ cấu thi  tuyển, chưa 

ñề nghị tuyển dụng theo vị trí còn thiếu; thi vấn ñáp từng lúc, từng nơi, từng trường 

hợp cụ thể còn bị chi phối bởi quan hệ dẫn ñến việc ñánh giá chưa thật ñúng năng 

lực, trình ñộ của người dự tuyển. Vì vậy, một số công chức mới ñược tuyển dụng 

còn nhiều mặt chưa ñáp ứng ñược yêu cầu nhiệm vụ công tác. Nguyên nhân chủ yếu 

là: 

 - Văn bản hướng dẫn về tuyển dụng của Nhà nước, của tỉnh chưa chặt chẽ, 

còn một số kẽ hở dẫn ñến các cơ quan, ñơn vị khi xây dựng cơ cấu ñề nghị thi tuyển 

không ñúng yêu cầu ñề ra. 

- Theo quy ñịnh tại Nghị ñịnh số 117 của Chính phủ “Căn cứ vào tính chất 

và ñặc ñiểm chuyên môn nghiệp vụ, cơ quan có thẩm quyền quản lý công chức, 

viên chức hoặc ñơn vị ñược giao quyền tuyển dụng có thể bổ sung thêm một số ñiều 

kiện khi tuyển dụng”. Nhưng trong Thông tư số 74/2005/TT-BNV ngày 26-7-2005 

của Bộ Nội vụ hướng dẫn về ñiều kiện tuyển dụng công chức, viên chức hoặc công 
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chức dự bị lại có quy ñịnh rất cụ thể. Ví dụ: không phân biệt loại hình ñào tạo 

(chính quy, tại chức, mở rộng). ðây cũng là nguyên nhân ảnh hưởng tới chất lượng 

ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. 

- Mỗi ngạch công chức, mỗi loại hình tổ chức có những nét ñặc thù riêng nên 

nội dung và phương thức tổ chức thi như thế nào vẫn là vấn ñề phải ñược nghiên 

cứu kỹ lưỡng. Hiện nay, mặc dù việc tuyển dụng công chức ñã ñược tiến hành chặt 

chẽ hơn, nhưng những chỉ tiêu, ñối tượng và tiêu chuẩn người cần tuyển vẫn chưa 

ñược lượng hoá cụ thể. Việc tổ chức thi tuyển còn ñang  ở trong tình trạng thiếu 

ñồng bộ, chưa ñược tiến hành nghiêm túc. Theo cách thức thi tuyển công chức hiện 

nay ở tỉnh, thì tỉnh không dễ dàng lựa chọn ñược người thực tài bổ sung cho ñội ngũ 

công chức và những người ñảm nhiệm các vị trí cao hơn trong bộ máy HCNN của 

tỉnh. Các vị trí lãnh ñạo trong bộ máy HCNN nước ta nói chung, ở tỉnh Hải Dương 

nói riêng ñược bổ nhiệm theo quy ñịnh, mà chưa có chế ñộ thi tuyển lãnh ñạo.  

 - Nhận thức của lãnh ñạo một số sở, ngành, huyện chưa theo kịp sự ñổi mới 

trong phân cấp. Do vậy việc tổ chức thực hiện còn gặp những trở ngại nhất ñịnh. Cá 

biệt còn có sở, huyện có văn bản hướng dẫn chỉ ñạo sai với quy ñịnh về phân cấp 

của tỉnh như: Sở Công nghiệp, Uỷ ban nhân dân huỵện Thanh Miện. 

- Cơ quan quản lý công chức (Sở Nội vụ) vẫn chưa quản lý, kiểm tra chặt chẽ 

cơ cấu cần tuyển của các ñơn vị, nên khi xét duyệt chỉ tiêu, cơ cấu, ñối tượng thi 

tuyển là do các sở, ngành, huyện ñề nghị. Vì vậy, vẫn còn có trường hợp khi tuyển 

dụng không ñúng chuyên ngành cần tuyển. 

 3. Công tác sử dụng công chức hành chính nhà nước 

 Kết quả cuối cùng của công tác cán bộ là việc sử dụng hợp lý và hiệu quả ñội 

ngũ công chức HCNN của tỉnh, nhằm phát huy nội lực của họ trong việc thực hiện 

tốt nhiệm vụ chính trị của từng ngành, từng ñịa phương, ñơn vị. Chúng ta hiểu rằng 

lãng phĩ cũng là một thứ bệnh nguy hiểm. Nhưng lãng phí chất xám là ñặc biệt nguy 

hại. Lãng phí ñó ñược bắt nguồn từ việc ñánh giá, lựa chọn, bố trí, sắp xếp, ñề bạt 

cán bộ chưa ñúng. Bởi vậy, việc bố trí, sử dụng công chức hiệu quả không chỉ tuyển 

dụng, mà trong tất cả các khâu: bố trí, sử dụng, ñề bạt, ñánh giá, sắp xếp, luân 
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chuyển, quản lý và thực hiện chính sách ñối với cán bộ, công chức ñều phải ñảm 

bảo công khai, công bằng và chính xác. 

 Hạn chế lớn nhất trong việc sử dụng ñội ngũ công chức HCNN mà tỉnh Hải 

Dương gặp phải trong nhiều năm qua là chưa thực hiện các khâu then chốt: quy 

hoạch, ñào tạo, sử dụng một cách khoa học, công tâm. Thực tế ở Hải Dương cho 

thấy, 3 khâu này không gắn bó chặt chẽ với nhau, thậm chí còn tách rời nhau, vấn 

ñề nhận thức một cách ñầy ñủ, nghiêm túc trong bố trí, sử dụng công chức HCNN 

vẫn còn nhiều hạn chế. Ở một số cơ quan, ñơn vị, ñịa phương, vẫn còn tình trạng 

công chức có trình ñộ chuyên môn giỏi, có năng lực quản lý ñiều hành, phẩm chất 

tốt nhưng chưa ñược ñề bạt, bổ nhiệm vào vị trí công tác tương xứng. Trong khi ñó, 

có công chức HCNN còn hạn chế về chuyên môn (chưa có bằng ñại học), về nghiệp 

vụ và phẩm chất lại ñược giao ñảm nhận những vị trí chủ chốt hoặc lãnh ñạo phòng 

trong cơ quan, ñơn vị. Hiện tượng phân công nhiệm vụ trái với ngành nghề ñào tạo, 

không ñúng cơ cấu, tuy không phổ biến nhưng vẫn còn tồn tại ở một số cơ quan, 

ñơn vị, ñịa phương. Cụ thể: Sở Tư pháp, Sở Văn hoá, Văn phòng Uỷ ban nhân dân 

tỉnh; Uỷ ban nhân dân huyện: Kim Thành, Thanh Miện, Chí Linh.  

 Nghiên cứu thực trạng sử dụng ñội ngũ công chức HCNN ở tỉnh Hải Dương,  

cho thấy những bất cập ñang ñặt ra cần ñược giải quyết trong thời gian tới (Hình 

2.1) ñó là: 

 - Việc quy hoạch, tuyển dụng công chức HCNN ở tỉnh, tuy ñược quan tâm 

nhưng vẫn còn yếu kém. 

 - Việc ñào tạo, bồi dưỡng phải gắn với sử dụng tránh lãng phí chất xám. 

 - Trong công tác quản lý ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh cần khắc phục 

tình trạng lãng phí về số lượng, chất lượng, về thời gian làm việc. 

 - Chính sách thu hút công chức có trình ñộ cao về tỉnh làm việc chưa ñược 

quan tâm ñúng mức, mới chỉ thể hiện về mặt hình thức, chưa có chính sách thoả 

ñáng ñể sử dụng người tài. 

 - ðời sống văn hoá, tinh thần của ñội ngũ công chức HCNN ở tỉnh cần ñược 

quan tâm ñúng mức ñặc biệt về thể thao, văn hoá văn nghệ, nghỉ mát hàng năm. 
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Hình 2.1: Những bất cập trong sử dụng ñội ngũ công chức HCNN 
 
 

4. Thiếu chiến lược ñào tạo, bồi dưỡng công chức hành chính nhà nước 

Công tác ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN ñược tỉnh ngày càng quan tâm, 

nhất là sau khi Nhà nước ban hành tiêu chuẩn nghiệp vụ ngạch công chức và khi có 

các quy ñịnh: Quyết ñịnh số 874/TTg của Thủ tướng Chính phủ về công tác ñào tạo, 

bồi dưỡng cho cán bộ, công chức nhà nước; Chỉ thị số 422/TTg của Chính phủ về 

tăng cường bồi dưỡng ngoại ngữ cho cán bộ quản lý và công chức Nhà nước; Uỷ 

ban nhân dân tỉnh cũng ña ra quyết ñịnh: Quyết ñịnh số 6151/Qð-UB ngày 27-12-

2002 về việc ban hành Quy chế ñào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức Nhà nước. 

Trên cơ sở quy hoạch cán bộ, công chức, căn cứ vào tiêu chuẩn chung và tiêu chuẩn 

từng chức danh công chức, tỉnh ñã xây dựng kế hoạch ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ 

công chức HCNN, chú trọng kết hợp ñào tạo kiến thức toàn diện với kiến thức 

chuyên sâu, ñồng thời bồi dưỡng năng lực ñiều hành, quản lý kinh tế - xã hội cho 

cán bộ; ðào tạo bồi dưỡng công chức trước khi bổ nhiệm; khắc phục tình trạng bầu 

cử, bổ nhiệm rồi mới ñưa vào ñào tạo.  

Quy hoạch công 
chức chưa tốt 

Những bất cập về 
sử dụng ñội ngũ 
công chức HCNN 
tỉnh Hải Dương 

Chính sách thu 
hút công chức 
chưa thoả ñáng 

ðời sống văn 
hoá, tinh thần 
của công chức 
còn nghèo 

ðT, BD chưa 
gắn với sử 

dụng 

Quản lý ñội 
ngũ công 
chức chưa 
khoa học 
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Hải Dương cũng ñã ñẩy mạnh công tác ñào tạo công chức HCNN, trên cơ sở 

gắn chặt với quy hoạch và bố trí sử dụng. Căn cứ tiêu chuẩn và nhu cầu ñào tạo của 

ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. Tỉnh ñã xây dựng kế hoạch ñào tạo bồi dưỡng 

ñội ngũ công chức HCNN phù hợp với từng thời kỳ. Mục tiêu ñào tạo ñội ngũ công 

chức HCNN ñược nêu ra tại Nghị quyết số 42-NQ/TU của Tỉnh uỷ Hải Dương là 

ñến hết nhiệm kỳ 2005-2010 công chức giữ các cương vị chủ chốt và trưởng, phó 

phòng các sở, ngành của tỉnh có trình ñộ trên ñại học từ 25-30%; chủ chốt cấp 

huyện và trưởng, phó phòng có trình ñộ trên ñại học từ 7-10%; tốt nghiệp lý luận 

chính trị từ cao cấp trở lên là 50%.  

                Biểu số 2.19: Kết quả ñào tạo, bồi dưỡng công chức hành chính nhà nước 

tỉnh Hải Dương từ 2000-2006 (ñã tốt nghiệp và chưa tốt nghiệp) 

Chuyên môn Quản lý nhà nước Lý luận 

chính trị 

Ngoại 

ngữ 

Tin 

học 

Trên 

ðH 

ðại 

học 

Cð, 

TC 

ðại 

học 

Ngạch 

cán sự 

Ngạch 

CV 

Ngạch 

CVC 

Ngạch 

CVCC 

CN, 

CC 

T.cấp ðại 

học 

CC Chứng 

chỉ 

221 345 236 10 71 572 160 11 154 369 5 725 1.143 

 

Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo công tác ñào tạo, bồi dưỡng   

công chức hành chính nhà nước từ 2000 - 2006 

Mặc dù có những kết quả ñáng mừng như vậy nhưng so với yêu cầu thực tế, 

công tác ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh còn một số hạn chế 

mà nguyên nhân chủ yếu là: 

- Công tác ñào tạo, bồi dưỡng ở tỉnh còn lúng túng nhất là trong công tác quy 

hoạch, công tác ñào tạo lại. Tỉnh chưa xây dựng ñược chương trình ñào tạo công 

chức một cách khoa học lâu dài, nên còn tình trạng công chức phải học qua nhiều 

khoá ñào tạo, tốn nhiều thời gian nhưng vẫn thiếu kiến thức chuyên môn và kỹ năng 

cấn thiết cho công việc. Tình trạng ñào tạo “nhiều thầy, ít thợ” ñang là vấn ñề ñáng 

báo ñộng. Số lượng ñào tạo ñại học - cao ñẳng có tăng trong những năm qua là do 

tỉnh mở nhiều lớp ñại học tại chức ñể nâng cao trình ñộ cho ñội ngũ công chức 

HCNN của tỉnh. Hệ thống ñào tạo ở tỉnh còn nhiều yếu kém bất cập cả về quy mô, 
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cơ cấu nội dung, phương pháp và nhất là về chất lượng chưa ñáp ứng kịp những nhu 

cầu ñòi hỏi lớn và ngày càng cao ñối với công chức HCNN. Qua trao ñổi trực tiếp 

với ông Nguyễn Thái Sơn - Giám ñốc Trường Chính trị tỉnh; Bà Nguyễn Thị Sang - 

Hiệu trưởng Trường Cao ñẳng Kinh tế Kỹ Thuật tỉnh và ông Phạm Huy Hoà - Giám 

ñốc Trung tâm Giáo dục Thường xuyên tỉnh, cả ba ñơn vị này thường xuyên thực 

hiện ñào tạo, bồi dưỡng công chức của tỉnh và mở các lớp tại chức ñều có chung 

một nhận xét là nội dung ñào tạo còn dàn trải, chưa cập nhật tình hình thực tế của 

tỉnh, trong nước và thế giới; phương pháp ñào tạo theo kiểu truyền thống, kinh 

nghiệm truyền ñạt của giảng viên hạn chế, học viên là những người ñang công tác... 

dẫn ñến người học nhàm chán. ðó là nguyên nhân chính dẫn ñến hiệu quả ñào tạo, 

bồi dưỡng công chức HCNN của tỉnh trong những năm qua không hiệu quả, nhất là 

những lớp ngắn hạn.  

- Thiếu kế hoạch toàn diện, thiếu chủ ñộng ñào tạo mới, ñào tạo lại số công 

chức ñã qua ñào tạo nên chưa ñáp ứng ñược yêu cầu công việc; chưa xây dựng ñược 

kế hoạch ñào tạo cho từng loại công chức trong từng năm.  

- ðào tạo chưa thật sự gắn với quy hoạch, chưa gắn với ñầu ra, thậm chí còn 

tình trạng tự phát, dàn ñều, vẫn còn một bộ phận công chức có quan niệm học chạy 

theo bằng cấp nên xảy ra tình trạng một người ñi học nhiều lớp cùng một thời ñiểm, 

không ñảm bảo chất lượng học tập. Việc tổ chức nhiều lớp học tại chức tại tỉnh có 

ưu ñiểm là ñông người theo học nhưng chất lượng học tập không cao và ñối tượng 

ñược cử ñi học không thuộc diện quy hoạch. 

- Công tác ñào tạo có lúc, có nơi chưa gắn với bố trí, sử dụng, cơ sở vật chất, 

nội dung và phương pháp ñào tạo chậm ñổi mới, phương tiện phục vụ cho việc 

giảng dạy và học tập so với yêu cầu vẫn chưa ñáp ứng, nội dung chương trình còn 

nặng về lý thuyết, thiếu tính thực tiễn, kỹ năng thực hành không nhiều...dẫn ñến 

chất lượng và hiệu quả ñào tạo thấp.      

- Một bộ phận công chức chưa có ý thức tự giác học tập, bồi dưỡng nâng cao 

trình ñộ chuyên môn, nghiệp vụ; mặt khác, chưa có cơ chế chính sách ñể ràng buộc 

công chức phải tự học tập, rèn luyện phẩm chất ñạo ñức, chuyên môn, nghiệp vụ. 



 

 

108 

 5. Thiếu các chính sách, biện pháp tạo ñộng lực cho ñội ngũ công chức hành 

chính nhà nước yên tâm công tác 

ðây là một trong những nguyên nhân làm cho chất lượng của công chức chưa 

ñáp ứng ñược yêu cầu của công việc và thu hút ñược công chức chất lượng cao về 

làm việc trong các cơ quan QLNN. Hiện nay, ở tỉnh Hải Dương ñã có sự dịch 

chuyển của những công chức có trình ñộ chuyên môn cao ra các doanh nghiệp làm 

việc. Sở dĩ có hiện tượng này là do tỉnh còn thiếu các chính sách, biện pháp tạo 

ñộng lực một cách hữu hiệu, hấp dẫn ñể công chức yên tâm gắn bó với công sở và 

hệ thống HCNN. Khi nói tới các chính sách và biện pháp khuyến khích tạo ñộng lực 

cho người lao ñộng không chỉ ñơn giản chỉ chính sách thu nhập, tiền lương của 

công chức - mặc dù tiền lương, thu nhập là một trong những chính sách quan trọng 

nhất của tạo ñộng lực và khuyến khích cán bộ, công chức. ðiều quan trọng là phải 

nghĩ tới hệ thống các chính sách và biện pháp ñồng bộ liên quan ñến lợi ích của cán 

bộ, công chức. ðể tạo ra ñược các chính sách tốt có tác dụng tạo ñộng lực cho cán 

bộ, công chức yên tâm công tác, tâm huyết gắn bó với công việc, với công sở, thì hệ 

thống chính sách và các biện pháp phải xuất phát từ những mong muốn, nhu cầu 

chính ñáng của công chức HCNN. 

Trong công tác quản lý công chức HCNN ở tỉnh, nhiều năm qua các cơ quan, 

ñơn vị của tỉnh mới quan tâm tới công tác quản lý hành chính nhân sự (chấm công, 

thực hiện chế ñộ ốm ñau, thai sản, nghỉ phép, hưu trí...) mà ít quan tâm tới những 

vấn ñề khác như tạo lập văn hoá tổ chức, văn hoá lãnh ñạo, tạo lập môi trường làm 

việc tốt, quan tâm tới công tác ñào tạo và phát triển nguồn nhân lực, sự thăng tiến 

của công chức, quy hoạch công chức, tôn vinh công chức giỏi... Các chính sách ñối 

với ñội ngũ công chức HCNN còn mang nặng tính hành chính, thiếu tính khuyến 

khích, ñộng viên. Hiện tượng “chảy máu chất xám” ñã xảy ra khá phổ biến ở tỉnh, 

nhiều người ñược tỉnh cử ñi ñào tạo, khi tốt nghiệp không muốn về làm việc tại 

tỉnh, chấp nhận bồi thường kinh phí ñào tạo cho tỉnh ñể chuyển công tác ra tỉnh 

ngoài, về các bộ, ngành Trung ương, doanh nghiệp liên doanh... ðây là một trong 

những biểu hiện do thiếu ñộng lực tạo sự say mê gắn bó với công việc. Do thiếu 

ñộng lực trong công việc nên công chức làm việc chỉ theo "bổn phận công chức của 
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mình" ít quan tâm tới cải tiến công việc và do ñó cũng ít quan tâm tới tự học tập 

nâng cao năng lực của bản thân công chức. 

Kết luận chương 2: 

Chương này nghiên cứu sinh ñi sâu vào nghiên cứu sự hình thành và phát triển 

ñội ngũ công chức tỉnh Hải Dương; sự tác ñộng của ñiều kiện tự nhiên, ñiều kiện 

kinh tế - xã hội có ảnh hưởng tới chất lượng ñội ngũ công chức HCNN tỉnh Hải 

Dương. Qua phân tích và ñánh giá thực trạng chất lượng ñội ngũ công chức HCNN 

của tỉnh theo tiêu chí: trình ñộ chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp, kinh nghiệm công 

tác; tiêu chí ñáng giá mức ñộ ñảm nhận công việc; tiêu chí khả năng nhận thức và 

mức ñộ khả năng ñáp ứng sự thay ñổi của công việc và các nhân tố tác ñộng ảnh 

hưởng ñến chất lượng ñội ngũ công chức... Từ phân tích, ñánh giá, nghiên cứu sinh 

ñã rút ra những mặt mạnh và những tồn tại hạn chế về chất lượng ñội ngũ công chức 

HCNN của tỉnh, làm cơ sở cho việc ñề ra những giải pháp, kiến nghị nhằm nâng cao 

chất lượng ñội ngũ công chức HCNN tỉnh Hải Dương trong thời gian tới (ñược ñề 

cập ở chương 3). 
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Chương 3 

MỘT SỐ GIẢI PHÁP NÂNG CAO CHẤT LƯỢNG ðỘI NGŨ CÔNG CHỨC 

HÀNH CHÍNH NHÀ NƯỚC TỈNH HẢI DƯƠNG 
 

 Xây dựng, nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh có ñủ 

phẩm chất chính trị, có trí tuệ, kiến thức và năng lực hoạt ñộng thực tiễn ngang tầm 

với yêu cầu CNH, HðH và những yêu cầu của tiến trình hội nhập kinh tế quôc tế là 

vấn ñề bức bách ñang ñặt ra ñối với tỉnh Hải Dương. Với ñặc ñiểm số lượng công 

chức HCNN của tỉnh tuy nhiều, nhưng không ñồng bộ, trình ñộ chuyên môn hạn 

chế, thiếu kiến thức và kỹ năng quản lý, công chức HCNN của tỉnh gặp những khó 

khăn không nhỏ trong việc nghiên cứu, tiếp cận, giao lưu và hợp tác với các nước 

trong khu vực và thế giới. Những hạn chế ñó ñang là lực cản  trong việc cải cách 

thủ tục hành chính, thu hút ñầu tư, quan hệ hợp tác và thực thi công vụ, gây nhiều 

bức xúc cho tổ chức và công dân. ðây cũng chính là một nguyên nhân dẫn ñến 

khiếu kiện kéo dài, vượt cấp, làm suy giảm lòng tin của nhân dân ñối với ðảng và 

Nhà nước. 
Xuất phát từ tình hình thực tiễn nói trên, ñể góp phần xây dựng, phát triển và 

nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh ñáp ứng yêu cầu thời kỳ 

CNH, HðH và hội nhập kinh tế quốc tế giai ñoạn 2005-2015, luận án sẽ ñưa ra một 

số mục tiêu, phương hướng, quan ñiểm, giải pháp và kiến nghị. 

3.1. Mục tiêu và phương hướng nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức 

hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương giai ñoạn 2006 - 2015 

Thực hiện Nghị quyết ðại hội ðảng bộ tỉnh Hải Dương lần thứ XIV, tỉnh 

Hải Dương ñã xây dựng ðề án: “Nâng cao chất lượng ñội ngũ cán bộ, công chức 

nhằm ñáp ứng yêu cầu giai ñoạn cách mạng mới” như sau: 

3.1.1. Mục tiêu, phương hướng  

 Mục tiêu, phương hướng nâng cao chất lượng ñội ngũ cán bộ, công chức của 

tỉnh giai ñoạn 2006 ñến năm 2015 và những năm tiếp theo ñược BCH ðảng bộ tỉnh 

xác ñịnh: “công tác tổ chức và cán bộ phải thật ñồng bộ và gắn chặt giữa tổ chức và 

cán bộ, việc sắp xếp, kiện toàn, nâng cao chất lượng hoạt ñộng của bộ máy phải gắn 
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liền với cải cách hành chính, cải cách tư pháp, tập trung nâng cao chất lượng và 

hiệu qủa hoạt ñộng theo chức năng, nhiệm vụ của từng tổ chức, nâng cao chất lượng 

và trình ñộ ñội ngũ cán bộ, công chức, làm trong sạch ñội ngũ, từng bước ñẩy lùi tệ 

tham nhũng và các biểu hiện suy thoái về phẩm chất ñạo ñức, lý tưởng....tập trung 

xây dựng và triển khai thực hiện chiến lược cán bộ trong thời kỳ mới” [61] 

 ðội ngũ công chức HCNN của tỉnh có kiến thức và năng lực hoạt ñộng thực 

tiễn ngang tầm với yêu cầu nhiệm vụ ñặt ra, bên cạnh công tác tổ chức, công tác cán 

bộ phải ñạt những mục tiêu và nhiệm vụ cụ thể sau: 

 - Xây dựng ñội ngũ công chức ở cả 3 cấp tỉnh, huyện, xã. ðặc biệt là công 

chức HCNN, có phẩm chất và bản lĩnh chính trị vững vàng, có ñạo ñức, lối sống 

lành mạnh, không quan liêu, tham nhũng, kiên quyết ñấu tranh chống quan liêu 

tham nhũng, lãng phí; có tư duy ñổi mới, sáng tạo có kiến thức chuyên môn, kỹ 

thuật, ngoại ngữ, tin học và năng lực hoạt ñộng thực tiễn, ñáp ứng yêu cầu của thời 

kỳ CNH, HðH; có tinh thần ñoàn kết, hợp tác, ý thức tổ chức kỷ luật cao, có tinh 

thần trách nhiệm, tận tuỵ với công việc ñược giao và phong cách làm việc khoa học; 

xây dựng ñội ngũ cán bộ, công chức ñảm bảo ñủ về số lượng và sự chuyển tiếp liên 

tục giữa các thế hệ cán bộ. Thực hiện tốt công tác quy hoạch và ñào tạo ñể có nguồn 

cán bộ, trong mỗi nhiệm kỳ có thể thay ñổi, bổ sung từ 20-25% số cán bộ lãnh ñạo 

ðảng, lãnh ñạo trong các cơ quan HCNN, lãnh ñạo ñoàn thể các cấp. 

- ðội ngũ cán bộ, công chức phải ñồng bộ, ñảm bảo tiêu chuẩn. Phấn ñấu ñến 

năm 2015, ñối với lãnh ñạo diện Tỉnh uỷ quản lý, 100% có trình ñộ chuyên môn ñại 

học trở lên, 100% có trình ñộ lý luận chính trị cao cấp trở lên. ðối với cán bộ, công 

chức của tỉnh ñạt trên 90% có trình ñộ ñại học trở lên, ñặc biệt là ñội ngũ công chức 

HCNN có trình ñộ ñại học trở lên chiếm 95%; 90% có trình ñộ lý luận chính trị từ 

trung cấp trở lên; 97% có trình ñộ ngoại ngữ, tin học và kiến thức bồi dưỡng quản 

lý HCNN.  

- Bổ sung, sửa ñổi, xây dựng cụ thể hoá các tiêu chuẩn về tuyển dụng, tiếp 

nhận, ñiều ñộng và thuyên chuyển cán bộ, công chức nhằm lựa chọn ñược những 

người có ñủ ñức, ñủ tài trong số sinh viên mới tốt nghiệp ra trường và cán bộ, viên 
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chức các ñơn vị sự nghiệp, lực lượng vũ trang về công tác trong các cơ quan nhà 

nước, ñảng, ñoàn thể  ñể phục vụ nhân dân và xã hội. 

- ðổi mới quan ñiểm, phương pháp, quy trình ñánh giá cán bộ, công chức; 

ñảm bảo ñánh giá cán bộ, công chức phải công khai, khách quan, toàn diện và công 

tâm, lấy hiệu quả hoàn thành nhiệm vụ làm thước ño phẩm chất và năng lực cán bộ, 

công chức. 

- Trên cơ sở quy hoạch cán bộ, công chức; căn cứ vào tiêu chuẩn chung và 

tiêu chuẩn từng chức danh công việc ñể xây dựng kế hoạch ñào tạo, bồi dưỡng cán 

bộ, công chức phù hợp với cơ cấu ngành, nghề ñáp ứng với yêu cầu nhiệm vụ ñược 

giao. Thống nhất về quy trình ñào tạo, bồi dưỡng công chức trong toàn tỉnh. Trên cơ 

sở ñó, các ñơn vị cấp dưới chủ ñộng trong việc xây dựng quy hoạch, ñào tạo, bồi 

dưỡng cho phù hợp với ñịa phương, ñơn vị mình. 

- Triển khai thực hiện Nghị quyết số 11-NQ/TW của Bộ chính trị về thực 

hiện luân chuyển cán bộ lãnh ñạo và cán bộ quản lý trong hệ thống chính trị.  

3.1.2. Quan ñiểm nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức hành chính nhà 

nước tỉnh Hải Dương 
 - Nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN phải xuất phát từ quan ñiểm, 

ñường lối của ðảng. Xây dựng ñội ngũ công chức HCNN phải xuất phát từ ñường 

lối chính trị, ñường lối kinh tế của ðảng trên cơ sở giữ vững, tăng cường bản chất 

giai cấp công nhân, tính tiên phong của ðảng. Phải thông qua hoạt ñộng thực tiễn 

và phong trào cách mạng của quần chúng ñể ñào luyện, tuyển chọn, giáo dục, bồi 

dưỡng công chức HCNN. Lấy kết quả hoàn thành nhiệm vụ làm thước ño phẩm 

chất chính trị, ñạo ñức và trình ñộ, năng lực của công chức. Thực hiện ñúng nguyên 

tắc ðảng thống nhất lãnh ñạo công tác cán bộ và quản lý ñội ngũ cán bộ, ñi ñôi với 

phát huy trách nhiệm của tổ chức và người ñứng ñầu các tổ chức chính trị về công 

tác cán bộ. 

- Xây dựng, phát triển và nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN tỉnh 

Hải Dương phải xuất phát từ chiến lược phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh, chất 
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lượng của ñội ngũ công chức HCNN ñáp ứng ñược với cơ chế thị trường và hội 

nhập kinh tế quốc tế. 

- Nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh phải trên cơ sở yêu 

cầu của công việc. Vì ñội ngũ công chức HCNN là một loại lao ñộng ñặc biệt làm 

việc trong bộ máy nhà nước từ trung ương ñến ñịa phương, có nhiệm vụ hoạch 

ñịnh, xây dựng chiến lược, thực thi và chuyển tải các chính sách của ðảng và Nhà 

nước tới nhân dân. Thực hiện thành công các công việc là thực hiện thành công các 

mục tiêu của cơ quan, ñơn vị, cũng chính là thực hiện thành công ñường lối, chính 

sách của ðảng và Nhà nước. 

Một công việc bất kỳ ñều ñòi hỏi người thực hiện nó phải có ñược một số hiểu 

biết, kỹ năng và năng lực nhất ñịnh. Những thông tin về hiểu biết, kỹ năng và năng 

lực ñó có ñược là nhờ quá trình phân tích công việc. ðó là những hiểu biết, kỹ năng 

và năng lực cần thiết phải có ñể thực hiện thành công công việc, ñiều ñó có nghĩa là 

công chức phải ñạt ñược trình ñộ tương xứng ñể làm việc. Nâng cao chất lượng của 

ñội ngũ công chức HCNN có nghĩa là ñảm bảo cho ñội ngũ công chức có ñược 

những hiểu biết, kỹ năng và năng lực ñể thực hiện ñược công việc. 

- Nâng cao chất lượng công chức HCNN phải ñảm bảo cả chuyên môn nghiệp 

vụ và ñạo ñức nghề nghiệp. Trình ñộ chuyên môn là ñiều kiện vô cùng quan trọng 

ñể có thể thực hiện thành công công việc, ñạt ñược mục tiêu của cơ quan, ñơn vị. 

Như ñã trình bày ở trên, những yêu cầu về chuyên môn là yêu cầu bắt buộc phải có 

ñối với ñội ngũ công chức, tuy nhiên lao ñộng của ñội ngũ công chức là một loại lao 

ñộng ñặc biệt, làm việc trong các cơ quan QLNN và những hoạt ñộng của họ không 

chỉ ảnh hưởng ñến việc thực hiện công việc của cơ quan ñó mà còn ảnh hưởng ñến 

chất lượng của nền hành chính Nhà nước và cả bộ mặt của Nhà nước các cấp. 

Công việc của công chức có mối quan hệ với rất nhiều ñối tượng khác nhau, 

không như công việc của lao ñộng trong các tổ chức sản xuất kinh doanh chỉ có một 

mối quan hệ hạn chế; một quyết ñịnh do cơ quan HCNN ñưa ra có tác ñộng rất lớn 

ñến nhiều hoạt ñộng khác nhau của ñời sống xã hội. Trong ñiều kiện ñó, việc ñặt lợi 

ích dài hạn, lợi ích của tổ chức, của xã hội lên cao hơn các lợi ích ngắn hạn và của 
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cá nhân là một yêu cầu quan trọng ñối với ñội ngũ công chức HCNN. Chính vì vậy 

khía cạnh ñạo ñức nghề nghiệp ñối với ñội ngũ công chức HCNN ñược ñặt ra và ñòi 

hỏi phải ñược ñáp ứng với những nỗ lực cao nhất. 

- Nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN ñi cùng với xây dựng hệ 

thống tổ chức và công việc một cách hợp lý. Mục tiêu cuối cùng của việc nâng cao 

chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh là ñể thực hiện thành công các công 

việc mà các cơ quan QLNN các cấp phải thực hiện, chính vì lẽ ñó mà yêu cầu ñối 

với một hệ thống công việc ñược xây dựng và bố trí một cách hợp lý và có chất 

lượng ñược ñặt ra. Hệ thống công việc hợp lý và có chất lượng có mối quan hệ khá 

chặt chẽ ñối với việc nâng cao các kỹ năng, hiểu biết và năng lực của ñội ngũ công 

chức HCNN. Với một hệ thống công việc tốt, việc xác ñịnh các kỹ năng, năng lực, 

hiểu biết ñược xác ñịnh chính xác hơn, người công chức ñược trang bị, bổ sung 

những gì thực sự cần thiết. Hệ thống công việc hợp lý còn giúp họ có ñiều kiện vận 

dụng hiệu quả các kiến thức, kỹ năng ñược trang bị. 

Một hệ thống công việc hợp lý và có chất lượng còn ñảm bảo cho tổ chức có 

ñược số lượng ít nhất ñầu công việc với số lượng ít nhất người thực hiện các công 

việc ñó. Công việc trong tổ chức sẽ không có tình trạng chồng chéo, trách nhiệm 

ñược giao rõ ràng, gắn người lao ñộng với công việc. ðiều ñó không chỉ làm cho 

việc thực hiện các công vụ ñược diễn ra nhanh hơn, hiệu quả hơn mà còn giải phóng 

các nguồn lực phục vụ cho các mục tiêu khác trong ñó có việc ñầu tư nâng cao chất 

lượng ñội ngũ công chức HCNN. 

- Nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN phải ñược thực hiện ñồng bộ 

từ tuyển dụng, ñào tạo ñến sử dụng. 

Việc nâng cao chất lượng của ñội ngũ cán bộ công chức có thể ñược thực hiện 

thông qua nhiều hình thức, biện pháp sát thực. Phải ñược tiến hành ngay từ khâu 

tuyển dụng với những hình thức thi tuyển nghiêm túc theo quy trình thống nhất trên 

cơ sở tiêu chuẩn hợp lý. Tiếp theo ñó là cả quá trình ñào tạo sau công vụ trang bị 

những kỹ năng, những kiến thức mới; ñồng thời làm tốt việc sắp xếp, sử dụng ñúng, 

có hiệu quả ñội ngũ công chức.  
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 3.2. Một số giải pháp nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức hành chính 

nhà nước tỉnh Hải Dương 

           Từ những yếu kém về chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh ñã ñược 

ñánh giá từ thực trạng và nguyên nhân ảnh hưởng tới chất lượng, xuất phát từ mục 

tiêu, nhiệm vụ chính trị của tỉnh, nghiên cứu sinh ñưa ra một số giải pháp khắc phục 

nhằm nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh trong những năm tới 

như sau: 

 3.2.1. Phân tích công việc và xác ñịnh tiêu chuẩn chức danh công chức 

Việc xác ñịnh tiêu chuẩn phải phù hợp với từng loại công chức, phù hợp với 

thực tiễn của tỉnh. Qua nghiên cứu, hiện nay ở tỉnh Hải Dương chưa thực hiện việc 

phân tích công việc trong các cơ quan HCNN, chưa xây dựng ñược “bản mô tả công 

việc” chưa có “bản tiêu chuẩn chức danh công chức”, dẫn ñến việc công chức 

không nắm ñược ñầy ñủ công việc mình phải ñảm nhận và trách nhiệm của mình ra 

sao ñối với công việc. Do vậy cần phải phân tích công việc và xác ñịnh tiêu chuẩn 

chức danh công chức trong các cơ quan HCNN của tỉnh và phải thực hiện các việc 

sau:  

3.2.1.1. Xác ñịnh mục tiêu hoạt ñộng của toàn bộ hệ thống 

 Các cơ quan HCNN ở tỉnh cần xác ñịnh các mục tiêu hoạt ñộng một cách cụ 

thể. Bên cạnh các mục tiêu do cơ quan cấp trên chỉ ñạo, các cơ quan HCNN thuộc 

tỉnh phải xác ñịnh mục tiêu công việc cho ñơn vị mình phù hợp với chiến lược phát 

triển ngành, ñịa phương. Chính vì thế, cần phải xác ñịnh một cách chính xác các 

mục tiêu của hệ thống, vai trò và vị trí của các mục tiêu ñó, mức ñộ quan trọng và 

cấp thiết của từng mục tiêu. ðể xác ñịnh ñược một cách chính xác các mục tiêu hoạt 

ñộng của hệ thống phải dựa vào: 

- Các chủ trương, ñường lối của ðảng, Nhà nước và của tỉnh về phát triển kinh 

tế- xã hội hiện tại và những năm tiếp theo. 

-  Kế hoạch phát triển của ngành, huyện ñã ñược tỉnh phê duyệt. 

- Kết quả phân tích tình hình thực tế về các nguồn lực, ñiều kiện phục vụ cho 

việc thực hiện các mục tiêu. 
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Từ những căn cứ trên, phải xác ñịnh ñược những mục tiêu mà tổ chức cần ñạt 

ñược, chỉ rõ ñâu là mục tiêu quan trọng nhất, cấp thiết nhất, mang tính chiến lược 

dài hạn nhất... tuy nhiên các mục tiêu này luôn cần ñược tham chiếu ñến các mục 

tiêu, chính sách tầm vĩ mô của ðảng và Nhà nước ñể phù hợp với hoạt ñộng chung 

của toàn bộ hệ thống hành chính, tận dụng ñược những cơ hội và tránh ñược những 

rủi ro do không phù hợp với sự phát triển chung của toàn bộ hệ thống gây ra. 

3.2.1.2. Xây dựng hoàn thiện hệ thống công việc nhằm ñạt ñược các mục tiêu 

của hệ thống, làm cơ sở cho việc xây dựng bản mô tả công việc, bản tiêu chuẩn 

chức danh công chức, hệ thống ñánh giá thực hiện công việc  

Xuất phát từ các mục tiêu cần phải ñạt ñược, phải xây dựng hệ thống công 

việc của tổ chức. Mục tiêu của tổ chức sẽ ñược cụ thể hoá bằng các mục tiêu của 

các bộ phận chức năng và tiếp ñó là mục tiêu của các công việc bên trong các bộ 

phận chức năng ñó. Với hệ thống công việc hiện tại, tổ chức có thể thực hiện các 

hoạt ñộng bổ sung, rút bớt các nhiệm vụ nhằm hoàn thiện hệ thống công việc trong 

khi vẫn có thể ñạt ñược mục tiêu chung với hiệu quả cao nhất. ðể hệ thống công 

việc ñược xây dựng một cách hợp lý, cần thiết phải quan tâm ñến một số ñiểm sau: 

- Tất cả mục tiêu của tổ chức ñều cần ñược quan tâm trong quá trình xây dựng, 

hoàn thiện hệ thống công việc. ðiều này có nghĩa là mặc dù hệ thống công việc 

ñược xây dựng ñảm bảo vừa có thể ñạt ñược các mục tiêu quan trọng và cấp thiết 

vừa ñảm bảo các các mục tiêu thứ yếu cũng có thể ñược thực hiện thông qua hệ 

thống công việc ñó. 

- Các công việc trong hệ thống phải ñảm bảo bao quát ñược mục tiêu cần thực 

hiện, ñặc biệt là ñối với các mục tiêu quan trọng song không ñược chồng chéo hoặc 

phân chia trách nhiệm không ñồng ñều. 

- Các công việc phải ñảm bảo sử dụng ñược một cách hợp lý các nguồn lực 

hiện tại của tổ chức (con người, tài chính...) 

- Các công việc ñược xây dựng trên quan ñiểm hiện ñại, tiên tiến, ñảm bảo có 

thể ñược thay ñổi ñể thích nghi với những yêu cầu mới của công cuộc công nghiệp 

hoá, hiện ñại hoá. 
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3.2.1.3. Thu thập và xử lý thông tin 

 Thu thập thông tin ñể phục vụ cho việc phân tích công việc là việc cần thiết. 

Mặc dù thông tin cần thu thập có càng nhiều thì việc phân tích công việc càng ñược 

thực hiện tốt. Tuy nhiên, cần thu thập loại thông tin nào, ở mức ñộ chi tiết như thế 

nào là tuỳ thuộc ở mục ñích sử dụng các thông tin ñó cũng như tuỳ thuộc vào lượng 

thông tin ñã có sẵn và thậm chí tuỳ thuộc cả vào các nguồn lực dành cho việc thu 

thập thông tin như quỹ thời gian, ngân sách...Nói chung, ñể làm rõ bản chất của một 

công việc cụ thể cần phải thu thập các loại thông tin sau: 

- Thông tin về các nhiệm vụ, trách nhiệm, các hoạt ñộng cần có ñể thực hiện 

công việc, các mối quan hệ cần thực hiện thuộc công việc. ðây là loại thông tin ñặc 

biệt có vai trò quyết ñịnh ñến chất lượng của phân tích công việc nên phải thu thập 

ñầy ñủ, không bỏ sót những gì mà người công chức cần phải làm, các trách nhiệm 

cần phải gánh chịu cũng như làm rõ mức ñộ thường xuyên, tầm quan trọng của từng 

nhiệm vụ, kể cả hao phí thời gian (ước tính) ñể thực hện từng nhiệm vụ ñó. 

- Thông tin về các phương tiện hỗ trợ ñể công chức thực hiện công việc. 

- Thông tin về các ñiều kiện làm việc như ñiều kiện về chế ñộ, thời gian làm 

việc; khung cảnh tâm lý xã hội; ñiều kiện kinh tế, xã hội của ñịa phương... 

- Thông tin về các ñòi hỏi của công việc ñối với người thực hiện như các kiến 

thức và kỹ năng cần phải có, các hiểu biết và kinh nghiệm làm việc cần thiết... ðối 

với loại thông tin này, bên cạnh việc quan tâm ñến những yêu cầu về trình ñộ, kỹ 

năng, kiến thức còn phải ñặc biệt quan tâm ñến những yêu cầu về ñạo ñức, tinh thần 

ñối với công chức HCNN. 

3.2.1.4. Xây dựng “Bản mô tả công việc” 

Từ những thông tin thu thập ñược, xây dựng “bản mô tả công việc”, dưới 

dạng một văn bản viết giải thích về những nhiệm vụ, trách nhiệm, ñiều kiện làm 

việc và những vấn ñề có liên quan ñến một công việc cụ thể. Bản mô tả công việc 

thường bao gồm ba nội dung: 
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 1. Phần xác ñịnh công việc: tên công việc (chức danh công việc), mã số của 

công việc (nếu có), tên bộ phận hay ñịa ñiểm thực hiện công việc, chức danh lãnh 

ñạo trực tiếp, số người phải lãnh ñạo dưới quyền, mức lương...ngoài ra có thể có 

một số tóm lược về mục ñích hoặc chức năng của công việc. 

2. Phần tóm tắt về các nhiệm vụ và trách nhiệm thuộc công việc: là phần 

tường thuật một cách tóm tắt và chính xác về các nhiệm vụ và trách nhiệm thuộc 

công việc. Phần này bao gồm các câu mô tả chính xác, nêu rõ người lao ñộng phải 

làm gì, thực hiện các nhiệm vụ và trách nhiệm như thế nào và tại sao phải thực hiện 

những nhiệm vụ ñó. 

3. Các ñiều kiện làm việc: bao gồm các ñiều kiện về môi trường vật chất (các 

máy móc, công cụ, trang bị cần phải sử dụng), thời gian làm việc, ñiều kiện về vệ 

sinh, an toàn lao ñộng, các phương tiện ñi lại ñể phục vụ công việc và các ñiều kiện 

khác có liên quan. 

Cơ quan HCNN là một hệ thống lớn có một hệ thống công việc phức tạp hơn 

bất kỳ một tổ chức sản xuất kinh doanh nào. Công việc trong hệ thống HCNN cũng 

rất ña dạng và có những ñặc thù khác nhau nhất ñịnh giữa các ngành, huyện, các 

vùng,...Tuy nhiên, việc thực hiện mô tả công việc cần ñược trình bày một cách toàn 

diện với những tiêu chuẩn chung thống nhất. 

3.2.1.5. Xây dựng “Bản tiêu chuẩn chức danh công chức” 

Khi xây dựng bản mô tả công việc, mỗi ñơn vị phải xây dựng "Bản tiêu chuẩn 

chức danh công chức” cho riêng ñơn vị mình. "Bản tiêu chuẩn chức danh công 

chức" là bản liệt kê các ñòi hỏi của công việc ñối với công chức về kiến thức, kỹ 

năng, kinh nghiệm cần phải có; các yêu cầu về ñạo ñức, tinh thần, trình ñộ giáo dục 

và ñào tạo cần thiết; các yêu cầu về thể lực và các yêu cầu cụ thể khác. Tiêu chuẩn 

chức danh công chức ñược xây dựng nhằm các mục ñích sau. 

- Làm căn cứ ñể xác ñịnh các yêu cầu về phẩm chất chính trị, ñạo ñức lối 

sống, năng lực công tác, trình ñộ kiến thức của từng chức danh công chức trong hệ 

thống nền HCNN. 
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- Làm căn cứ ñể tuyển chọn, bố trí, sử dụng, nhận xét, ñánh giá, ñề bạt cán bộ 

và ñể xác ñịnh rõ nội dung, chương trình ñào tạo, bồi dưỡng; ñể thực hiện các chính 

sách và các chế ñộ ñãi ngộ khác với công chức. 

- Là căn cứ ñể tổ chức thi tuyển, thi nâng bậc cho công chức các cấp trong hệ 

thống HCNN. 

- Là căn cứ, cơ sở ñể công chức phấn ñấu trong học tập, rèn luyện nâng cao 

phẩm chất chính trị, ñạo ñức lối sống, năng lực và hiệu quả công tác, hoàn thành tốt 

chức trách và thực hiện ñúng nghĩa vụ, quyền hạn của mình. 

Một bản tiêu chuẩn chức danh công chức HCNN phải bao hàm các nội dung 

cơ bản sau: 

- Tiêu chuẩn về phẩm chất và trình ñộ chính trị 

- Tiêu chuẩn về ñạo ñức cách mạng 

- Tiêu chuẩn về năng lực chỉ ñạo, quản lý 

- Tiêu chuẩn về năng lực chuyên môn. 

ðối với các yêu cầu về trình ñộ chuyên môn, bên cạnh trình ñộ chuyên môn 

nghiệp vụ cần ñặc biệt quan tâm ñến kiến thức, kỹ năng về quản lý hành chính 

công, sự hiểu biết về các chính sách, ñường lối, chủ trương của ðảng và Pháp luật 

của Nhà nước. Việc xây dựng tiêu chuẩn chức danh của công chức cần phải ñáp 

ứng ñược các yêu cầu sau: 

- Công chức nắm giữ các vị trí càng cao trong bộ máy HCNN thì ñòi hỏi ñối 

với các tiêu chuẩn càng phải cao, công chức cấp tỉnh có tiêu chuẩn cao hơn cấp 

huyện, công chức cấp huyện có tiêu chuẩn cao hơn công chức cấp xã. 

- Công chức nắm giữ các vị trí có vai trò càng lớn phải có tiêu chuẩn cao hơn 

những người nắm giữ các vị trí khác, những người nắm giữ các vị trí có liên quan 

ñến các mảng công tác như tổ chức cán bộ, hoạch ñịnh chính sách phải có tiêu 

chuẩn cao hơn những người trong các lĩnh vực khác. 

- Yếu tố về ñức (phẩm chất và trình ñộ chính trị, ñạo ñức cách mạng, tinh thần 

làm việc, ñạo ñức công việc) phải luôn ñược ñề cao ñối với mỗi công chức. 
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- Các yêu cầu về chuyên môn nghiệp vụ ñược xác ñịnh một cách chính xác 

trên cơ sở công việc và thực hiện công việc song ñảm bảo không bị lạc hậu trước 

những thay ñổi do quá trình ñổi mới ñặt ra. 

Ví dụ: Tiêu chuẩn ngạch Thanh tra viên. 

1. Chức trách: Chuyên trách làm công tác thanh tra trong các tổ chức Thanh 

tra Nhà nước; ñược giao thực hiện quyết ñịnh thanh tra theo thẩm quyền và quy 

ñịnh của pháp luật; chịu trách nhiệm trực tiếp thanh tra các vụ việc có quy mô hẹp, 

ñộ phức tạp trung bình. 

 Nhiệm vụ cụ thể: 

- Lập kế hoạch, tổ chức thực hiện các vụ việc thanh tra, xét khiếu nại, tố cáo; 

- Trực tiếp thực hiện hoặc tổ chức phối hợp với các cơ quan, ñơn vị hữu quan 

và phân công các thành viên trong ñoàn tiến hành thu thập chứng cứ, hồ sơ có liên 

quan ñến vụ việc thanh tra, xét khiếu nại tố cáo;. 

- Lập biên bản và viết báo cáo kết luận rõ ñúng, sai, nguyên nhân, trách nhiệm, 

kiến nghị và chịu trách nhiệm trước pháp luật về kết luận, kiến nghị của mình; 

- Tạm ñình chỉ việc làm xét thấy ñang hoặc sẽ gây tác hại ñến lợi ích của Nhà 

nước, quyền và lợi ích hợp pháp của cơ quan, tổ chức, công dân; chịu trách nhiệm 

cá nhân về quyết ñịnh của mình ñồng thời báo cáo ngay cơ quan có thẩm quyền giải 

quyết; 

- Tổ chức rút kinh nghiệm thực hiện phần việc ñược giao; bàn giao hồ sơ, tài 

liệu của cuộc thanh tra theo quy ñịnh của cấp có thẩm quyền. 

2. Hiểu biết. 

- Nắm ñược chủ trương, ñường lối chính sách của ðảng, pháp luật của Nhà 

nước ñể vận dụng vào cuộc thanh tra; 

- Nắm ñược nguyên tắc, chế ñộ, thể lệ trong quản lý kinh tế, văn hoá, xã hội, 

QLNN, có kiến thức chuyên môn nghiệp vụ về chuyên ngành; 

- Am hiểu về tình hình kinh tế - xã hội của ñịa phương; 

- Nắm chắc quy trình nghiệp vụ thanh tra; 
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- Có năng lực phân tích, tổng hợp, ñánh giá tình hình hoạt ñộng quản lý các 

cấp cơ sở. 

3. Yêu cầu trình ñộ. 

- Tốt nghiệp ñại học trở lên; 

- Qua bồi dưỡng kiến thức cơ bản về nghiệp vụ thanh tra; 

- Có chứng chỉ bồi dưỡng quản lý HCNN ngạch chuyên viên; 

- Trình ñộ lý luận chính trị trung cấp trở lên; 

- Biết một ngoại ngữ ở trình ñộ A. 

Ngoài những yêu cầu trên, tùy theo từng chuyên ngành, công chức ở ngạch 

Thanh tra viên phải biết sử dụng máy ảnh, máy quay phim phục vụ cho nghiệp vụ 

thanh tra.  

3.2.1.6. ðiều kiện thực hiện 

ðể thực hiện ñược giải pháp này và ñưa vào áp dụng có hiệu quả ñối với tỉnh. 

UBND tỉnh giao cho Sở Nội vụ chịu trách nhiệm chính phối hợp với một số Sở: Tài 

Chính, Kế hoạch & ðầu tư, Khoa học & Công nghệ..., xây dựng ðề tài khoa học 

cấp tỉnh thực hiện trong năm 2007 – 2008. Thực hiện khảo sát, ñánh giá tại một số 

sở: Nội vụ, Xây dựng, Y tế và 3 huyện, thành phố: huyện Kinh Môn (huyện miền 

núi), huyện Tứ Kỳ (huyện thuần nông) và thành phố Hải Dương (trung tâm kinh tế 

của tỉnh). Có như vậy, ñề án mới sát với thực tiễn của tỉnh. 

3.2.2. Hoàn thiện công tác tuyển dụng công chức HCNN trong tỉnh 

 Nhiều năm qua, do tỉnh chưa làm tốt công tác quy hoạch, ñào tạo, nên ñội 

ngũ công chức HCNN có tỷ lệ cơ cấu còn nhiều bất hợp lý (về ñộ tuổi, trình ñộ ñào 

tạo, ngạch, bậc). Tại Hải Dương, trong khi tỷ lệ công chức HCNN ở ñộ tuổi dưới 30 

có chiều hướng giảm ñi thì ở ñộ tuổi trên 50 lại tăng (xem biểu số 1-7 phần phụ 

lục). ðiều này có quan hệ với các tỷ lệ cơ cấu khác như: trình ñộ ñào tạo, ngạch, 

bậc...Công chức ñã trên 50 tuổi hầu như không tham gia các hoạt ñộng ñào tạo, ñào 

tạo lại ñể nâng cao trình ñộ, năng lực; nếu có cũng không ñạt kết quả cao. Nếu tạm 

tính 10 tuổi một thế hệ thì ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh Hải Dương hiện nay 
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chủ yếu chỉ gồm 2 thế hệ, mà phần lớn là thế hệ từ 45-55 tuổi. Trong khi ñó, số 

người ñược tuyển mới hàng năm không ñáng kể, biên chế cơ quan QLNN hầu như 

“ñóng băng”. Bởi vậy, nếu không làm thật tốt việc tuyển dụng công chức HCNN thì 

sẽ tiếp tục mất cân ñối nhiều hơn về ñộ tuổi, trình ñộ ñào tạo, ngành, nghề... 

 - Về ñộ tuổi nên hình thành cho ñược từ 3 ñến 4 thế hệ tuổi. Kinh nghiệm 

cho thấy, ở những cơ quan, ñơn vị nào mà ñội ngũ công chức HCNN hình thành ña 

dạng về thế hệ tuổi thì ñạt kết quả tốt: có sự kế thừa giữa thế hệ trẻ và già; có hiệu 

quả công tác; chi phí quỹ lương thấp; không khí làm việc hoà ñồng... ðể có tỷ lệ 

hợp lý về cơ cấu tuổi, trước hết, những công chức mới tuyển phải là những người 

dưới 30 tuổi, ñược ñào tạo cơ bản. Do vây, khi tuyển chọn phải ưu tiên giành biên 

chế cho các ngành, nghề, lĩnh vực ñang và sẽ thiếu như lĩnh vực: quản lý ñô thị, xây 

dựng, tài chính tiền tệ, hợp tác quốc tế về ñầu tư... 

 - Khi tuyển dụng, phải xuất phát từ nhu cầu của các huyện, của từng ngành, 

từng lĩnh vực. Giai ñoạn 2006-2010, tại Hải Dương ở các ngành ñang thiếu và sẽ 

tiếp tục thiếu công chức ở các lĩnh vực: hợp tác ñầu tư, kinh tế ñối ngoại, tài chính, 

ngân hàng, quản lý ñô thị, công nghiệp, thương mại, xây dựng. Khi thiếu vị trí nào, 

cần tuyển dụng ñúng vị trí ñó, ñáp ứng ñược trình ñộ chuyên môn, năng lực. Nếu có 

vị trí mà người dự tuyển ñông thì có thể ñòi hỏi tiêu chuẩn cao hơn, nhất là trình ñộ 

chuyên môn ñể ñáp ứng yêu cầu của công vụ trong tương lai. 

- Thực hiện ñúng và mạnh dạn hơn nữa nguyên tắc khuyến khích khi tuyển 

dụng ñể lựa chọn ñược những công chức mới, có tài, thu hút người tài từ các khu 

vực kinh tế khác hoặc ngoài tỉnh vào làm việc trong bộ máy QLNN. Tại Hải 

Dương, trong ñiều kiện các thành phần kinh tế ngoài quốc doanh phát triển mạnh, 

nhiều người tài không vào làm việc trong các cơ quan nhà nước, thậm chí không ít 

công chức HCNN có trình ñộ, năng lực, ñã tìm kiếm những cơ hội tốt hơn về việc 

làm, thu nhập cao tại các công ty, các liên doanh và công ty nước ngoài. Tình trạng 

không mạnh dạn khuyến khích người có tài, dẫn ñến nguy cơ chảy máu chất xám 

ngay trong cơ quan QLNN ñã xảy ra ở Hải Dương. ðể có nguồn công chức bổ sung 

thường xuyên, lâu dài và có chất lượng cho ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh, cần 

thực hiện triệt ñể chế ñộ công chức dự bị. Theo Nghị ñịnh số 115/2003/Nð-CP 
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ngày 10-10-2003 của Chính phủ, cần có quy ñịnh, cơ chế khuyến khích và lựa chọn 

những người có bằng thạc sĩ, tiến sĩ về tỉnh làm việc như: miễn thi tuyển công chức, 

hỗ trợ tiền nhà ở hoặc bán nhà trả góp... Chỉ có ñội ngũ công chức HCNN tốt, ñáp 

ứng yêu cầu của sự nghiệp CNH, HðH khi tỉnh kiên trì thực hiện nhiều giải pháp, 

quan tâm ñến chính sách thu hút và sử dụng nhân tài về tỉnh làm việc và quan tâm 

tạo ñiều kiện cho số này phát triển; thực hiện thi tuyển và sử dụng công chức dự bị 

ngay từ bây giờ. ðể làm tốt việc này tất yếu chúng ta phải xác lập một cơ chế tuyển 

chọn nhân tài phù hợp. 

Việc tuyển chọn phải ñược xuất phát từ yêu cầu thực hiện công việc, làm tốt 

kế hoạch tuyển dụng. Có như vậy việc tuyển chọn mới thực sự hiệu quả. Người 

ñược giao nhiệm vụ tuyển chọn công chức phải là những người có kỷ luật, trung 

thực, công tâm và gắn bó với công việc.  

ðể có ñược ñội ngũ công chức HCNN có chất lượng cao thì trước hết việc 

tuyển chọn công chức phải ñược thực hiện một cách chặt chẽ. Căn cứ vào các quy 

ñịnh về tuyển dụng mà Nhà nước ñã ban hành, tỉnh phải xây dựng văn bản tuyển 

dụng phù hợp với ñiều kiện thực tiễn của tỉnh nhưng không trái với văn bản quy 

ñịnh của Nhà nước như: tuyển những người tốt nghiệp ñại học loại khá, giỏi ở các 

trường công lập hoặc dân lập; những người có bằng thạc sĩ, tiến sĩ; ưu tiên tuyển 

những chuyên ngành thiếu mà tỉnh ñang cần như giao thông, xây dựng,…   

- Xác ñịnh rõ ñối tượng, chỉ tiêu và tiêu chuẩn tuyển chọn: Quy ñịnh rõ những 

biện pháp kiên quyết ñể việc thi tuyển công chức ñược công khai hoá về chỉ tiêu, 

ñối tượng, tiêu chuẩn người cần tuyển trên các phương tiện thông tin ñại chúng. Có 

như vậy thì các kỳ thi tuyển chọn công chức mới thực sự có ý nghĩa trong việc lựa 

chọn nhân tài. 

- Các tiêu chuẩn tuyển chọn phải xuất phát từ mục ñích thực hiện công việc, 

phải ñược ñưa ra trên cơ sở những tiêu chuẩn trong bản tiêu chuẩn chức danh công 

chức.  

- Chỉ tiêu tuyển chọn phải bám sát nhu cầu thực tế của tổ chức, phải xuất phát 

từ qui hoạch công chức của tỉnh. Khắc phục ngay tình trạng của những năm trước 
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tỉnh ñã gặp phải trong công tác tuyển dụng công chức là ñơn vị có người mới xây 

dựng cơ cấu cần tuyển cho ñơn vị mình, khi tuyển dụng không ñúng với yêu cầu vị 

trí công việc, khép kín trong thi tuyển như: Sở Công nghiệp, Sở Tài chính, Sở Lao 

ñộng - Thương binh và Xã hội; Uỷ ban nhân dân huyện: Thanh Miện; Kim Thành 

và thành phố Hải Dương. 

- Sở Nội vụ là cơ quan giúp Uỷ ban nhân dân tỉnh thực hiện việc tuyển dụng 

công chức, kiểm tra và xác ñịnh cơ cấu chính xác cho từng huyện; từng sở, ngành. 

Nếu các ñơn vị ñề nghị không ñúng cơ cấu cần tuyển, mặc dù ñơn vị ñó còn biên 

chế, cũng kiên quyết không cho thi tuyển (bằng văn bản).  

- ðối tượng tuyển chọn phải ñảm bảo, tạo ñiều kiện bình ñẳng cho tất cả ứng 

cử viên có mong muốn và có ñủ ñiều kiện trở thành công chức. 

- Tiêu chuẩn, ñối tượng tuyển chọn phải bám sát ñịnh hướng chung của công 

tác tổ chức cán bộ; Phải trẻ hoá ñội ngũ công chức, nâng cao trình ñộ ñáp ứng yêu 

cầu của quá trình CNH, HðH ñất nước. 

- ðưa ra qui trình tuyển chọn công chức HCNN phù hợp với những ñịnh 

hướng chung của công tác tổ chức cán bộ. 

- Qui trình tuyển chọn bao gồm các bước và các phương pháp ñược sử dụng 

ñể ñánh giá sự phù hợp giữa công việc và ñối tượng dự tuyển, công khai ñối với tất 

cả ứng cử viên, chuẩn hoá qui trình ñối với từng vị trí công việc. 

- ðối với những người ñược tuyển làm công chức hoặc ñối với những công 

chức muốn nâng ngạch, hoặc chuyển sang ngạch công chức khác ñều phải qua thi 

tuyển công khai, bình ñẳng. Cần phải lập hội ñồng thi tuyển của ngành, ñịa phương. 

Nhiệm vụ, chức năng, quy chế làm việc của Hội ñồng thi tuyển cần ñược quy ñịnh 

rõ ràng, công khai ñảm bảo việc thi tuyển ñược tiến hành một cách khoa học, chuẩn 

xác, khách quan và công bằng. 

- Khi công chức trúng tuyển qua kỳ thi tuyển thì thời gian tập sự là rất cần 

thiết ñể công chức làm quen với công việc mới. Do vậy, cần có quy chế thống nhất 

về thời gian tập sự, người hướng dẫn tập sự, chế ñộ ñối với người hướng dẫn tập sự 

và ñánh giá kết quả của thời gian tập sự. Thi tuyển và tập sự là hai quá trình ñều có 
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ý nghĩa quyết ñịnh ñể nhận hay không nhận người vào làm việc trong các cơ quan 

HCNN. 

Vì vậy, vấn ñề quan tâm của cả xã hội hiện nay là làm thế nào tuyển ñược 

công chức có trình ñộ cao, ñủ ñức ñủ tài cho các cơ quan QLNN của tỉnh. Những 

năm vừa qua, tỉnh có nhiều ưu ñãi tuyển những sinh viên tốt nghiệp loại giỏi, những 

thạc sĩ, tiến sĩ về tỉnh làm việc. Mặc dù chính sách ưu ñãi ñó ñược áp dụng, nhưng 

tình hình vẫn chưa ñược cải thiện ñáng kể. 

Tìm hiểu những nguyên nhân làm cho việc tuyển dụng công chức có trình ñộ 

cao về làm việc cho tỉnh trong thời gian qua còn gặp nhiều khó khăn, nghiên cứu 

sinh nhận thấy, bên cạnh những chính sách ưu ñãi chưa ñủ sức hấp dẫn mạnh mẽ, 

nhiều sinh viên trẻ khi tốt nghiệp không muốn về tỉnh công tác...Từ sự phân tích 

trên, nghiên cứu sinh cho rằng ñể tuyển ñược công chức có trình ñộ cao về tỉnh 

công tác, tỉnh Hải Dương cần phải có chính sách thoả ñáng ưu ñãi ñối với những 

người có trình ñộ thạc sĩ, tiến sĩ, phó giáo sư, giáo sư...khi về công tác lâu dài tại 

tỉnh như: cấp ñất làm nhà hoặc mua nhà ñược giảm giá 50% giá trị, số tiền còn lại 

sẽ trả dần trong vòng 20 năm. Ngoài ra còn tạo ñiều kiện bố trí công việc cho vợ 

(hoặc chồng) về công tác tại tỉnh... 

Căn cứ vào tỉnh chiến lược phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh và ñáp ứng yêu 

cầu thực tiễn ñến năm 2015, theo dự kiến của nghiên cứu sinh thì tỉnh Hải Dương 

cần phải có ñội ngũ công chức HCNN như sau:  

Biểu số 3.1: Dự kiến nhu cầu công chức HCNN tỉnh Hải Dương năm 2015 

Năm 2000 Dự kiến  2015 So sánh 2015/2000  

ðơn vị SL % SL % SL 
(+,-) 

% 

 Tổng số    

  - Trên ñại học 

  - ðại học, cao ñẳng 

  - Trung cấp 

  - Còn lại 

1.570 

22 

1.182 

245 

121 

100,00 

1,42 

75,28 

15,6 

7,7 

2.150 

250 

1.780 

120 

- 

100,00 

11,62 

82,8 

5,58 

- 

+ 580 

+ 228 

+ 598 

- 125 

- 

136,94 

1.136, 36 

159,59 

- 

- 
 

Nguồn: Dự báo của nghiên cứu sinh trên cơ sở bàn bạc với Sở Nội vụ 
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3.2.3. Giải pháp về công tác sử dụng ñội ngũ công chức hành chính nhà 

nước của tỉnh 

3.2.3.1. ðẩy mạnh việc phân loại và ñánh giá công chức HCNN của  tỉnh 

Phân loại và ñánh giá công chức là khâu quan trọng ñầu tiên của công tác tổ 

chức, ñồng thời ñó cũng là việc làm thường xuyên khi thực hiện các khâu khác nhau 

như quy hoạch, bố trí, bổ nhiệm, tuyển dụng, ñào tạo, khen thưởng và kỷ luật công 

chức... 

Ở khâu quy hoạch công chức việc ñánh giá công chức dựa trên sự phân loại 

ñội ngũ công chức ñương chức một cách rõ ràng, nhằm nắm chắc thực lực và làm 

cơ sở cho việc sắp xếp, bố trí hay ñào tạo lại, bổ sung công chức. Do ñó, muốn quy 

hoạch tốt phải ñánh giá ñúng công chức. 

- Phân loại  công chức hành chính nhà nước. 

Khi phân loại công chức HCNN ñương chức trong tỉnh, có thể phân thành 

các loại như sau: 

+ Loại làm tốt, xuất sắc công vụ hiện tại, có thể thực hiện nhiệm vụ cao hơn. 

ðối với loại này, khi xây dựng quy hoạch cần ñưa vào diện dự bị cho các chức danh 

trên chức danh ñương nhiệm. 

+ Loại hoàn thành nhiệm vụ, ñộ tuổi còn phù hợp, ñược giữ nguyên vị trí 

trong quy hoạch mới.  
+ Loại phải thay thế, chuyển ñổi công tác vì nhiều lý do, ñến tuổi hưu khi hết 

kỳ kế hoạch, sức khoẻ yếu hoặc phẩm chất, năng lực không ñáp ứng yêu cầu nhiệm 

vụ. 

+ Loại ñược chọn cử ñào tạo, bồi dưỡng ñể có thể ñảm nhiệm chức danh 

khác nhau, cao hơn (hiện tại năng lực chưa ñáp ứng với chức danh ñó); loại phải 

ñào tạo lại hoặc bồi dưỡng nâng cao do phẩm chất và năng lực hiện tại chưa ñáp 

ứng yêu cầu công tác. 

- Hoàn thiện công tác ñánh giá việc thực hiện công việc công chức hành chính 

nhà nước  của tỉnh. 
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Ở chương 2, nghiên cứu sinh ñã trình bày những hạn chế trong việc ñánh giá 

ñội ngũ công chức HCNN ở tỉnh. Từ những hạn chế ñó, công tác ñánh giá công 

chức HCNN của tỉnh trong thời gian tới ñòi hỏi phải: xây dựng "Hệ thống ñánh giá 

thực hiện công việc”. 

ðánh giá thực hiện công việc thường ñược hiểu là sự ñánh giá có hệ thống và 

chính thức tình hình thực hiện công việc của người công chức trong quan hệ so sánh 

với các tiêu chuẩn ñã ñược xây dựng và thảo luận về sự ñánh giá ñó với công chức.  

ðánh giá thực hiện công việc là một quá trình phức tạp và chịu nhiều ảnh 

hưởng bởi tình cảm của con người vì nó dựa trên sự ñánh giá chủ quan của người 

ñánh giá kể cả khi tổ chức ñã xây dựng và sử dụng một hệ thống các tiêu chuẩn 

khách quan trong thực hiện công việc. 

Bản hệ thống ñánh giá thực hiện công việc sẽ phát huy tốt vai trò của nó nếu 

ñược trình bày dưới dạng các văn bản cụ thể với những thông tin mang tính ñịnh 

lượng, rõ ràng. Tuy nhiên không phải với bất kỳ một công việc nào trong bộ máy 

hành chính người ta ñều có thể ñịnh lượng ñược các yêu cầu và chất lượng thực 

hiện công việc. Các công việc mang tính tác nghiệp có thể ñưa ra ñược yêu cầu ñịnh 

lượng song các công việc quản lý, ñiều phối thì rất khó ñưa ra ñược các yêu cầu 

ñịnh lượng. ðể việc ñánh giá thực hiện công việc ñược chính xác, các tiêu chuẩn 

ñược ñưa ra dưới dạng các văn bản viết, mức ñộ ñịnh lượng của các tiêu chuẩn tuỳ 

thuộc vào nội dung, bản chất công việc của công chức, yêu cầu chung ñối với tất cả 

các tiêu chuẩn là ñạt mức ñộ ñịnh lượng cao nhất nếu có thể. ðể ñánh giá thực hiện 

công việc, cần phải thiết lập một hệ thống ñánh giá bao gồm các nội dung sau: 

- Các tiêu chuẩn thực hiện công việc bao gồm tiêu chuẩn ñánh giá: tương ñối, 

tuyệt ñối và tập trung ñánh giá. Khi ñánh giá phải ñảm bảo hai yêu cầu: các tiêu 

chuẩn gắn với công việc của công chức và những tiêu chuẩn ñó phải thuộc phạm vị 

ñiều chỉnh cá nhân.  

+ ðánh giá tương ñối là so sánh kết quả ñạt ñược của người này với kết quả 

ñạt ñược của người khác trong cùng bộ phận, dựa vào ñó ñể biết ai là người thực 

hiện tốt nhất, ai là người thực hiện kém nhất. 
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+ ðánh giá tuyệt ñối là so sánh kết quả ñạt ñược của công chức với mục tiêu 

ñặt ra. 

+ Tập trung ñánh giá là tuỳ thuộc vào ñặc ñiểm công việc và loại hình của tổ 

chức mà tiêu chuẩn ñánh giá có thể tập trung vào một trong ba yếu tố. 

Thứ nhất, tập trung vào ñặc tính người công chức như xem xét phẩm chất ñạo 

ñức  người công chức ñó như thế nào, người công chức ñó có trung thành hay 

không. 

Thứ hai, tập trung ñánh giá vào hành vi của người công chức như ý thức chấp 

hành kỷ luật, thực hiện các quy ñịnh của tổ chức. 

Thứ ba, tập trung vào kết quả thực hiện công việc như số lượng, chất lượng 

công việc. 

- ðo lường sự thực hiện công việc theo các tiêu thức trong tiêu chuẩn: ñó 

chính là việc ñưa ra các ñánh giá có tính quản lý về mức ñộ “tốt” hay “kém” trong 

việc thực hiện công việc của người lao ñộng. Nói một cách cụ thể hơn, ñó chính là 

việc ấn ñịnh một con số hay một thứ hạng ñể phản ánh mức ñộ thực hiện công việc 

của người công chức theo các ñặc trưng hoặc các khía cạnh ñã ñược xác ñịnh trước 

của công việc. Trong toàn bộ tổ chức, cần xây dựng ñược một công cụ ño lường 

khoa học và nhất quán cho tất cả mọi người ñể duy trì ñược những tiêu chuẩn ñánh 

giá và có thể so sánh ñược. ðồng thời, cần quyết ñịnh sử dụng hệ thống ño lường 

nào (hướng vào việc sử dụng các kết quả của công việc hay hành vi thực hiện công 

việc hay các phẩm chất của người công chức khi thực hiện công việc). Xác ñịnh các 

khía cạnh cần ñánh giá của việc thực hiện công việc và các tiêu thức ñánh giá là vấn 

ñề của việc thiết kế các phiếu ñánh giá với từng phương pháp  lựa chọn, tuỳ thuộc 

vào bản chất của công việc và mục ñích của ñánh giá. 

ðể ñánh giá thực hiện công việc ñối với ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh, 

mỗi sở, ngành, huyện, thành phố trong tỉnh có thể lựa chọn một trong những 

phương pháp sau phù hợp với tình hình thực tiễn tại ñơn vị mình. 

+ Phương pháp thang ño ñánh giá ñồ hoạ: ðối với phương pháp này, người 

ñánh giá sẽ cho ý kiến ñánh giá về sự thực hiện công việc của ñối tượng ñánh giá 
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dựa trên ý kiến chủ quan của mình theo một thang ño từ thấp ñến cao. Các tiêu thức 

ñánh giá bao gồm các tiêu thức liên quan trực tiếp ñến công việc và các tiêu thức có 

liên quan không trực tiếp ñến công việc. Theo phương pháp này trong bảng sẽ liệt 

kê những yêu cầu ñối với công chức khi thực hiện công việc như: Khối lượng, chất 

lượng văn bản, chất lượng giải quyết công việc, tác phong làm việc và giao tiếp với 

tổ chức và công dân, hành vi…(Mẫu số 6a: Phiếu ñánh giá với một thang ño rời rạc 

dưới dạng thang ñiểm - Phần phụ lục). 

ðể ñánh giá, người ñánh giá xác ñịnh xem mức ñộ thực hiện công việc của ñối 

tượng thuộc về thứ hạng nào (xuất sắc hay trung bình…) theo từng tiêu thức. Việc 

kết hợp các ñiểm số có thể theo cách tính bình quân hoặc tổng cộng các ñiểm ở từng 

tiêu thức, mẫu phiếu có thể ñược thiết kế chi tiết hơn hoặc bằng cách mô tả ngắn 

gọn từng tiêu thức ñánh giá và cả từng thứ hạng. (Mẫu số 6b: Mẫu phiếu ñánh giá 

với một thang ño rời rạc dưới dạng thang ñiểm - Phần phụ lục). 

+ Phương pháp ñánh giá theo danh mục kiểm tra: phương pháp này yêu cầu 

thiết kế một danh mục mô tả về các hành vi và các thái ñộ có thể xảy ra trong thực 

hiện công việc của người công chức. Kết quả ñánh giá ñược biểu hiện cụ thể bằng 

ñiểm nên thuận tiện cho việc ra các quyết ñịnh quản lý. Tuy nhiên, ñể các câu mô tả 

phù hợp với từng loại công việc, cần phải thiết kế các danh mục khác nhau cho các 

loại công việc khác nhau. Các câu mô tả có thể ñược coi là giá trị như nhau. Trong 

nhiều trường hợp chúng thường ñược cho các trọng số ñể làm rõ mức ñộ quan trọng 

tương ñối giữa chúng với nhau. ðiểm số sẽ ñược tính bằng cách cộng các câu hoặc 

ñiểm của các câu. (Mẫu  số 7: Phiếu ñánh giá theo phương pháp danh mục kiểm tra 

- Phần phụ lục). 

+ Phương pháp ñánh giá bằng thang ño dựa trên hành vi: thang ñánh giá dựa 

trên hành vi cũng tương tự như cách ñánh giá ñồ hoạ. Thang ñiểm quan sát hành vi 

chỉ ñòi hỏi người ñánh giá mô tả tần số xảy ra của hành vi (liên tục, thường xuyên, 

thỉnh thoảng, hiếm khi hay không bao giờ) mà không cần quyết ñịnh xem chúng là 

tốt hay xấu. (Mẫu số 8: Phiếu ñánh giá thực hiện công việc theo phương pháp quan 

sát hành vi theo tính tin cậy - Phần phụ lục). 
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+ Phương pháp so sánh cặp: phương pháp này yêu cầu người ñánh giá phải so 

sánh từng công chức với tất cả những người khác trong bộ phận theo từng cặp. Khi 

ñánh giá thường ñánh giá hai cá nhân cùng một lúc và quyết ñịnh xem ai là người 

làm việc tốt hơn. Vị trí của từng công chức trong bảng xếp hạng (hay số ñiểm ñánh 

giá) ñược quyết ñịnh bởi số lần công chức ñó ñược chọn là tốt hơn so với những 

công chức khác. Có nhiều cách ñể so sánh các công chức theo cặp, trong ñó có một 

cách ñơn giản, tốn ít thời gian và công việc giấy tờ là viết tên và số hiệu của từng 

công chức từ trên xuống dưới ở phía bên trái của một biểu ñồ và cũng những số 

hiệu ñó theo các cột ở phía trên ñể tạo thành một ma trận (một bảng). Người ñánh 

giá sẽ cân nhắc từng cặp tên ở trong một nửa của ma trận ñó và chỉ ra người làm 

việc tốt hơn trong từng cặp. 

Ví dụ: ðánh giá công chức ở một phòng chuyên môn của một sở A theo 

phương pháp so sánh cặp. 

STT Công chức 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Mạnh 1 1 4 1 1 1 1 9 1 

2 An  3 4 2 2 2 2 9 2 

3 Trung   4 3 4 3 3 9 3 

4 Yến     4 5 4 4 9 4 

5 Hương     6 5 8 9 10 

6 Lan      6 8 9 10 

7 Huân       8 9 10 

8 Chinh        9 10 

9 Nguyệt         0 

10 Dũng          
  

ðối với bộ phận có nhiều nhân viên, số lượng cặp so sánh sẽ lớn hơn. Công 

thức tính số lượng cặp là: N= (N-1)/2 với N là số nhân viên trong bộ phận. Ưu ñiểm 

của phương pháp so sánh cặp là ñơn giản và có tính tin cậy cao hơn các kiểu so 

sánh khác. 
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 + Phương pháp “Quản lý bằng mục tiêu”: ñể thực hiện phương pháp này, 

lãnh ñạo ñơn vị và nhân viên phải cùng thảo luận ñể thống nhất với nhau những nội 

dung sau:  

Thứ nhất, các yếu tố chính trong công việc của nhân viên. 

 Thứ hai, các mục tiêu cụ thể cần ñạt ñược cho từng yếu tố của công việc 

trong chu kỳ ñánh giá ñã ñịnh trước (thường 6 tháng hay 1 năm). 

 Thứ ba, xây dựng một kế hoạch hành ñộng ñể thực hiện các mục tiêu ñó. 

 Cuối kỳ, lãnh ñạo ñơn vị sử dụng các mục tiêu ñó ñể ñánh giá sự thực hiện 

công việc của nhân viên. Tuy nhiên, trong suốt chu kỳ ñánh giá, nhân viên luôn  tự 

xem xét lại một cách ñịnh kỳ tiến ñộ công việc của mình dưới sự giúp ñỡ của người 

lãnh ñạo và nếu cần thiết có thể ñưa ra những ñiều chỉnh về kế hoạch hành ñộng, 

thậm chí cả mục tiêu công việc. Nếu ñược thực hiện tốt, phương pháp “Quản lý 

bằng mục tiêu” góp phần quan trọng trong việc tạo ñộng lực cho mọi nhân viên ở 

mọi cấp quản lý vì mọi nhân viên và người quản lý ñều ñược tham gia vào việc xây 

dựng mục tiêu công việc cho chính mình và nhân viên của mình. Các mục tiêu công 

việc cũng giúp cho người lãnh ñạo trực tiếp và nhân viên thấy rõ nhu cầu ñào tạo và 

phát triển nghề nghiệp ở từng người. 

- Thông tin phản hồi về kết quả ñánh giá thường ñược thực hiện thông qua 

một cuộc thảo luận chính thức giữa người lãnh ñạo bộ phận và người công chức vào 

cuối kỳ ñánh giá. Cuộc thảo luận ñó ñược gọi là phỏng vấn ñánh giá. ðó là khâu 

xem xét lại toàn bộ tình hình thực hiện công việc của người công chức, qua ñó cung 

cấp cho họ các thông tin về tình hình thực hiện công việc ñã qua và các tiềm năng 

trong tương lai của họ. Phỏng vấn ñánh giá có ý nghĩa quan trọng trong việc cung 

cấp thông tin phản hồi cho người công chức khi thực hiện các quyết ñịnh ñối với họ 

về thù lao, về vị trí làm việc, về kỷ luật hay về các nhu cầu ñào tạo và phát triển. 

3.2.3.2. ðổi mới việc sắp xếp, bố trí, ñề bạt, bổ nhiệm công chức hành chính 

nhà nước 

Sắp xếp, bố trí, ñề bạt, bổ nhiệm cán bộ, công chức ñóng vai trò quyết ñịnh 

ñến hiệu quả hoạt ñộng của bộ máy QLNN. ðây cũng là những nội dung thường 
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xuyên và cơ bản nhất của công tác sử dụng công chức HCNN. Qua ñánh giá thực 

trạng tại chương 2 cho thấy, hạn chế lớn nhất trong việc sử dụng ñội ngũ công chức 

của tỉnh  trong những năm qua là chưa thực hiện các khâu then chốt quy hoạch, ñào 

tạo, sử dụng một cách khoa học và gắn chặt với nhau. Ở một số sở và huyện vẫn 

còn tình trạng công chức chuyên môn giỏi, có năng lực quản lý ñiều hành, phẩm 

chất tốt chưa ñược ñề bạt, bổ nhiệm. Trong khi có công chức hạn chế về chuyên 

môn (hoặc chưa có bằng ñại học),  còn hạn chế về phẩm chất lại ñược giao ñảm 

nhận những vị trí chủ chốt trong cơ quan, ñơn vị. ðể khắc phục hiện tượng này 

trước hết, tỉnh cần chú trọng thực hiện một số vấn ñề sau: 

- Khi thực hiện ñiều ñộng phải căn cứ vào nhu cầu công tác của cơ quan, ñơn 

vị và trình ñộ, năng lực của công chức. Hiện nay, vẫn không tránh khỏi hiện tượng 

một số trường hợp do yêu cầu của tổ chức, ñã phải ñiều ñộng công chức sang vị trí 

công tác có chuyên môn nghiệp vụ khác. Khi ñó, cơ quan sử dụng và quản lý công 

chức phải ñề nghị cấp có thẩm quyền quyết ñịnh chuyển sang ngạch công chức 

tương ñương phù hợp. 

- Nhằm tạo sự gắn kết chặt chẽ giữa quy hoạch, ñào tạo và sử dụng, chỉ ñề 

bạt, bổ nhiệm những công chức trong diện quy hoạch ñã qua ñào tạo, bồi dưỡng, 

ñược ñánh giá ñủ tiêu chuẩn theo quy ñịnh của vị trí, chức danh và phù hợp với 

chuyên môn ñã ñào tạo, không ñề bạt, bổ nhiệm cán bộ chưa ñược ñào tạo; hạn chế 

ñề bạt, bổ nhiệm cán bộ ngoài diện quy hoạch, hoặc ñề bạt, bổ nhiệm không ñúng 

chuyên môn ñược ñào tạo hoặc quan niệm ñã là cấp ủy thì việc gì cũng làm ñược và 

có thể phân công vào bất cứ vị trí nào. Khi bổ nhiệm lần ñầu vào vị trí chủ chốt cấp 

sở, ngành, huyện; cấp phòng thì ñối với những công chức hạn chế về chuyên môn 

(hoặc không có bằng ñại học) cương quyết không bổ nhiệm (mặc dù những công 

chức này có phiếu tín nhiệm cao). Những trường hợp ñã bổ nhiêm khi hết thời hạn 

bổ nhiệm lại tỉnh cần xem xét cụ thể từng trường hợp mới ra quyết ñịnh bổ nhiệm 

lại như: Chủ tịch Uỷ ban nhân dân huyện: Kim Thành, Thanh Miện (chưa có bằng 

tốt nghiệp ñại học); Giám ñốc Sở Tư pháp (chưa có bằng ñại học),... khi hết nhiệm 

kỳ không ñưa vào quy hoạch và chuyển sang công tác khác. 
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- Khi xét duyệt cử công chức ñi ñào tạo, bồi dưỡng chuyên môn, nghiệp vụ, 

các sở, ngành, huyện cần xét duyệt kỹ; những trường hợp tuổi cao, công chức hiện 

ñang theo học chưa tốt nghiệp, công chức chưa thuộc diện quy hoạch (ñối với 

những lớp mở cho diện quy hoạch), không ñúng với vị trí công tác... cương quyết 

không cử ñi ñào tạo, bồi dưỡng. 

- Cần có chính sách sử dụng, khuyến khích và thu hút những công chức ñược 

ñào tạo ở trình ñộ cao (thạc sĩ, tiến sĩ) về tỉnh làm việc như: ưu ñãi nhà ở (tỉnh dành 

một phần quỹ ñất bán trả góp), ưu tiên bố trí công tác trên cơ sở hợp lý hoá gia ñình 

(bố trí công tác cho vợ, con chuyển công tác về tỉnh). ðối với những công chức hiện 

ñang công tác tại tỉnh ñã có bằng thạc sĩ, tiến sĩ tỉnh cần có chính sách sử dụng hợp 

lý, ñể những công chức này yên tâm phục vụ không chuyển công tác. Theo báo cáo 

của Ban Tổ chức Tỉnh uỷ và Sở Nội vụ, từ năm 2000-2006 toàn tỉnh có 32 công 

chức ñược ñào tạo cơ bản, có công chức có trình ñộ thạc sĩ, tiến sĩ xin chuyển công 

tác ra các doanh nghiệp hoặc chuyển về Hà Nội (trong ñó có cả trưởng ngành, phó 

ngành), chấp nhận về các bộ làm chuyên viên... 

- Thực hiện nghiêm túc quy ñịnh mỗi công chức lãnh ñạo ñảm nhiệm một 

chức vụ không quá hai nhiệm kỳ. ðể tránh lãng phí người có tài, trường hợp công 

chức thực sự xuất sắc, có uy tín cao trong cơ quan, ñược quần chúng tín nhiệm thì 

cơ quan cấp trên có thể tái cử nhiệm kỳ thứ ba. Tuy nhiên, trường hợp này nên rất 

hạn chế, tránh trở thành tiền lệ. Mặt khác, chế ñộ nghỉ hưu ñối với công chức ñến 

tuổi cũng phải thực hiện ñúng quy ñịnh của Nhà nước, ñể nhường vị trí cho người 

trẻ tuổi, có ñủ phẩm chất và năng lực. Nếu người ñến tuổi về hưu là những công 

chức, chuyên gia giỏi tỉnh nên có cơ chế  chuyển họ sang hình thức hợp ñồng ñể tận 

dụng tài năng và uy tín của họ. Ngược lại, những người chưa ñến tuổi nghỉ hưu 

nhưng không ñảm ñương ñược công việc, hoặc hiệu quả công tác kém thì có cơ chế 

khuyến khích cho nghỉ sớm. 

- Tỉnh thí ñiểm tổ chức thi tuyển các công chức ưu tú vào các vị trí lãnh ñạo 

của cấp phòng (không thực hiện bổ nhiệm như trước ñây).  

- Tinh giảm biên chế: sau khi sắp xếp lại bộ máy, số công chức không ñảm 

bảo yêu cầu tiêu chuẩn chức danh, số công chức không ñủ sức khoẻ, số công chức 
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(nam có ñộ tuổi 58 trở lên, nữ có ñộ tuổi 53 trở lên), cho nghỉ chế ñộ theo Nghị ñịnh 

số 132/CP, căn cứ vào kế hoạch tinh giản biên chế ñược cơ quan có thẩm quyền phê 

duyệt các sở, ngành, huyện tổng hợp gửi về Sở Nội vụ, Sở Tài chính 6 tháng 1 lần 

(chậm nhất 30/6; 31/12 hàng năm) xây dựng phương án tinh giản biên chế và dự 

toán số tiền giải quyết chế ñộ cho ñối tượng tinh giản biên chế. Sở Nội vụ, Sở Tài 

chính thẩm ñịnh danh sách ñối tượng tinh giản biên chế theo ñịnh kỳ 6 tháng 1 lần 

trình UBND tỉnh phê duyệt ñể gửi Bộ Nội vụ, Bộ Tài chính giải quyết theo thẩm 

quyền; Bố trí lại công tác, cho ñi ñào tạo lại hoặc giải quyết chế ñộ ñối với 10 công 

chức ñang tăng cường tại các huyện của Chi cục HTX và Phát triển nông thôn thuộc 

Sở Nông nghiệp và Phát triển nông thôn.  

- Cắn cứ vào nguồn thu ngân sách của tỉnh hàng năm mà trung ương giao; số 

thu tăng thêm, tỉnh nên trích một phần ñể phụ cấp thêm cho cán bộ, công chức toàn 

tỉnh. Có như vậy, ñội ngũ công chức của tỉnh mới an tâm công tác, gắn bó với công 

sở và tránh mọi tiêu cực xảy ra khi thực thi công vụ.  

- ðẩy mạnh cải cách thủ tục hành chính nhất là ở các khâu trọng ñiểm như cấp 

phép ñầu tư, cấp giấy chứng nhận quyền sử dụng ñất...Xây dựng chế ñộ hợp lí ñối 

với những công chức làm ở bộ phận một cửa như về trang phục, phụ cấp và thanh 

toán tiền làm thêm giờ…, khoản này trích từ nguồn thu ở bộ phận một cửa; ngược 

lại nếu công chức nào vi phạm cần phải ñược xử lý nghiêm. Bởi nếu không có chế 

ñộ thoả ñáng ñối với những công chức làm tại bộ phận “một cửa”, thì họ sẽ xin 

chuyển về làm chuyên môn... 

3.2.4. Giải pháp về ñào tạo trình ñộ chuyên môn, nghiệp vụ cho ñội ngũ 

công chức hành chính nhà nước của tỉnh 

ðể phát triển và nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh 

phục vụ cho sự phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh trong những năm tiếp theo và sự 

nghiệp CNH-HðH thì cần phải có giải pháp về công tác ñào tạo, bồi dưỡng công 

chức HCNN của tỉnh sát với ñiều kiện thực tiễn của ñịa phương (Hình 3.1). 
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       Sơ ñồ 3.1: Giải pháp ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN 
 

3.2.4.1. Hoàn chỉnh và phát triển hệ thống giáo dục, ñào tạo của tỉnh 

Phải “Bảo ñảm nguồn nhân lực về số lượng và chất lượng ñáp ứng yêu cầu 

ngày càng cao cho sự nghiệp công nghiệp hoá, hiện ñại hoá” [8, tr .332]. Phấn ñấu 

xây dựng cơ sở vật chất cho hệ thống giáo dục, ñào tạo của tỉnh quy mô và ñồng bộ. 

Phải coi trọng cả quy mô, chất lượng và hiệu quả ở mọi cấp học, ngành học; ña 

dạng hoá các loại hình ñào tạo, khuyến khích phát triển các trường dân lập, tư thục 

theo tinh thần Nghị quyết  Trung ương 5 (khoá IX). 

ðối với công chức HCNN cấp tỉnh, huyện phấn ñấu nâng cao trình ñộ 

chuyên môn, ñến năm 2015 số công chức HCNN có trình ñộ trên ñại học 250 

người; trình ñộ ñại học, cao ñẳng 1.780 và giảm số công chức có trình ñộ trung cấp 

xuống 120 người (Biểu số 3.1); 100% công chức ñược bồi dưỡng kiến thức QLNN 

và các chuyên môn khác ñể phục vụ cho việc luân chuyển cán bộ, công chức quản 

lý và ñào tạo cho các ngành khác. Tăng cường sự phối hợp giữa các trường hiện có 

của tỉnh với các trường ñại học ñể mở các lớp ñể ñáp ứng nhu cầu trong tỉnh. Một 

mặt phát triển quy mô các trường Chính trị tỉnh; trường: Cao ñẳng sư phạm, Cao 

ñẳng Kinh tế Kỹ thuật, Cao ñẳng Nghề Hải Dương...phối hợp với các Bộ, Ngành ñề 

xuất với Chính phủ cho phép nâng 3 trường cao ñẳng lên trường ðại học ñể ñáp ứng 

nhu cầu phát triển nguồn nhân lực có chất lượng cao cho tỉnh. Chính những trường 

Giải pháp về ñào 
tạo, bồi dưỡng 
công chức 
HCNN 

Hoàn chỉnh 
và phát 
triển hệ 

thống GD-
ðT của  
tỉnh 

ðầu tư kinh 
phí, cơ sở 
vật chất, 
nhân lực 
cho ðT, 
BD 

Cải tiến 
ñồng bộ, 
nội dung, 
phương 
pháp ðT, 

BD 

Xây dựng 
và thực 
hiện ñồng 
bộ hệ 

thống các 
chính sách 
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này giúp tỉnh ñào tạo các lớp tại chức, các lớp ngăn hạn cho ñội ngũ công chức 

HCNN của tỉnh. 

             3.2.4.2. ðầu tư kinh phí, cơ sở vật chất, nhân lực cho công tác ñào tạo, bồi 

dưỡng công chức hành chính nhà nước của tỉnh 

ðể công tác ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN của tỉnh, ñáp ứng ñược 

mục tiêu ñề ra, thì tỉnh cần có sự ñầu tư kinh phí, xây dựng cơ sở vật chất, phát triển 

nguồn nhân lực cho quá trình ñào tạo theo hướng hiện ñại hóa. Các vấn ñề cụ thể 

cần giải quyết là: 

 + Tiến hành ñiều tra, thống kê, phân tích, ñánh giá số lượng và chất lượng 

ñội ngũ giảng dạy. Xây dựng quy hoạch ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ này, ñáp ứng 

ñược yêu cầu nhiệm vụ trước mắt và lâu dài theo hướng chuẩn hóa (về học hàm, 

học vị); ñào tạo những chuyên gia, giảng viên chủ chốt ở các môn học, ngành học. 

Có chính sách thu hút những giảng viên giỏi, có trình ñộ, năng lực, kinh nghiệm 

QLNN ở mọi lĩnh vực, ñồng thời có khả năng, phương pháp sư phạm ñể trở thành 

giảng viên của trường hoặc giảng viên kiêm nhiệm. Tuyển chọn các sinh viên giỏi 

là người ñịa phương ñang học tại các trường ñại học ñể bồi dưỡng trở thành giảng 

viên của trường chính trị. 

 Hàng năm, tổ chức cho giảng viên ñi tham quan, nghiên cứu thực tế, dự các 

khóa tu nghiệp (trong và ngoài nước) ñể cập nhật kiến thức, ñể hiểu biết sâu sắc ñời 

sống chính trị, kinh tế - xã hội, cải tiến phương pháp giảng dạy theo phương châm 

lý thuyết gắn liền với thực tiễn. 

 + ðầu tư kinh phí, xây dựng cơ sở vật chất, trang thiết bị giảng dạy và học 

tập hiện ñại. 

- Về kinh phí cho công tác ñào tạo, bồi dưỡng. 

+ Khi thực hiện mở rộng và ña dạng hóa loại hình ñào tạo thì nguồn kinh phí 

cũng phải ñược tăng cường và sử dụng có hiệu quả ñối với các nguồn kinh phí từ 

ngân sách trung ương; nguồn kinh phí từ ngân sách ñịa phương; nguồn dự án, tài 

trợ; nguồn tự huy ñộng hay các nguồn khác phải ñược phối kết hợp, sử dụng có hiệu 

qủa. Hàng năm, khi lập kế hoạch dự toán thu chi ngân sách trên ñịa bàn tỉnh (theo 

luật ngân sách), cần có quy ñịnh tỷ lệ trích ngân sách nhà nước thích ñáng cho công 



 

 

137 

tác ñào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức của tỉnh nói chung, công chức HCNN nói 

riêng. Tuy nhiên thực tế nguồn kinh phí ñược cấp phát từ ngân sách trung ương lâu 

nay chỉ mới ñáp ứng ñược khoảng 40% kinh phí thực hiện [29]. Do ñó, việc huy 

ñộng các nguồn kinh phí khác ngoài ngân sách, cho công tác ñào tạo, bồi dưỡng 

công chức HCNN là rất quan trọng. Vì vậy, phải có chủ trương rõ ràng và quy ñịnh 

thống nhất, dựa trên nhu cầu ñào tạo công chức và ñiều kiện thực tế, về việc thu hút, 

quản lý và sử dụng các nguồn kinh phí hỗ trợ này. 

+ Những năm qua tỉnh Hải Dương cũng ñã có một số chế ñộ ñãi ngộ ñối với 

công chức tham gia học tập. Tuy nhiên, chủ trương tích cực này cần ñược xây dựng 

và thực hiện một cách nhất quán, mang tính toàn diện ñối với cả ñội ngũ công chức 

HCNN bao gồm: chế ñộ trợ cấp hàng tháng cho học viên; chế ñộ khuyến khích 

những người tích cực tham gia ñào tạo, bồi dưỡng ñể ñạt tiêu chuẩn, bằng cấp cao 

hơn; chính sách sử dụng công chức sau khi ñào tạo,…Trong ñiều kiện hiện nay tỉnh 

ñang thiếu những chuyên gia giỏi, những người có thể ñảm nhận các công tác phức 

tạp và mới, một mặt tỉnh nên mời gọi, thu hút người tài (trong và ngoài tỉnh), mặt 

khác cần có những chính sách ñãi ngộ thỏa ñáng ñối với công chức ñược ñưa ñi ñào 

tạo ñã ñạt thành tích xuất sắc trong học tập (như: ñề bạt ngay sau khi tốt nghiệp 

khóa ñào tạo; thay ñổi ngạch, bậc, tạo ñiều kiện ñể phát triển cao hơn...) ñể khuyến 

khích phát triển ñội ngũ này. 

Trong năm 2008, tỉnh quan tâm và có chính sách ưu ñãi về lương, nhà ở, cơ 

hội phát triển..., ñể tuyển dụng ñội ngũ giảng viên có trình ñộ Thạc sĩ, Tiến sĩ về các 

trường Cao ñẳng Kinh tế Kỹ thuật, Cao ñẳng nghề ñối với các ngành kỹ thuật, kinh 

tế. Thực tế, trong những năm qua Hải Dương không tuyển ñược giảng viên có trình 

ñộ cao về các trường hoặc khi tuyển ñược, chính những người này họ lại xin chuyển 

công tác về các trường cao ñẳng, ñại học ở Hà Nội, Hải Phòng, Hưng Yên. Với lý 

do là lương thấp, nhà ở không có, không cơ hội thăng tiến... 

Hiện nay số giảng viên ở 3 trường cao ñẳng và trường Chính trị tỉnh 578 

người. Số có trình ñộ trên ñại học là 86 người (có bằng tiến sĩ 3 người), nhưng chủ 

yếu tập trung ở trường cao ñẳng Sư phạm. Vì vậy, mỗi năm tỉnh dành một khoản 
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ngân sách ñể cử giảng viên các trường này ñi ñào tạo trong nước, nước ngoài và ñi 

thực tế. Cụ thể như sau:  

 - Người ñược cử ñi học ñược tỉnh chi trả tiền học phí, tiền tài liệu và hỗ trợ 

một phần tiền sinh hoạt phí.... 

- Người ñược cử ñi học phải làm cam kết sau khi học xong phải về tỉnh công 

tác. nếu chuyển công tác phải bồi hoàn lại toàn bộ mọi chi phí cho tỉnh. 

- Năm 2007 số giảng viên ñược cử ñi học thạc sĩ, tiến sĩ trong nước là 23 

người (không ai ñược cử ra nước ngoài học). 

- Kế hoạch năm 2008, 2009 và 2010 mỗi năm cử ñi ñào tạo trên ñại học 35 

người (trong nước 30 người, nước ngoài 5 người). 

- Bên cạnh việc cử giảng viên ñi ñào tạo các trường mỗi năm cần tuyển 

khoảng 10 người có trình ñộ trên ñại học ñể bổ sung số giảng viên về nghỉ chế ñộ 

và số giảng viên ñược cử ñi học.  

3.2.4.3 Cải tiến ñồng bộ nội dung, phương pháp ñào tạo, bồi dưỡng công 

chức hành chính nhà nước của tỉnh 

ðào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN trong bối cảnh mới ñòi hỏi phải có 

nhiều giải pháp cụ thể, mang tính ñồng bộ mới ñạt ñược hiệu quả. Những nội dung 

dưới ñây nằm trong tính tổng thể ấy: 

a) Xác ñịnh mục tiêu và chương trình ñào tạo 

- ðào tạo công chức HCNN của tỉnh với mục tiêu xây dựng cho ñược một ñội 

ngũ công chức bảo ñảm về chất lượng, ñủ về số lượng, ñồng bộ về cơ cấu; kế thừa 

ñược truyền thống văn hoá của ñịa phương, của dân tộc; kiên ñịnh mục tiêu, lý 

tưởng ñộc lập dân tộc và CNXH; giữ vững ổn ñịnh chính trị, ñẩy mạnh công cuộc 

ñổi mới, thực hiện CNH, HðH ñất nước vì "dân giàu nước mạnh, xã hội công bằng, 

dân chủ, văn minh". 

- Việc xây dựng chương trình ñào tạo cần phải ñảm bảo mục tiêu truyền tải 

những nội dung cơ bản ñể có thể qua ñó trang bị cho học viên những kiến thức, kỹ 

năng cần thiết vì thế chương trình ñào tạo cần ñược xây dựng như sau: 

+ Nội dung ñào tạo phải xuất phát từ những kiến thức, kỹ năng cần trang bị 

cho học viên trong khoá học. 
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+ Nội dung ñào tạo phải ñảm bảo tính tiên tiến ñảm bảo cho học viên có thể 

tiếp thu ñược nhưng cũng ñòi hỏi học viên phải không ngừng nỗ lực trong học tập, 

có như vậy thì việc ñào tạo mới thực sự mang lại hiệu quả. 

+ Nội dung ñào tạo phải ñảm bảo phù hợp với từng ñối tượng học viên ñể học 

viên có thể tiếp thu hiệu quả nội dung môn học. 

+ Các môn học trong một chương trình ñào tạo cần ñược bố trí khoa học và 

hợp lý, tạo ñiều kiện cho học viên có thể tiếp thu nhanh hơn và vận dụng ñược 

những kiến thức vừa học.  

b) Xác ñịnh nhu cầu ñào tạo, gắn kết với ñào tạo và sử dụng công chức hành 

chính nhà nước của tỉnh 

Nhu cầu ñào tạo là một khâu trong cả quá trình ñào tạo, bồi dưỡng công chức 

HCNN của tỉnh. Thời gian qua, tỉnh Hải Dương chưa thực sự coi việc xác ñịnh nhu 

cầu ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh là một khâu quan trọng. 

Từ ñó, dẫn ñến ñào tạo, bồi dưỡng sai ñịa chỉ, không ñúng mục ñích, ñào tạo tràn 

lan, thiếu ñịnh hướng rõ ràng mà hậu quả ai cũng thấy là "số lượng ñào tạo, bồi 

dưỡng khá lớn mà vẫn chưa khắc phục ñược tình trạng hụt hẫng cán bộ" [95]. ðể 

xác ñịnh ñược nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh một 

cách hợp lý, cần phân tích rõ nhu cầu ñào tạo sau: 

- Nhu cầu của cả tỉnh: khi phân tích cần phải ñặt mối quan hệ với tổng thể bộ 

máy HCNN. Mục ñích của việc phân tích nhu cầu ở cấp ñộ này là xác ñịnh cho ñ-

ược nhu cầu ñào tạo chung cho cả ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. 

- Nhu cầu ñào tạo của từng ngành, từng lĩnh vực: hiện nay ở từng ngành, 

từng lĩnh vực ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh cơ cấu chưa hợp lý; trong khi mỗi 

ngành, mỗi lĩnh vực có những yêu cầu, nhiệm vụ riêng. Chẳng hạn, ở Hải Dương, 

ñang thiếu nhiều công chức HCNN trên các lĩnh vực: tài chính, ngân hàng, kinh tế 

ñối ngoại, giao thông, xây dựng...,trong chiến lược phát triển kinh tế - xã hội từ năm 

2000-2015 ñã ñược hoạch ñịnh như hiện nay; trong tương lai, các lĩnh vực trên cần 

càng nhiều công chức hơn nữa. Vì thế, cần phân tích rõ nhu cầu ñào tạo ở từng lĩnh 

vực khác nhau. 
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- Nhu cầu của bản thân công chức, ñây là bước phân tích nhu cầu ñào tạo 

ñược thực hiện ở phạm vi cá nhân. Căn cứ vào mặt mạnh, mặt yếu của công chức và 

căn cứ vào công việc ở mỗi vị trí (trong bộ máy) có chú ý ñến tâm tư, nguyện vọng 

của công chức ñể tiến hành ñào tạo. 

Tổng hợp kết quả việc phân tích nhu cầu ñào tạo ở cả 3 cấp ñộ trên, chính là 

nhu cầu ñào tạo công chức HCNN chung cho cả tỉnh và ở từng ngành, từng lĩnh 

vực. Dĩ nhiên, mục ñích là căn cứ quan trọng nhất, quyết ñịnh ñến kế hoạch ñào tạo. 

Song, những nhân tố khác như: nhu cầu ñào tạo của công chức; ñiều kiện có thể ñào 

tạo.... cũng cần ñược cân nhắc kỹ lưỡng. Như vậy, nhu cầu ñào tạo, bồi dưỡng ñội 

ngũ công chức HCNN là “khoảng trống” giữa cái “thực trạng” và cái “yêu cầu”. 

Vấn ñề ñặt ra cho khoá ñào tạo, bồi dưỡng là “lấp” ñược “khoảng trống” ñó. Hiện 

nay, ở tỉnh Hải Dương có rất nhiều cách thức, phương pháp tìm hiểu và ñánh giá 

thực trạng ñội ngũ công chức HCNN như: ñiều tra chất lượng ñội ngũ công chức; 

dựa vào ñánh giá của lãnh ñạo các cơ quan, ñơn vị quản lý và sử dụng công chức; tự 

ñánh giá của bản thân công chức…Do ñó, việc ñánh giá thực trạng ñội ngũ công 

chức HCNN yêu cầu phải kết hợp ñược các phương pháp ñánh giá nói trên. Bởi vì 

ñánh giá ñúng “thực trạng”, mới xác ñịnh ñúng “nhu cầu” ñào tạo, bồi dưỡng công 

chức HCNN của tỉnh theo yêu cầu tiêu chuẩn công chức ñã ñược Nhà nước ban 

hành. Hệ thống tiêu chuẩn cho từng loại công chức do Nhà nước ban hành là hệ 

thống tiêu chuẩn “cứng” mà người công chức phải ñáp ứng. Như vậy, yêu cầu tiêu 

chuẩn là mặt bằng trình ñộ, năng lực chung có tính pháp lý, một mặt người công 

chức phải ñáp ứng, mặt khác các cơ quan sử dụng công chức phải có kế hoạch ñưa 

công chức ñi ñào tạo, bồi dưỡng. Có như vậy, việc mở lớp mới thực sự có ý nghĩa 

thực tiễn.  

  Ở tỉnh Hải Dương trong thời gian qua, công tác ñào tạo, bồi dưỡng ñã bộc lộ 

nhiều hạn chế. Trước yêu cầu ñổi mới công tác ñào tạo trong thời kỳ mới, tỉnh cần 

gấp rút thực hiện những việc sau : 

 - Xây dựng chương trình ñào tạo, bồi dưỡng phù hợp với tình hình thực tiễn 

của tỉnh theo từng thời kỳ. Không mở lớp dàn trải, hạn chế mở các lớp tại chức tại 

tỉnh. Chỉ cử những công chức thuộc diện quy hoạch hoặc công chức ở những 
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chuyên ngành mà tỉnh ñang thiếu gửi về các trường, viện ñể ñào tạo cơ bản, có chất 

lượng. 

 - Không cử công chức theo học nhiều lớp cùng một thời ñiểm, không cử 

những công chức ñã nhiều tuổi, công chức không thuộc diện quy hoạch, công chức 

ñi học ñể giải quyết vấn ñề lên lương,... 

 - ðào tạo phải gắn với bố trí, sử dụng một cách khoa học. Những công chức 

ñược ñào tạo trình ñộ thạc sĩ, tiến sĩ khi tốt nghiệp, tỉnh phải có chính sách thoả 

ñáng như: ñưa vào quy hoạch ñể bổ nhiệm, ưu ñãi về tiền lương, nhà ở...xây dựng 

chính sách khuyến khích công chức ñi học chuyên sâu những ngành mà tỉnh ñang 

thiếu, học thạc sĩ, tiến sĩ...   

- Hình thành bộ phận làm công tác kế hoạch ñào tạo công chức HCNN cho 

toàn tỉnh (hiện nay mới chỉ có bộ phận nhỏ làm công tác kế hoạch ñào tạo cho cả 

ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh thuộc phòng Quản lý công chức viên chức Sở 

Nội vụ, mà chưa có bộ phận riêng). 

- Khi ñã hình thành bộ phận làm công tác kế hoạch ñào tạo, cần thường 

xuyên nâng cao nhận thức ñào tạo, bồi dưỡng nghiệp vụ công tác kế hoạch cho bộ 

phận này. Khi tiến hành ñào tạo, bồi dưỡng phải tập trung trang bị các kỹ năng thực 

hành từ việc phân tích nhu cầu ñào tạo, xây dựng kế hoạch ñến việc tổ chức quá 

trình ñào tạo, kiểm tra, ñánh giá ñào tạo... 

- Tạo cơ chế phối hợp giữa các cơ quan nhà nước có liên quan (Nội vụ, Tài 

chính, Kế hoạch - ðầu tư, Giáo dục - ñào tạo) trong việc xây dựng kế hoạch ñào 

tạo; giữa cơ quan ñào tạo (cấp tỉnh, cấp huyện) với cơ quan QLNN về công chức; 

giữa cơ quan QLNN về công chức với cơ quan làm công tác tổ chức cán bộ của 

ðảng. 

 - Ngân sách ñào tạo, bồi dưỡng công chức hàng năm giao cho Sở Nội vụ 

quản lý ñể chủ ñộng thực hiện công tác ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN hàng 

năm (hiện nay Sở Tài chính quản lý), 

- Xây dựng hoàn thiện và mang tính thống nhất về chương trình quản lý số 

liệu,  báo cáo về kế hoạch ñào tạo, bồi dưỡng công chức. ðịnh kỳ, các sở, ngành; 

huyện, thành phố báo cáo theo những bảng, biểu thống nhất. ðây cũng là cách thức 
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ñể giúp cho việc kiểm tra, ñánh giá công tác ñào tạo nói chung, việc xây dựng kế 

hoạch ñào tạo nói riêng ñược khách quan, khoa học và thuận lợi.  

- Tăng cường kiểm tra các mặt công tác ñào tạo, trong ñó việc xây dựng kế 

hoạch ở các cơ quan, ñơn vị một cách thường xuyên ñể trao ñổi kinh nghiệm, uốn 

nắn sai sót. Lập kế hoạch ñào tạo công chức HCNN ở từng sở, ngành; Uỷ ban nhân 

dân các huyện, thành phố. Do ñó, việc ñi nghiên cứu, tìm hiểu thực tế ở các ñịa 

phương khác, kể cả ở nước ngoài về vấn ñề này là rất cần thiết và bổ ích. 

Nói chung, ñào tạo theo quy hoạch, kế hoạch cụ thể là yếu tố ñầu tiên ñảm 

bảo cho công tác ñào tạo ñi ñúng mục tiêu ñã ñề ra, tạo cơ sở cho việc sử dụng cán 

bộ, công chức có hiệu quả. 

c) ðổi mới nội dung, phương pháp ñào tạo, bồi dưỡng 

ðối với công chức HCNN, công tác ñào tạo, bồi dưỡng vừa phải ñảm bảo ñạt 

ñược những mục tiêu chung của cả ñội ngũ, vừa phải hết sức chú trọng ñến ñặc thù 

của bộ phận này. Hiện nay, chất lượng ñào tạo công chức HCNN của tỉnh còn hạn 

chế. Một trong những nguyên nhân của những hạn chế là “ñối với nội dung lý luận 

chính trị và QLNN, chương trình còn nặng về lý thuyết cơ bản, chưa quan tâm ñến 

kỹ năng tác nghiệp của công chức; hiện tượng trùng lặp nội dung ở một số môn học 

(ước tính khoảng 40%), ñối với từng ngạch, bậc …” [95]. Vì thế, cần phải lựa chọn 

kỹ lưỡng các nhóm kiến thức, mức ñộ, phạm vi cho thật phù hợp với từng loại ñối 

tượng. Như vậy, nội dung ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ công chức HCNN ở tỉnh bao 

gồm: Lý luận chính trị; kiến thức pháp luật, kiến thức và kỹ năng QLNN; kiến thức 

kỹ năng chuyên môn, nghiệp vụ; tin học, ngoại ngữ và các kiến thức bổ trợ khác 

như: kiến thức hội nhập kinh tế quốc tế, kiến thức KTTT... 

- Nội dung ñào tạo, bồi dưỡng cho ñội ngũ công chức HCNN của  tỉnh. 

Ngoài những nội dung chung quy ñịnh ñào tạo, bồi dưỡng cho ñội ngũ công 

chức HCNN ñược quy ñịnh trong Quyết ñịnh số 874/TTg của Thủ tướng Chính 

phủ: kiến thức về quản lý HCNN, pháp luật, lý luận chính trị, ngoại ngữ, tin 

học…Xuất phát từ những yếu kém của ñào tạo trong thời gian qua, tỉnh cần chú 

trọng ñào tạo cho ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh những nội dung sau: 
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- Quán triệt ñường lối, chủ trương, chính sách của ðảng và Nhà nước nhất là 

lĩnh vực kinh tế; chiến lược phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh, 

- Tăng cường ñào tạo, bồi dưỡng kiến thức mà công chức HCNN của tỉnh 

ñang bị hẫng hụt hoặc không cập nhật khi chuyển sang KTTT: quản lý kinh tế (nhất 

là về tài chính tiền tệ), kiến thức Nhà nước và pháp luật, về khoa học tổ chức và 

quản lý, quản lý nguồn nhân lực…, 

- Kỹ năng thực hành công vụ, nhất là cách xử lý tình huống, thủ pháp ñiều 

chỉnh chiến lược và tổ chức phối hợp hoạt ñộng quản lý. 

- Lựa chọn phương pháp ñào tạo, bồi dưỡng. 

Phương pháp là những vấn ñề cốt lõi của công tác ñào tạo, bồi dưỡng công 

chức, có ý nghĩa quyết ñịnh ñến chất lượng của ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. 

Phương pháp ñào tạo, bồi dưỡng là cách thức truyền ñạt kiến thức của giảng 

viên ñối với học viên. Qua nghiên cứu thực tế tại tỉnh và trao ñổi trực tiếp với lãnh 

ñạo 3 ñơn vị làm chức năng ñào tạo công chức HCNN của tỉnh. Trong những năm 

qua, phương pháp ñào tạo ở tỉnh hiện ñang sử dụng theo phương pháp truyền thống 

là “lên lớp” “thuyết trình”: giảng viên giảng bài - học viên nghe và ghi chép. Ngày 

nay, tại hầu hết các nước trên thế giới ñã và ñang áp dụng nhiều phương pháp ñào 

tạo mới, ñặc biệt là ñối với các khoá bồi dưỡng hoặc cập nhật ngắn hạn cho công 

chức. Nhưng ñể tổ chức ñược khoá học có hiệu quả, giảng viên phải lựa chọn ñược 

phương pháp truyền thụ kiến thức hai chiều giảng viên          học viên. Muốn làm 

ñược ñiều ñó cần phải căn cứ vào: 

- Mục ñích của khoá bồi dưỡng. 

- Khả năng tổ chức khoá bồi dưỡng (kinh phí, ñiều kiện vật chất…). 

- Khả năng, năng lực của giảng viên. 

- ðối tượng học viên (tuổi tác, kinh nghiệm, như cầu, số lượng…). 

Như vậy, việc lựa chọn phương pháp ñào tạo, bồi dưỡng phụ thuộc vào rất 

nhiều yếu tố. Tuy nhiên, có một số yếu tố không thể thiếu và bao giờ cũng ñóng vai 

trò chủ ñạo, ñó là mục ñích của khoá ñào tạo, bồi dưỡng. Mục ñích của khoá ñào 

tạo, bồi dưỡng về cơ bản bao gồm (Hình 3.2) 
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                     Hình 3.2: Mục ñích của khoá ñào tạo, bồi dưỡng 
  

- ðào tạo, bồi dưỡng kiến thức nghiệp vụ là ñào tạo, bồi dưỡng kiến thức 

chuyên môn cần thiết ñể người công chức thực hiện nhiệm vụ ñược giao. 

- Trang bị kiến thức phương pháp là trang bị kỹ năng tổ chức thực hiện công 

vụ một cách có hiệu quả, chất lượng. 

- Trau dồi khả năng giao tiếp là bồi dưỡng khả năng quan hệ của người công 

chức với tổ chức và công dân (kể cả ñồng nghiệp) trong qúa trình, thi hành công vụ. 

- Nâng cao ñạo ñức của người công chức chính là làm cho họ có thái ñộ thực 

thi pháp luật, là tính kỷ luật cao và trau dồi các ñức tính “cần, kiệm, liêm, chính, chí 

công, vô tư” của người công chức. 

Ở nước ta hiện nay, do còn nhiều lý do khác nhau mà mục ñích cơ bản của các 

khoá ñào tạo, bồi dưỡng vẫn là truyền ñạt những kiến thức chuyên môn nghiệp vụ 

mang tính thuần tuý. Do ñó, phương pháp ñào tạo, bồi dưỡng ñược áp dụng phổ 

biến là thuyết trình, thông tin một chiều. Từ hạn chế trong ñào tạo ở tỉnh những năm 

qua tại tỉnh, nghiên cứu sinh ñã ñưa ra hai phương pháp ñào tạo áp dụng ñào tạo cho 

ñối tượng là công chức HCNN, mà hiện nay ñược các nước phương tây áp dụng rất 

hiệu quả: ðó là Phương pháp cùng tham gia (trao ñổi - workshop) thực hiện cả 

bốn loại mục ñích cơ bản trên gần như ñồng thời và Mô hình ñào tạo John Eaton, 

Roy Johnson. 

- Phương pháp cùng tham gia: Các bước thực hiện cơ bản của phương pháp 

này (Hình 3.3), cho thấy hai vấn ñề sau:   

Kiến thức 
phương pháp 

Kiến thức 
nghiệp vụ 

ðạo ñức 
công chức 

Khả năng 
giao tiếp 
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                                                                                                      Thảo luận 

           ðánh giá 

        Thực hành 

      Trao ñổi -  Áp dụng 

       ðối thoại 
 
                          Thuyết trình               Hiểu 

                        Thông báo  

                         ñể biết 
 

Hình 3.3: Phương pháp ñào tạo cùng tham gia (Trao ñổi - Workshop) 

Một là, phương pháp ñào tạo, bồi dưỡng dưới hình thức cùng tham gia, trao 

ñổi về cơ bản, bao gồm 4 giai ñoạn. 

Giai ñoạn 1: Thuyết trình - Giảng viên trình bày những vấn ñề thuộc về nhận 

thức hay những tình huống quản lý trong thực tiễn cần ñược nghiên cứu giải quyết. 

(Quan hệ thông tin một chiều Giảng viên          Học viên - Học viên nhận ñược 

thông tin ñể biết ). 

- Giai ñoạn 2: Trao ñổi - ðối thoại: Giảng viên cùng học viên trao ñổi những 

vấn ñề trình bày tại giai ñoạn 1, tìm hiểu sâu hơn và giải thích rõ hơn vấn ñề trình 

bày. (Quan hệ thông tin hai chiều Giảng viên           Học viên - Học viên hiểu, nắm 

bắt ñược bản chất vấn ñề). 

- Giai ñoạn 3: Thực hành: Học viên (dưới sự hướng dẫn của giảng viên) tiến 

hành giải quyết vấn ñề ñặt ra (Áp dụng - quá trình chuyển hoá từ nhận thức sang 

hoạt ñộng thực tiễn, lao ñộng sáng tạo). 

- Giai ñoạn 4: Thảo luận: Học viên tự ñánh giá kết quả giải quyết vấn ñề ñặt 

ra, lựa chọn phương án giải quyết tối ưu (tự ñánh giá rút kinh nghiệm cho hoạt ñộng 

thực tiễn sau khoá học). 

Hai là, phương pháp tổ chức ñào tạo, bồi dưỡng theo phương pháp cùng tham 

gia có ưu ñiểm nổi trội so với phương pháp giảng dạy truyền thống: 

- Phương pháp ñạo tạo, bồi dưỡng theo phương pháp cùng tham gia ñảm bảo 

một quá trình nhận thức tích cực và tương ñối hoàn chỉnh. 
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- Qua các bài tập tình huống, học viên sẽ trau dồi phương pháp và kỹ năng tổ 

chức, thực hiện công vụ ñược giao, học hỏi ñược cách thiết lập quan hệ với mọi 

người (một nội dung rất quan trọng trong thực tế hoạt ñộng công vụ của người công 

chức). 

- Thông qua việc ñược trực tiếp thảo luận, ñược tự làm và ñược tự ñánh giá kết 

quả làm việc của mình, học viên sẽ nhận thức một cách sâu sắc hơn vấn ñề ñặt ra và 

kinh nghiệm hoạt ñộng công vụ… 

 

- Mô hình ñào tạo John Eaton, Roy Johnson là sự biểu thị phương pháp ñào 

tạo hiện ñại và rất hiệu quả ñược các nước phương tây áp dụng hiện nay. Sau khoá 

ñào tạo học viên sẽ ñạt mục tiêu mới là Smart (còn gọi là mục tiêu thông minh) 

(Hình 3.4).                                                                                                     

                                                                                            Mục tiêu mới Smart 

                                                                                   Kiểm tra lại 

                                                        Thực hành 
                                        

                                    Huấn luyện 

                       ðào tạo 
        
    Bổ nhiệm    

Hình 3.4: Mô hình ñào tạo Jonh Eaton - Roy Jonson 

  Phương pháp ñào tạo này thể hiện ở chỗ khi người công chức ñã bổ nhiệm 

ñưa ñi ñào tạo, trong quá trình ñào tạo sẽ ñược trang bị kiến thức lý thuyết và huấn 

luyện, thực hành các kĩ năng. Sau khi thực hành các kỹ năng sẽ ñược tổ chức kiểm 

tra, ñánh giá lại kết quả ñào tạo trong suốt quá trình ñào tạo            Mục tiêu mới 

SMART (còn gọi là mục tiêu thông minh). 

Bên cạnh việc ñổi mới phương pháp, trong quá trình ñào tạo, bồi dưỡng cần 

ñổi mới theo hướng tăng cường, mở rộng và ña dạng hóa các loại hình, phương 

pháp ñào tạo, bồi dưỡng. 

- Về thời gian ñào tạo: nên chia thành hai giai ñoạn chính, giai ñoạn một, công 

chức tập trung học các nhóm kiến thức cơ bản theo quy ñịnh của Thủ tướng Chính 
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phủ [25]. Giai ñoạn hai, ñào tạo, bồi dưỡng kiến thức chuyên ngành, những kỹ năng 

thực hành công vụ trên lĩnh vực mà công chức ñang công tác. Giai ñoạn này ñược 

thực hiện sau khi phân loại công chức HCNN căn cứ vào quy hoạch ñào tạo của cơ 

quan, ñơn vị cử người ñi học, vào năng lực, sở trường của của người học. 

- Về loại hình: trước ñây, ñào tạo, bồi dưỡng công chức tập trung vào hai loại 

hình chính là: tập trung và tại chức. Hiện nay, ñể thực sự ñổi mới và nâng cao chất 

lượng ñội ngũ công chức HCNN, cần mở rộng các loại hình ñào tạo nhiều hơn nữa, 

theo hướng kết hợp ñào tạo trong trường với ñào tạo, rèn luyện trong thực tế. 

Phương châm này coi “ñào tạo trong thực tế là khâu bắt buộc trong chu trình ñào 

tạo cán bộ. Sau khi ñã ñược ñào tạo ở trường, nhất thiết phải rèn luyện, thử thách 

trong thực tiễn một thời gian nhất ñịnh, không hình thức, chiếu lệ, qua kết quả việc 

làm thực tế mới ñưa vào cương vị chính thức” [48, tr.338]. 

Hiện nay, ñối với công chức HCNN khi tiến hành ñào tạo cần rút kinh nghiệm 

thực tiễn ñào tạo trong thời gian qua, cũng cần căn cứ vào mục tiêu ñào tạo giai 

ñoạn kế tiếp và kinh nghiệm của nước ngoài ñể lựa chọn loại hình ñào tạo cho phù 

hợp. Ở nước ta, ñối với ñội ngũ công chức HCNN nên hướng vào các loại hình ñào 

tạo sau: 

ðào tạo tiền công vụ, ñào tạo trước khi bổ nhiệm vào ngạch, nhằm giúp người 

học  hiểu biết về thái ñộ, trách nhiệm, nhiệm vụ, tính chất công việc sẽ làm, những 

kiến thức và kỹ năng cần thiết. Khi ñào tạo, bồi dưỡng tiền công vụ cần huấn luyện 

cho công chức những kỹ năng về quản lý, trang bị cho họ những kiến thức về tình 

hình phát triển kinh tế - xã hội của ñịa phương; chức năng nhiệm vụ của ngành, ñịa 

phương. Việc ñào tạo tiền công vụ càng kỹ lưỡng, công chức mới ñược tuyển dụng 

càng dễ bắt nhịp công việc.  

ðào tạo tập trung, hình thức ñào tạo này dành cho những công chức HCNN 

còn trẻ, trong diện quy hoạch ñược cử ñi ñào tạo tập trung. ðối với công chức 

HCNN, việc ñào tạo này phải ñược tiến hành tại các cơ sở ñào tạo mang tính quốc 

gia (học viện chính trị quốc gia Hồ Chí Minh, Học viện hành chính quốc gia, các 

trường ñại học, các viện nghiên cứu...). Do thời gian ñào tạo kéo dài từ 2- 4 năm, 

nên không cử những công chức mà sau khoá học, thời gian công tác còn quá ngắn; 
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hoặc những người mà năng lực thừa hành công vụ khó ñáp ứng ñược yêu cầu công 

việc. ðây cũng là loại hình ñào tạo mang tính kỹ năng chuyên ngành, dành cho các 

công chức ở các ngành ñang thiếu hoặc sẽ thiếu khi kinh tế phát triển như: hợp tác 

ñầu tư, kinh tế, thương mại, tài chính, công nghiệp, xây dựng...Mặt khác, ñối với 

công chức HCNN, khi ñược tuyển dụng ñã là những người có trình ñộ ñại học về 

chuyên môn, thì khi ñào tạo cần tập trung ñào tạo sau ñại học ñể công chức có trình 

ñộ cao hơn. 

ðào tạo tại chức, nhằm ñáp ứng nhu cầu học tập ñể nâng cao trình ñộ và 

chuẩn hoá công chức HCNN. ðây là loại hình rất cần thiết trong thời gian tới. 

Những năm qua, trong quá trình ñào tạo, hình thức ñào tạo này còn nhiều thiếu sót, 

nhất là việc mở lớp tràn lan, không quản lý ñược chất lượng một cách chặt chẽ, còn 

chạy theo bằng cấp...Vì thế, khi tiến hành ñào tạo tại chức phải quản lý chặt chẽ, từ 

ñầu vào cho ñến khi tốt nghiệp, cấp văn bằng. Cần lưu ý mục ñích của loại hình ñào 

tạo này là ñổi mới kiến thức, kỹ năng cho công chức ñể ñáp ứng với nhiệm vụ phát 

triển kinh tế - xã hội của ñịa phương, ñáp ứng yêu cầu công tác QLNN của công 

chức ở lĩnh vực này. Từ ñó, công chức có thể vươn lên ñảm nhận các công việc 

quan trọng hoặc hoàn thành nhiệm vụ của chức danh hiện tại. Do vậy, tỉnh Hải 

Dương cần xem xét loại hình ñào tạo này trước khi cho mở lớp tại tỉnh. 

ðào tạo công chức ở các ngạch cao, (chuyên viên cao cấp, chuyên viên 

chính). Hiện nay, trong ñội ngũ công chức HCNN số công chức ở ngạch này có 258 

người (chiếm 13,13%) như vậy thì có thể nói là rất ít. Sự nghiệp CNH, HðH và hội 

nhập kinh tế quốc tế rất cần những công chức là những chuyên gia, những người có 

trình ñộ ñào tạo cao (thạc sĩ, tiến sĩ), góp phần tích cực vào việc hoạch ñịnh chính 

sách, chiến lược phát triển kinh tế của tỉnh hoặc ñáp ứng yêu cầu của các ngành mũi 

nhọn, lĩnh vực mới sẽ phát triển trong tương lai. ðể có những công chức này, tỉnh 

cần phải lựa chọn nhân tài trong số những công chức ñương nhiệm, hoặc những 

sinh viên ưu tú của ñịa phương gửi ñi ñào tạo tại các học viện, các trường ñại học 

của quốc gia hay gửi sang nước ngoài học tập. 
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Tóm lại, dù lựa chọn loại hình ñào tạo nào thì phương châm hàng ñầu vẫn là 

học ñi ñôi với hành, lý luận phải gắn với thực tiễn thì mới thật sự thiết thực và hiệu 

quả. 

d) Tăng cường và ñổi mới công tác quản lý ñào tạo, bồi dưỡng ở tỉnh 

          Thực tiễn nhiều năm qua cho thấy, quản lý công tác ñào tạo, bồi dưỡng công 

chức HCNN ở tỉnh Hải Dương là khâu còn nhiều hạn chế, bất cập. ðiều này thể 

hiện ở hai mặt: nhiệm vụ quản lý bị phân tán; năng lực quản lý hạn chế. ðó là 

nguyên nhân ảnh hưởng ñến chất lượng ñào tạo, chất lượng công chức HCNN. Vì 

vậy, vấn ñề ñặt ra là phải tăng cường và ñổi mới công tác quản lý ñào tạo, bồi 

dưỡng công chức HCNN của tỉnh. Trước mắt cần tập trung những vấn ñề cơ bản 

sau: 

         - Xây dựng, bổ sung và hoàn thiện hệ thống, thể chế quản lý ñào tạo, bồi 

dưỡng công chức. Muốn vậy, phải xem xét, rà soát các văn bản pháp quy về công 

tác ñào tạo, bồi dưỡng ñể ñiều chỉnh, bổ sung cho phù hợp với thực tiễn từng thời 

kỳ, từng giai ñoạn, từ quy chế ñào tạo, bồi dưỡng; chức năng, nhiệm vụ và tổ chức 

bộ máy ñào tạo; quy chế giảng viên, học viên ñến quy chế về hệ thống chương 

trình, quy chế về cấp văn bằng, chứng chỉ... 

          - Xây dựng quy hoạch, kế hoạch ñào tạo công chức HCNN phù hợp với tình 

hình của ñịa phương. Quản lý nhà nước về ñào tạo công chức chỉ thực sự toàn diện 

và hiệu quả khi ñó là quá trình xuyên suốt từ quy hoạch ñào tạo ñến thực hiện các 

bước ñào tạo và sử dụng công chức sau ñào tạo. 

       - Thực hiện phân công, phân cấp rõ ràng trách nhiệm trong quản lý ñào tạo  

công chức HCNN. 

3.2.4.4. Xây dựng và thực hiện ñồng bộ hệ thống các chính sách 

Năm 2008 tỉnh cần xây dựng hệ thống chính sách, các văn bản pháp quy, quy 

chế tài chính cho ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN của tỉnh: 

Tăng ngân sách cho giáo dục - ñào tạo lên 20% vào năm 2010 và 25% vào 

năm 2015. Chú trọng ñến công tác ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN của tỉnh, 

ñặc biệt ưu tiên cho các ngành “mũi nhọn” mà tỉnh ñang thiếu như: kiến trúc, xây 
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dựng, y tế, quan hệ quốc tế, tin học, ngoại ngữ...và phân bổ tài chính thảo ñáng cho 

ñào tạo công chức ở các ngành mà tỉnh ñang thiếu. 

Xây dựng và thực hiện chính sách hỗ trợ học phí cho học sinh, sinh viên 

nghèo, con em gia ñình chính sách; học sinh, sinh viên có thành tích học xuất sắc kể 

cả hộ khẩu Hải Dương, hộ khẩu tỉnh ngoài cam kết sau khi học xong về tỉnh công 

tác. 

Phấn ñấu ñến năm 2015 thì tỷ lệ công chức HCNN tỉnh Hải Dương giữa tiến 

sĩ, thạc sĩ/ñại học, cao ñẳng/trung cấp có tỷ lệ là: 1/7/0,7 và 100% công chức ñược 

bồi dưỡng kiến thức QLNN; 70% công chức ñược bồi dưỡng kiến thức quản lý kinh 

tế. Vì vậy, trong thời gian tới tỉnh phải ñầu tư kinh phí xây dựng một trung tâm 

thông tin về quản lý công chức và thị trường lao ñộng. ðể thực hiện quản lý vĩ mô 

và kiểm soát các hoạt ñộng của thị trường lao ñộng có hiệu quả, ñòi hỏi phải có một 

hệ thống dữ liệu và thông tin cập nhật thường xuyên với ñộ tin cậy cao. Tỉnh phải 

nắm ñược số con em Hải Dương hàng năm thi ñỗ vào các trường ñại học, cao ñẳng, 

cán bộ ñi ñào tạo, ñào tạo lại, số lượng và cơ cấu công chức của các sở, ngành có 

nhu cầu ñào tạo, ñào tạo lại ñể có kế hoạch ñào tạo, bồi dưỡng và bố trí sắp xếp phù 

hợp với chuyên môn ñào tạo. Việc này từ trước ñến nay tỉnh chưa làm ñược. 

3.2.5. Tăng cường hợp tác quốc tế trong ñào tạo, bồi dưỡng 

Việc tăng cường hợp tác quốc tế trong lĩnh vực ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ 

công chức HCNN ñã trở thành yêu cầu cấp bách hiện nay của tỉnh. Bối cảnh hội 

nhập kinh tế quốc tế diễn ra mạnh mẽ ñã và ñang yêu cầu xây dựng nền hành chính 

dân chủ, trong sạch, vững mạnh, chuyên nghiệp, hiện ñại. Người công chức HCNN 

không chỉ cần có những kinh nghiệm từ thực tiễn trong nước, mà ñòi hỏi họ còn 

phải nắm bắt ñược những tri thức, kinh nghiệm tiên tiến ñể vận dụng vào thực tế 

công tác, ñồng thời xử lý tốt những tình huống mà thách thức của quá trình hội nhập 

kinh tế quốc tế ñặt ra. Bởi vậy, việc hợp tác quốc tế phải trở thành một bộ phận 

quan trọng của công tác ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN tỉnh Hải Dương. 

ðiều ñáng lưu ý khi hợp tác quốc tế trong ñào tạo, bồi dưỡng công chức 

HCNN phải căn cứ vào ñiều kiện hiện tại và xu hướng phát triển của nền kinh tế ñất 

nước và ñịa phương. Ở Hải Dương, việc hợp tác quốc tế ñào tạo công chức HCNN 
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còn hạn chế về số lượng, ngay mục tiêu cũng chưa thật sự cụ thể, sát với từng nhóm 

ñối tượng, ở từng giai ñoạn khác nhau. 

ðể tăng cường hợp tác quốc tế về ñào tạo công chức HCNN trong thời gian 

tới, tỉnh nên thực hiện các biện pháp chủ yếu sau: 

- Xây dựng những chương trình hợp tác quốc tế dài hạn và ngắn hạn theo chỉ 

tiêu và kinh phí của Nhà nước. 

- Lồng ghép nội dung ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ này vào các dự án do nước 

ngoài tài trợ với nhiều hình thức thực hiện phong phú và ña dạng như: các dự án 

mang tính quốc gia, dự án của các tổ chức, tập ñoàn kinh tế. 

- Hợp tác quốc tế ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN ngay tại trong nước, 

ñịa phương với sự hỗ trợ bằng kinh phí và chuyên gia nước ngoài. 
 

- Lựa chọn trọng tâm, trọng ñiểm các nhóm ñối tượng công chức HCNN cho 

chương trình hợp tác quốc tế về ñào tạo, nhất là ngành, lĩnh vực ñang cần chuyên 

gia, chuyên viên cao cấp ở các lĩnh vực ñáp ứng yêu cầu của tiến trình hội nhập 

kinh tế quốc dân như: hợp tác ñầu tư, quản lý ñô thị, tài chính tiền tệ, du lịch… 

- Lựa chọn công chức HCNN tham gia chương trình hợp tác quốc tế về ñào 

tạo, có thể là những người ñang ñảm nhận tốt các chức vụ nhất ñịnh, ñược ñào tạo, 

bồi dưỡng ñể phát triển hơn hoặc những sinh viên ưu tú, những công chức trẻ, có 

phẩm chất và năng lực ñược ñào tạo, bồi dưỡng ñể kế thừa, ñảm nhận các cương vị 

công tác trong tương lai. Hết sức tránh việc chọn cử những công chức ñã lớn tuổi, 

hoặc có nhiều năm công tác theo kiểu "giải quyết chính sách", vì như thế ñào tạo 

mang lại ít hiệu quả. 

 - Lựa chọn ñối tác ñể hợp tác quốc tế trong ñào tạo. Khi lựa chọn nên chú ý 

ñến các quốc gia phát triển, có nền hành chính lâu ñời, những nước, vùng lãnh thổ 

ñã và ñang hợp tác phát triển kinh tế trên ñịa bàn. ðối với Hải Dương, ñó là: Pháp, 

Nhật, Hàn Quốc, Trung Quốc, Singapo, Thái Lan, Australia... 

 Việc tăng cường hợp tác quốc tế về ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN 

trong bất cứ bối cảnh nào cũng nhằm mục tiêu: tiếp thu kinh nghiệm, tiếp cận với 

kiến thức khoa học hiện ñại của thế giới, nâng cao năng lực quản lý phù hợp với 
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ñiều kiện thực tiễn của ñất nước ta. Phải thực sự chú t¥rọng ñến mục tiêu, yêu cầu 

hợp tác này mới ñem lại hiệu quả thiết thực. 

 3.2.6. Hoàn thiện công tác quy hoạch ñội ngũ công chức hành chính nhà 

nước của tỉnh 

3.2.6.1. Xác ñịnh mục tiêu chung của tỉnh 

Hoàn thiện công tác quy hoạch công chức HCNN bắt ñầu từ chỗ xác ñịnh 

ñúng và rõ ràng mục tiêu quy hoạch. Ở cấp tỉnh, căn cứ ñể xác ñịnh mục tiêu chính 

là nhiệm vụ chính trị, kinh tế, xã hội của ñịa phương, thực trạng ñội ngũ công chức 

và những yêu cầu ñối với ñội ngũ này ở từng giai ñoạn cụ thể. Nói cách khác, ñể 

ñảm bảo tính hiện thực, mục tiêu ñó phải gắn với yêu cầu của thực tiễn, trên cơ sở 

nắm chắc ñội ngũ hiện có thông qua việc rà soát, ñánh giá, dự báo ñược nhu cầu và 

khả năng phát triển của ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh. 

Mục tiêu của quy hoạch ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh phải thực hiện 

ñược các yêu cầu sau: 

- Số lượng: ðáp ứng ñủ số lượng hiện tại và số lượng cần tuyển dụng thêm ñể 

bổ sung cho các giai ñoạn kế tiếp; số công chức phải thay vì không ñáp ứng ñược 

yêu cầu nhiệm vụ mới, số nghỉ hưu, nghỉ bệnh hoặc do sắp xếp lại tổ chức.v.v. 

- Cơ cấu công chức: Do chưa từng ñược quy hoạch nên ñội ngũ công chức 

HCNN của tỉnh hiện nay mất cân ñối và thiếu hụt về cơ cấu. Ví dụ: hiện nay tỉnh 

ñang thiếu những công chức ở lĩnh vực: Tài chính, ngân hàng, ñầu tư, giao thông và 

xây dựng…Vì thế, khắc phục tình trạng thiếu hụt và mất cân ñối về cơ cấu là một 

yêu cầu rất quan trọng khi xây dựng mục tiêu quy hoạch ñội ngũ công chức HCNN 

của tỉnh. 

- Trình ñộ chuyên môn: ðội ngũ công chức HCNN của tỉnh hiện nay không 

ñồng ñều về chất lượng, trước hết là trình ñộ chuyên môn. ðiều này thể hiện ở cả số 

công chức ñã ñược bố trí, ñề bạt dẫn ñến việc không ñáp ứng yêu cầu công tác. Ở 

tỉnh Hải Dương, tỷ lệ công chức HCNN có trình ñộ trung cấp và chưa qua ñào tạo là 

13,79% so với tổng số công chức toàn tỉnh, nhưng tập trung chủ yếu ở cấp huyện 
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chiếm 8,55% (xem biểu số 2.6). Do ñó, mục tiêu quy hoạch là cần khắc phục ngay 

tình trạng này trong những năm tới. 

- Tính kế thừa: Do thiếu hẳn việc quy hoạch tổng thể về ñội ngũ công chức 

HCNN nên tính kế thừa trong bộ máy HCNN của tỉnh chưa thật rõ ràng. Trên thực 

tế không thiếu những trường hợp chức danh công chức lãnh ñạo, quản lý khi cần 

thay thế thì người ở chính tổ chức ñó lại không hội tụ ñủ tiêu chuẩn cần thiết. Vì 

vậy, mục tiêu của quy hoạch là phải khắc phục cho ñược tình trạng thiếu tính kế 

thừa, liên tục giữa các thế hệ công chức, nhằm ñáp ứng tốt cả nhiệm vụ trước mắt 

và lâu dài. 

3.2.6.2. Chuẩn bị tốt nguồn công chức hành chính nhà nước cho tỉnh 

Việc dự bị nguồn công chức HCNN ở tỉnh trước hết phải căn cứ vào yêu cầu 

ñặt ra của từng vị trí công tác ñể lựa chọn người cho phù hợp và ñủ tiêu chuẩn, ñủ 

về số lượng, ñồng bộ về cơ cấu; bảo ñảm cho công tác sử dụng, ñào tạo và bồi 

dưỡng công chức ñi vào nền nếp. Chủ ñộng có tầm nhìn xa, bảo ñảm sự chuyển tiếp 

kế thừa liên tục giữa các thế hệ công chức, nhằm ñáp ứng tốt nhiệm vụ công tác 

hiện tại và lâu dài. Qua nghiên cứu thực tế tại tỉnh, nghiên cứu sinh thấy công tác dự 

nguồn công chức HCNN ở tỉnh trong những năm vừa qua chưa ñược thực hiện. Vì 

vậy, trong thời gian tới tỉnh cần chú trọng thực hiện tốt những nội dung sau về công 

tác dự nguồn công chức HCNN. 

- Thực hiện tốt chế ñộ công chức dự bị theo Nghị ñịnh số 115/2003/Nð-CP, 

ngày 10-10-2003 của Chính Phủ [21], mỗi năm tỉnh dành 5% tổng chỉ tiêu biên chế 

ñược Trung ương giao tuyển công chức dự bị (theo quy ñịnh tại Nghị ñịnh số 115 

thời gian dự bị là 2 năm). 

- Những người sau khi thi tuyển và làm công chức dự bị, tỉnh ñiều ñộng về 

tăng cường cho cấp xã, sau khi hết thời gian dự bị 2 năm ñơn vị mà công chức dự bị 

ñược ñiều ñộng ñến ñơn vị  tăng cường có bản  nhận xét ñánh giá, nếu ñủ ñiều kiện 

thi Sở Nội vụ ra quyết ñịnh bổ nhiệm vào ngạch và ñiều ñộng về các huyện, thành 

phố; các sở, ngành còn thiếu. Khi ñiều ñộng phải ñúng chuyên ngành công chức 

ñược ñào tạo và chuyên ngành còn thiếu của các ñơn vị. 
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- Cuối năm các huyện, thành phố; các sở, ngành rà soát số lượng công chức 

năm kế tiếp ñến tuổi nghỉ chế ñộ, nghỉ do sức khoẻ, nghỉ theo nhu cầu của bản thân 

công chức, ñơn vị thiếu chuyên ngành nào...báo cáo về Sở Nội vụ ñể tổng hợp và có 

kế hoạch thi tuyển bổ sung cho năm tiếp theo. 

- Ưu tiên tuyển dụng những sinh viên tốt nghiệp loại giỏi hệ chính quy khi họ 

chấp nhận về tăng cường tại cấp xã 2 năm. Những chuyên ngành khó tuyển như: 

giao thông, xây dựng, kiến trúc, tin học...Bên cạnh ñó, tỉnh cần có chính sách hỗ trợ 

ñối với những công chức dự bị khi họ ñược tăng cường xuống cấp xã như nhà ở, 

xăng xe...    

Bên cạnh việc tuyển dụng công chức mới vào dự nguồn, tỉnh có kế hoạch dự 

nguồn công chức lãnh ñạo. Trong những năm qua, công tác dự nguồn công chức 

lãnh ñạo ở tỉnh có thực hiện, nhưng chưa ñược chủ ñộng và chưa thực hiện tốt, 

nhiều ñơn vị còn bị ñộng. Do vậy, khi lựa chọn công chức ñể ñưa vào quy hoạch dự 

nguồn phải ñược tiến hành kỹ lưỡng, ñảm bảo tính dân chủ, khách quan, ñảm bảo 

nguyên tắc "mở" và "ñộng". Mở là không khép kín trong từng ñịa phương, ñơn vị. 

ðộng là quy hoạch thường xuyên ñược rà soát, ñiều chỉnh, bổ sung nhân tố mới 

hoặc ñưa ra ngoài quy hoạch những ñối tượng không còn ñủ ñiều kiện làm nguồn 

lâu dài. Mỗi chức danh công chức cần quy hoạch từ 2 ñến 3 người dự bị, mỗi công 

chức có thể dự kiến xếp từ 2 ñến 3 chức danh khác nhau. Quy hoạch công chức 

HCNN phải ñược tiến hành ñồng bộ cả ba cấp từ tỉnh ñến cơ sở. Quy hoạch cấp 

dưới làm căn cứ cho quy hoạch cấp trên, quy hoạch cấp trên thúc ñẩy và tạo ñiều 

kiện cho quy hoạch cấp dưới thực hiện ñúng lộ trình. Công chức trong diện quy 

hoạch của từng cấp phải là những công chức ñáp ứng những tiêu chuẩn cơ bản trong 

tiêu chuẩn chức danh cấp ñó, mỗi cấp hình thành ñội ngũ công chức có ba ñộ tuổi 

kế tiếp nhau; công chức dự bị ñược ñưa vào các vị trí kế cận tiếp tục hoàn thiện 

thông qua ñào tạo, bồi dưỡng, luân chuyển ñể thử thách, rèn luyện trong thực tiễn.  

3.2.6.3. Xây dựng kế hoạch ñào tạo, bồi dưỡng 

ðội ngũ công chức HCNN cũng luôn phải ñược ñổi mới thay thế và bổ sung 

với mục ñích nâng cao chất lượng, ñáp ứng ñòi hỏi ngày càng cao của nhiệm vụ. 
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Tuy nhiên, chất lượng ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh hiện nay về nhiều mặt 

không cao, thậm chí chưa ñáp ứng ñược yêu cầu công tác, nguyên nhân chủ yếu là 

do công tác ñào tạo, bồi dưỡng chưa thiết thực và hiệu quả. 

Hạn chế lớn nhất trong công tác ñào tạo, bồi dưỡng công chức HCNN lâu nay 

là chưa thực sự gắn bó và xuất phát từ quy hoạch. Vì vậy, số lượng công chức 

HCNN của tỉnh ñược ñào tạo, bồi dưỡng hàng năm lớn nhưng vẫn còn bất cập. Ở 

tỉnh Hải Dương hiện có 84,44% công chức HCNN của tỉnh có trình ñộ ñại học và 

trên ñại học. Nhưng nếu ñi sâu phân tích sẽ thấy không ít bất hợp lý. Chẳng hạn, số 

công chức tốt nghiệp hệ tại chức chiếm tỷ lệ tương ñối lớn, ngành nghề ñào tạo có 

nhiều chuyên ngành chưa phù hợp với vị trí công tác. ðó là kết quả của quá trình 

ñào tạo mang tính tự phát, học theo ñiều kiện, nhu cầu của chính bản thân công 

chức chứ không phải theo quy hoạch và yêu cầu của tổ chức. 

 

ðể khắc phục tình trạng trên, công tác ñào tạo, bồi dưỡng ñội ngũ công chức 

HCNN phải ñược các cấp, các ngành lập kế hoạch ngay khi tiến hành quy hoạch ñội 

ngũ công chức. Kế hoạch ñào tạo, bồi dưỡng phải ñảm bảo những yêu cầu sau: 

- Phải căn cứ vào thực trạng ñội ngũ công chức (trình ñộ chuyên môn, ñộ 

tuổi, sức khoẻ…) và mục tiêu xây dựng ñội ngũ công chức trong từng thời kỳ ñã ñề 

ra cho từng loại công chức. Theo ñó, cần có kế hoạch ở nhiều cấp ñộ khác nhau: 

toàn bộ ñội ngũ công chức toàn tỉnh; từng ngành, từng lĩnh vực trọng ñiểm (tài 

chính - ngân hàng, kế hoạch - ñầu tư, giao thông, xây dựng…); từng nhóm kiến thức 

(văn hoá, lý luận chính trị, kinh tế, kỹ thuật, nghiệp vụ…); loại hình ñào tạo bồi 

dưỡng (chính quy, tại chức, dài hạn, ngắn hạn…); ñối tượng ñào tạo, bồi dưỡng 

(công chức ñương nhiệm; công chức từng ngành, từng lĩnh vực cần phải ñào tạo; 

công chức dự bị cho các chức danh cao hơn…). 

- Phải mang tính khoa học, tức là xây dựng kế hoạch ñào tạo phải dựa trên 

những căn cứ chính xác, dự báo ñược sự phát triển của ñội ngũ trong tương lai và có 

những biện pháp cụ thể ñể thực hiện các yêu cầu ñã lập ra. Khi lập kế hoạch thì 
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phạm vi càng hẹp (chẳng hạn ở một ngành, một ñơn vị), thì càng cụ thể, thậm chí có 

con số cụ thể, danh sách cụ thể người ñược cử ñi ñào tạo, bồi dưỡng. 

- Phải có tính thống nhất, kế hoạch ñào tạo, bồi dưỡng phải ñược thông qua cơ 

quan có thẩm quyền quản lý công chức; tiến hành trao ñổi trước và thông báo quyết 

ñịnh ñối với cá nhân và ñơn vị quản lý trực tiếp công chức. 

3.2.6.4. Xây dựng kế hoạch sử dụng công chức 

Sử dụng là khâu cuối cùng, thể hiện hiệu quả của công tác tổ chức cán bộ 

trong một tổ chức, bao gồm: số trí, sắp xếp công tác, ñề bạt, giải quyết chế ñộ chính 

sách ñối với công chức. Vì vậy, sử dụng công chức phải ñược thực hiện nghiêm túc, 

cẩn trọng trong quy hoạch, tránh tuỳ tiện làm lãng phí nguồn lực của ñội ngũ công 

chức, hiệu quả sử dụng thấp. 

- Việc lập kế hoạch sử dụng ñội ngũ công chức HCNN cần tuân thủ các 

nguyên tắc sau: 

+ Tiền ñề của việc sử dụng công chức là sự ñánh giá ñúng công chức. ðánh 

giá không ñúng, thiếu khách quan sẽ dẫn ñến bố trí, ñề bạt sai, bỏ sót công chức có 

tài, sử dụng người kém phẩm chất, năng lực. Tuy nhiên, từ ñánh giá ñến sử dụng là 

một quá trình; quá trình ñó ñòi hỏi cá nhân và cơ quan phụ trách công tác công chức 

phải xem xét, cân nhắc về mục ñích, ñộng cơ, phương pháp sử dụng công chức cho 

thật khoa học, khách quan và hiệu quả.   

+ Khi lập kế hoạch sử dụng công chức phải xuất phát từ yêu cầu nhiệm vụ 

chính trị, từ tổ chức, bộ máy chứ không vì những cá nhân cụ thể. Thực ra, ñây là 

nguyên tắc rất cơ bản, ñược ðảng và Nhà nước ta xác ñịnh từ lâu nhưng trong thực 

tế không phải lúc nào cũng ñược quán triệt ñầy ñủ và nghiêm túc. Ở Hải Dương, 

hiện vẫn còn những công chức ở một số sở, ngành và huyện, thành phố, năng lực 

không ñáp ứng ñược yêu cầu nhiệm vụ nhưng vẫn giữ các cương vị cũ nhiều năm 

liền khiến cho bộ máy hầu như không thay ñổi. ðó là hậu quả của cách sử dụng 

công chức thiếu kiên quyết, chậm ñổi mới. 

+ Căn cứ vào tiêu chuẩn, năng lực và sở trường ñể lựa chọn, bố trí, sắp xếp, 

ñề bạt công chức. 
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- Dựa vào những nguyên tắc trên, kế hoạch sử dụng công chức HCNN ñược 

thể hiện thành các kế hoạch cụ thể. 

+ Kế hoạch giải quyết chế ñộ, chính sách cho nhóm ñối tượng về hưu. 

+ Kế hoạch giải quyết chế ñộ, chính sách cho nhóm ñối tượng sức khoẻ yếu. 

+ Kế hoạch bố trí, sắp xếp lại công tác cho nhóm ñối tượng có phẩm chất hoặc 

năng lực hạn chế, không ñáp ứng ñược yêu cầu nhiệm vụ mới. 

+ Kế hoạch ñề bạt, bổ nhiệm công chức vào các chức danh thay thế hoặc cao 

hơn. 

Tóm lại, mỗi kế hoạch của từng sở, ngành; Uỷ ban nhân dân các huyện, thành 

phố trong bản quy hoạch phải quy ñịnh rõ thời gian thực hiện, từng trường hợp cụ 

thể. Trên cơ sở kế hoạch của các sở, ngành; Uỷ ban nhân dân các huyện, thành phố 

trong tỉnh, Sở Nội vụ phải lập kế hoạch ở phạm vi rộng hơn: ngành, lĩnh vực của cả 

ñội ngũ công chức HCNN trong toàn tỉnh.    

3.3. Nâng cao tinh thần và ñạo ñức, ñẩy mạnh ñấu tranh chống tham 

nhũng, tiêu cực trong ñội ngũ công chức hành chính nhà nước 

Tham nhũng, tiêu cực ñã trở thành quốc nạn, thành ñiều nhức nhối trong ñời 

sống xã hội, làm giảm lòng tin của nhân dân ñối với sự lãnh ñạo của ðảng và Nhà 

nước, giảm hiệu lực của cơ quan Nhà nước các cấp trên tất cả các lĩnh vực trong ñời 

sống xã hội; Là lực cản lớn của quá trình ñổi mới xây dựng ñất nước, miếng ñất tốt 

gieo mầm cho các thế lực thù ñịch lợi dụng ñể phá hoại sự nghiệp xây dựng CNXH 

nước nhà. Thực tế ở tỉnh Hải Dương trong những năm qua số công chức thoái hoá, 

biến chất tuy không nhiều, nhưng lại xuất hiện ở hầu hết cả 3 cấp; ñã gây tác hại rất 

lớn về chính trị, kinh tế, làm giảm uy tín và sức chiến ñấu của ðảng, hiệu lực và 

hiệu quả của Nhà nước, gây bất bình trong mọi tầng lớp nhân dân ở tỉnh. Có thể nói, 

tham nhũng ñang là hiện tượng ăn mòn nguồn vốn của xã hội, làm mất ñi sự tin cậy 

của nhân dân ñối với hệ thống chính trị Nhà nước. Từ năm 2000-2006, số công 

chức ñang công tác ở cấp tỉnh, cấp huyện bị xử lý kỷ luật là 14 công chức (buộc 

thôi việc 4; hạ bậc lượng 2; cảnh cáo 4; khiển trách 4), ñặc biệt năm 2006 cách chức 

1 chủ tịch Ủỷ ban nhân dân huyện (Biểu số 9 phần phụ lục).    
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ðáng buồn là ñối tượng tham nhũng lại chính là những người có chức, có 

quyền trong bộ máy Nhà nước các cấp. Do vậy, chống tham nhũng, tiêu cực phải 

chống ngay từ trong ðảng, trong bộ máy Nhà nước, mà trước hết là trong ñội ngũ 

công chức HCNN. Muốn vậy, phải nâng cao tinh thần và ñạo ñức công chức 

HCNN, ñẩy mạnh chống tham nhũng, tiêu cực ngay trong ñội ngũ công chức này. 

Trong thời gian tới, tỉnh cần tập trung làm một số công việc sau: 

- Thực hiện nghiêm túc Kết luận tại Hội nghị Ban Chấp hành Trung ương 4 

khoá IX: Tiếp tục thực hiện Nghị quyết Trung ương 6 (lần 2) khoá VIII ñẩy mạnh 

cuộc vận ñộng xây dựng chỉnh ñốn ðảng, ñấu tranh chống tham nhũng, tiêu cực. 

ðồng thời phải thường xuyên coi trọng công tác giáo dục chính trị, lãnh ñạo tư 

tưởng ñối với công chức; tổ chức học tập quán triệt xây dựng kế hoạch hành ñộng 

thực hiện Luật chống tham nhũng, Luật thực hành tiết kiệm; duy trì thành nề nếp 

việc học tập ñạo ñức, tư tưởng Hồ Chí Minh ñể giáo dục cho công chức noi theo 

tấm gương cần kiệm, liêm chính, chí công của Chủ tịch Hồ Chí Minh. 

- Tăng cường giáo dục cho công chức về tinh thần trách nhiệm, ý thức tận tâm, 

tận lực với nhiệm vụ ñược giao, bảo ñảm cho công chức thực hiện ñúng các chế ñộ, 

nhiệm vụ và quyền hạn, nghĩa vụ công chức; về tinh thần tự giác nghiêm chỉnh chấp 

hành ñường lối của ðảng, pháp luật của Nhà nước, các quy ñịnh, quy chế của ñịa 

phương và ñơn vị. 

- Những công chức trình ñộ, năng lực hạn chế so với tiêu chuẩn quy ñịnh, cần 

ñược bồi dưỡng cập nhật kiến thức hoặc bố trí ñào tạo lại ñể ñáp ứng yêu cầu nhiệm 

vụ trong tình hình mới, tạo niềm tin và sự tự tin cho công chức trong thực hiện 

nhiệm vụ. 

- Duy trì nền nếp, nâng cao chất lượng sinh hoạt tự phê và phê bình trong công 

chức. Thực hiện nghiêm chế ñộ nhận xét, ñánh giá ñối với công chức, ñặc biệt là 

khâu thông báo công khai ñối với công chức về những ưu, khuyết ñiểm của công 

chức ñể họ có kế hoạch phấn ñấu. 

- Bổ sung, hoàn thiện các cơ chế, chính sách, quy ñịnh của Nhà nước về quản 

lý kinh tế - tài chính, quản lý công sản, xây dựng cơ bản... không tạo kẽ hở cho 
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phần tử xấu lợi dụng. Xoá bỏ các thủ tục hành chính phiền hà nhất là ở những lĩnh 

vực, những khâu dễ xảy ra tham nhũng. Duy trì thành nền nếp việc thanh tra, kiểm 

tra, kiểm soát bảo ñảm tính minh bạch trong việc sử dụng ngân sách Nhà nước, sử 

dụng tài sản công... 

- Thực hiện tốt chế ñộ kê khai tài sản công chức theo quy ñịnh; chế ñộ công 

khai hoá hoạt ñộng công vụ, nhất là trong các công việc quan hệ với công dân, trong 

các lĩnh vực liên quan ñến những vấn ñề nhạy cảm ñược xã hội quan tâm như: 

Chính sách cán bộ, công chức, quản lý ñất ñai, ñầu tư xây dựng cơ bản và tài chính, 

ngân sách... 

- Cải cách chế ñộ tiền lương, nâng cao ñời sống công chức Nhà nước, chống 

ñặc quyền ñặc lợi, bảo ñảm lương là nguồn sống chính của công chức. 

- Thực hiện tốt Quy chế dân chủ ở cơ sở, phát huy vai trò của nhân dân trong 

tham gia xây dựng và giám sát mọi hoạt ñộng, sinh hoạt của công chức Nhà nước. 

Bảo vệ những người ñấu tranh chống tham nhũng, tiêu cực. 

- Kiên quyết sa thải ra khỏi ñội ngũ ñối với những công chức thoái hoá, biến 

chất; những công chức trình ñộ, năng lực kém, không phấn ñấu vươn lên bằng cách 

xếp công việc khác nếu không xếp ñược thì ñưa ra khỏi biên chế và Nhà nước, tạo 

ñiều kiện cho họ ñi tìm việc làm thích hợp. Thực hiện nghiêm túc chế ñộ nghỉ hưu 

ñúng tuổi. 

- Duy trì chế ñộ quản lý, kiểm tra chặt chẽ, kịp thời khen thưởng những công 

chức có thành tích xuất sắc; ñồng thời kiên quyết xử lý nghiêm và thông báo công 

khai những công chức vi phạm kỷ luật, vi phạm pháp luật Nhà nước, thực hiện chế 

ñộ trách nhiệm một cách nghiêm khắc ñối với người ñứng ñầu cơ quan hành chính 

các cấp nếu ñể xảy ra những vụ tham nhũng, tiêu cực nghiêm trọng. 

ðể thực hiện tốt các giải pháp nêu trên, trong việc nâng cao chất lượng ñội 

ngũ công chức HCNN, Nhà nước cũng cần có các chính sách mới tác ñộng ñể ñạt 

hiệu quả cao. Cụ thể, Nhà nước cần:  

 1. ðổi mới và hoàn thiện chính sách ñối với công chức HCNN, chính sách là 

những công cụ ñiều tiết vô cùng quan trọng trong quản lý xã hội. ðối với ñội ngũ 
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cán bộ, công chức nói chung, ñội ngũ công chức HCNN nói riêng, chính sách có thể 

là ñộng lực thúc ñẩy cho sự phát triển, phát huy tích cực, sáng tạo trong quá trình 

thực hiện nhiệm vụ, công vụ. Nhưng ngược lại, nếu chính sách bất hợp lý, nó sẽ làm 

triệt tiêu ñộng lực phát triển, nảy sinh mâu thuẫn, mất ñoàn kết nội bộ, lãng phí chất 

xám… 

 Hiện nay, nhìn chung hệ thống chính sách ñối với cán bộ, công chức ở nước 

ta còn nhiều hạn chế, bất hợp lý. Mặc dù có những ñặc thù nhất ñịnh nhưng việc ñổi 

mới và hoàn thiện hệ thống chính sách ñối với công chức HCNN không thể tách rời 

khỏi việc ñổi mới và hoàn thiện chính sách ñối với cả ñội ngũ cán bộ, công chức nói 

chung. ðể nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN, việc ñổi mới và hoàn 

thiện chính sách phải vừa mang tính cấp bách, vừa mang tính cơ bản, lâu dài. 

 ðổi mới và hoàn thiện hệ thống chính sách cán bộ, công chức nói chung; 

công chức HCNN nói riêng, phải quán triệt các yêu cầu cơ bản sau : 

 + Chính sách ñối với cán bộ, công chức phải thể hiện quan ñiểm, chủ trương, 

chính sách thống nhất của ðảng, Nhà nước về cán bộ, về nguồn lực con người, phù 

hợp với hoàn cảnh, ñiều kiện thực tế của ñất nước, của ñịa phương. 

 + ðảm bảo tính công bằng, trả công giá trị sức lao ñộng thực tế một cách 

thoả ñáng. Biểu hiện cụ thể nguyên tắc này là không riêng gì cán bộ, công chức mà 

mọi thành viên trong xã hội có làm, có hưởng; không làm không hưởng; ai có nhiều 

cống hiến, ñóng góp cho tập thể, cho tổ chức, cho ñất nước thì ñược hưởng nhiều và 

ngược lại. 

 + ðảm bảo quyền lợi ñi ñôi với trách nhiệm; quyền lợi càng lớn, trách nhiệm 

càng cao. 

 + Vừa mang tính kích thích, khuyến khích tài năng sáng tạo, có tác dụng lôi 

cuốn mọi người phấn ñấu vươn lên, vừa có tác dụng ngăn chặn, răn ñe những hành 

vi, hoạt ñộng sai trái, tiêu cực trong ñội ngũ công chức HCNN. 

+ Phải “ñảm bảo ý nghĩa nhiều mặt, cả về vật chất, tinh thần, chính trị, xã hội 

và nhân ñạo, không thiên lệch, phiến diện nhằm tạo ra sự hài hoà, cân ñối trong mọi 

hoạt ñộng mọi lĩnh vực của ñời sống xã hội cũng như sự phát triển toàn diện nhân 

cách của cán bộ” [44,tr.326]. 
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Việc xây dựng và hoàn thiện các chính sách khuyến khích, kích thích, ñãi 

ngộ công chức, cùng với việc cải cách tiền lương, cần ñi ñôi với việc xây dựng và 

hoàn thiện các chính sách khuyến khích, kích thích khác ñối với công chức. Lâu 

nay ở lĩnh vực này, Nhà nước ñã có nhiều chính sách, chế ñộ. Tại từng ñịa phương, 

từng lĩnh vực khác nhau trên cơ sở các chính sách, chế ñộ chung, tuỳ thuộc vào 

ñiều kiện, hoàn cảnh cụ thể cũng ñã có những vận dụng nhất ñịnh. Song nhìn 

chung, hệ thống chính sách này vẫn còn không ít bất hợp lý, thiếu ñồng bộ. Trong 

thời gian tới các cấp cần chú trọng xây dựng và hoàn thiện các loại chính sách, chế 

ñộ khuyến khích ñối với công chức HCNN như sau: 

 Thứ nhất, về thu hút và sử dụng nhân tài, chế ñộ khen thưởng: trong bối cảnh 

phát triển nền kinh tế thị trường theo ñịnh hướng XHCN, hội nhập quốc tế, người 

có trình ñộ chuyên môn cao, người tài có nhiều cơ hội thăng tiến và thu nhập cao. 

Nếu nhà nước không quản lý, sử dụng và thu hút ñược tài năng, trí tuệ của người có 

trình ñộ cao thì tình trạng “chảy máu chất xám” sẽ diễn ra ngày càng lớn ngay 

chính trong bộ máy công quyền. Do ñó, phải có chế ñộ ñãi ngộ, khen thưởng thỏa 

ñáng với những công chức có trình ñộ và chuyên môn cao; thu hút người có tài, 

sinh viên xuất sắc vào làm việc trong bộ máy QLNN. Quá trình thực hiện phải ñảm 

bảo các nguyên tắc cơ bản: khách quan, công bằng, xóa bỏ hẳn quan niệm ñẳng 

cấp, thứ bậc, chức vụ trong chính sách khuyến khích, khen thưởng; tiến hành dân 

chủ, công khai; thường xuyên và kịp thời với hình thức, mức ñộ khuyến khích, ñãi 

ngộ phù hợp với mức ñộ cống hiến, sự ñóng góp của công chức ñối với lợi ích 

chung của ñất nước. 

 Thứ hai, nâng cao tinh thần trách nhiệm, ñạo ñức công chức HCNN: nếu 

không chú trọng ñến việc nâng cao tinh thần trách nhiệm, ñạo ñức công chức thì 

bản thân các chính sách, chế ñộ khen thưởng, khuyến khích cũng khó thực thi, 

người tích cực, kẻ thoái hóa; người có tài, kẻ bất tài lẫn lộn. ðể nâng cao tinh thần 

trách nhiệm ñạo ñức công vụ của công chức HCNN, cần ban hành và thực hiện quy 

chế công vụ gắn với việc thực hiện quy chế dân chủ trong cơ quan; thực hiện triệt 

ñể nguyên tắc công khai hóa hoạt ñộng công vụ, nhất là ở các công việc có quan hệ 
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trực tiếp với dân, những lĩnh vực như: tài chính, ngân hàng, nhà ñất,…ñẩy mạnh 

công tác ñấu tranh chống tệ quan liêu, tham nhũng, cửa quyền trong các cơ quan 

QLNN. 

 Thứ ba, thực hiện sắp xếp, hoàn thiện bộ máy và biên chế công chức HCNN, 

ñảm bảo các yêu cầu tinh gọn, hiệu lực, hiệu quả. Trên cơ sở ñó, từng bước giảm 

bớt tổng biên chế hưởng lương từ ngân sách nhà nước, nâng dần mức lương tối 

thiểu của cán bộ, công chức nói chung; công chức HCNN nói riêng. Thực hiện triệt 

ñể việc khoán quỹ lương ñối với các cơ quan QLNN là một biện pháp nhằm tinh 

giản biên chế có hiệu quả ñối với nhiều cơ quan HCNN trong thời gian qua. Tuy 

nhiên, biện pháp này cần thực hiện ñồng bộ với nhiều giải pháp cơ bản khác cùng 

nhằm một mục ñích là xây dựng ñội ngũ công chức vững mạnh, góp phần thực hiện 

nhiệm vụ QLNN có hiệu quả. 

Hệ thống chính sách ñối với ñội ngũ công chức là công cụ ñiều tiết mạnh mẽ 

ñể nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức HCNN. Dĩ nhiên, bản thân từng chính 

sách chỉ phát huy tác dụng thực sự của nó trên cơ sở phối hợp thực hiện ñồng bộ 

của nhiều chính sách khác. Do ñó, việc ñổi mới và hoàn thiện hệ thống chính sách 

ñối với công chức không chỉ ở khâu sử dụng mà phải thể hiện ở tất cả các khâu 

khác, nhất là quy hoạch, ñào tạo, bồi dưỡng công chức. 

2. Cải cách thể chế hành chính, sự nghiệp ñổi mới chung trong những năm 

qua ñược tiến hành một cách toàn diện, trong ñó lấy ñổi mới nền kinh tế làm trọng 

tâm. Tổ chức và hoạt ñộng của bộ máy nhà nước ta ñã có nhiều tiến bộ trên các lĩnh 

vực lập pháp, hành pháp và tư pháp. Tuy cải cách ñã ñạt ñược những thành tựu 

ñáng kể, song cho ñến nay thể chế của nền hành chính ở nước ta vẫn còn bất cập, 

thiếu hụt chưa ñáp ứng ñược ñòi hỏi của sự phát triển ñất nước trong tình hình hiện 

nay. Từ những bất cập trong thể chế hành chính hiện nay ở nước ta, cần thực hiện 

một số giải pháp cơ bản sau: 

- Nâng cao nhận thức của các cấp uỷ ñảng, các cơ quan trong bộ máy nhà 

nước, người có thẩm quyền và mọi công dân về một thể chế hành chính hiện ñại 

trên cơ sở một hệ thống pháp luật hoàn chỉnh, tiến bộ. Một thể chế hành chính mạnh 
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là một thể chế “trước hết là phải xây dựng pháp quy tương ứng, sau ñó mới có thể 

dựa vào pháp quy ñể thúc ñẩy tiến trình cải cách cơ cấu” [28, tr.133].   

- Cần vận dụng một cách sáng tạo triết lý nhà nước pháp quyền về một Nhà 

nước của dân, do dân và vì dân trên cơ sở phân công, phân nhiệm một cách hợp lý 

giữa ba loại quyền: lập pháp, hành pháp và tư pháp. Làm sao ñể ba loại quyền này 

là một thể thống nhất, cùng tác ñộng có hiệu quả tới xã hội. 

- Xác ñịnh lại chức năng, nhiệm vụ của các cơ quan trong bộ máy nhà nước. 

Trong khi xác ñịnh lại chức năng nhiệm vụ cần phân ra các loại hoạt ñộng như: 

+ Loại thẩm quyền chỉ có nhà nước làm ñược (ñó là những hoạt ñộng mà nhà 

nước ñiều tiết; tài trợ và thực hiện). 

+ Loại thẩm quyền phân cấp cho ñịa phương (tự quản). 

  + Loại thẩm quyền Nhà nước cùng làm với nhân dân và các tổ chức phi 

chính phủ.  

 + Loại thẩm quyền ñể cho nhân dân và các tổ chức phi chính phủ thực hiện.  

- Cải cách thể chế phải có sự bảo ñảm của pháp luật, tức là cần có những quy 

ñịnh pháp luật cụ thể trong từng lĩnh vực. Sự bảo ñảm pháp luật ñược hiểu trên hai 

khía cạnh. Một là, những loại việc cần phải có pháp luật, pháp lệnh ñiều  chỉnh, loại 

nào cần có văn bản dưới luật ñiều chỉnh. Hai là, pháp luật phải phù hợp với ñiều 

kiện kinh tế xã hội hiện tại. C.Mác nói: quyền (pháp luật) không thể cao hơn thực 

trạng kinh tế và trình ñộ văn minh xã hội. Do ñó, khi xây dựng thể chế cần phải 

tổng kết thực tiễn, tiếp thu các thông tin mới và cần phải có trí tuệ của nhiều chuyên 

gia giỏi ở các ngành và lĩnh vực khác nhau, ñặc biệt là cần tiếp nhận thông tin của 

các nhà khoa học trong nước và nước ngoài. 

- ðổi mới quy trình lập pháp, lập quy trong ñó cần chú ý ñưa ra một cơ chế 

xây dựng pháp luật hoàn chỉnh, khoa học nhằm nâng cao chất lượng xây dựng pháp 

luật. Bảo ñảm việc ban hành văn bản quy phạm pháp luật ñúng thẩm quyền, ñúng 

hình thức. 

- Nâng cao hiệu lực thực thi pháp luật. ðây là một phương diện của cải cách 

thể chế. Pháp luật chỉ trở thành hiện thực khi các quy phạm của nó ñược thực hiện 

trong thực tế. 
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- Pháp ñiển hoá hệ thống thể chế theo hướng rà soát, loại bỏ những văn bản 

hết hiệu lực, không hợp pháp, giữ lại những văn bản còn hiệu lực, nâng cấp hiệu lực 

của các loại văn bản cần thiết cho thể chế hành chính. 

3. Cải cách thủ tục hành chính 

Thứ nhất, tiếp tục dành các nguồn lực thoả ñáng nghiên cứu, giải ñáp bài toán 

về mức ñộ và phương thức can thiệp của Nhà nước vào các lĩnh vực kinh tế - xã 

hội. 

Thứ hai, cần phải tiếp tục nghiên cứu giải ñáp về mối quan hệ lợi ích hài hoà 

giữa từng nhân viên với tập thể, giữa cơ quan Nhà nước với nhân dân, tạo cơ sở xây 

dựng một chính sách thưởng phạt thoả ñáng, khích lệ tinh thần làm việc của cán bộ, 

công chức, tăng tính hiệu quả và chất lượng của các dịch vụ công. Từ lời giải của 

vấn ñề này, Nhà nước cần xây dựng chế ñộ công chức hợp lý.  

Thứ ba, nghiên cứu áp dụng công nghệ quản lý theo kiểu doanh nghiệp vào sự 

vận hành của bộ máy nhà nước ñể cải thiện “tính ỳ” của bộ máy hành chính Nhà 

nước. 

Thứ tư, cần quan tâm ñúng mức ñối với những người chịu thiệt thòi từ cải cách 

thủ tục hành chính nói riêng và cải cách hành chính nói chung. Những người này, 

bao giờ cũng là những người có xu hướng ngăn cản tiến trình cải cách thủ tục hành 

chính. Nhà nước cần phải xác ñịnh rõ những nhóm nào là những người chịu thiệt 

thòi từ tiến trình cải cách, từ ñó có giải pháp phù hợp. 

Thứ năm, tiếp tục mở rộng cải cách thủ tục hành chính trong tất cả các lĩnh 

vực kiểm soát của nhà nước theo hướng giảm thiểu sự kiểm soát phi hiệu quả và 

không cần thiết, nhưng vẫn bảo ñảm ñược vai trò quản lý của nhà nước. Rút ngắn 

tối ña thời gian giải quyết các hồ sơ công việc của tổ chức và công dân, các loại 

giấy tờ trong hồ sơ của tổ chức và công dân có nội dung cần thẩm ñịnh thì ñều phải 

ñược mẫu hoá thống nhất trong cả nước, ñể người dân biết rõ những công việc cần 

làm khi lập hồ sơ. 

Thứ sáu, cần xây dựng cơ chế có hiệu quả ñể kiểm tra việc công chức tiếp 

nhận và giải quyết công việc của tổ chức và công dân. Xử lý thật nghiêm người có 
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các biểu hiện nhũng nhiễu, hách dịch trong quan hệ với tổ chức và công dân; khen 

thưởng kịp thời những người có thành tích tốt trong công tác. 

Thứ bảy, trong vấn ñề phân công nhiệm vụ, quyền hạn giữa các cấp, các ngành 

cần triệt ñể tuân theo nguyên tắc chuyên môn hoá và lợi thế so sánh. Cấp, ngành 

nào có lợi thế hơn về trong việc quản lý những công việc nào thì kiên quyết và 

mạnh dạn trao cho cấp ñó làm. Tiếp tục trao nhiều quyền hơn cho chính quyền ñịa 

phương trong tất cả các lĩnh vực trong việc giải quyết các công việc sự vụ cụ thể…    

 4. Cải cách bộ máy hành chính nhà nước, ñể cải cách, kiện toàn bộ máy 

HCNN các cấp cần phải có một hệ thống quan ñiểm và giải pháp ñúng ñắn, rõ ràng 

với tư cách là chỗ ñứng, cách nhìn tổng thể, bao quát, xuyên suốt cả trước mắt và 

lâu dài. Hệ thống các quan ñiểm và giải pháp phải có ñủ căn cứ khoa học về xây 

dựng, hoàn thiện bộ máy HCNN trong ñiều kiện thế giới có những biến ñổi sâu sắc. 

- Xác ñịnh ñược ñúng và rõ vai trò, chức năng của Chính phủ và các cơ quan 

QLNN; nghĩa là Chính phủ, cơ quan hành chính các cấp không lo toan tất cả mọi 

việc trong xã hội, mà chỉ làm những việc ñích thực, ñúng vai trò, chức năng của 

mình trong ñời sống chính trị, kinh tế, văn hoá, xã hội, an ninh quốc phòng và ñối 

ngoại. Còn các loại công việc khác ñể xã hội tự ñiều chỉnh. 

- Cơ cấu lại tổ chức bộ máy Chính phủ và cơ quan hành chính các cấp theo 

ñúng vị trí pháp lý và vai trò, chức năng mới trong nền kinh tế thị trường. 

- Tổ chức bộ máy hành chính quản lý ña ngành, ña lĩnh vực thay cho mô hình 

tổ chức theo ñơn ngành, ñơn lĩnh vực. 

- Thực hiện phân cấp, phân quyền giữa trung ương với ñịa phương và giữa các 

cấp trong hệ thống hành chính nhà nước, ñể từ ñó thiết kế lại tổ chức bộ máy hành 

chính mỗi cấp cho hợp lý, tương ứng với sự phân cấp. 

- ðẩy mạnh xã hội hóa hoạt ñộng sự nghiệp và dịch vụ công trên cơ sở tách 

biệt giữa chức năng, tổ chức bộ máy QLNN với chức năng và tổ chức bộ máy sự 

nghiệp, dịch vụ công. Từ ñó, thiết kế cơ cấu tổ chức bộ máy hành chính tương xứng 

với chức năng, nhiệm vụ, khối lượng công việc HCNN của mỗi cơ quan hành chính. 

- Rà soát, kiện toàn tổ chức bộ máy của cơ quan hành chính các cấp thông qua 

cơ chế thẩm ñịnh và quyết ñịnh của các cấp có thẩm quyền. 
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- Sử dụng “tiêu chí ñầu mối khống chế trần” ñược xác ñịnh và quy ñịnh cho 

mỗi cơ quan hành chính theo vị trí pháp lý và vai trò, chức năng, nhiệm vụ quản lý 

nhà nước. Bên cạnh ñó căn cứ “tiêu chí công việc” ñể quản lý tổ chức bộ máy (còn 

gọi là giải pháp quy ñịnh chế ñộ trách nhiệm). 

- Giao ngân sách hay kinh phí “trọn gói” cho mỗi cơ quan theo tiêu chí về 

chức năng, nhiệm vụ, khối lượng công việc, biên chế và ñịnh mức ñã ñược xác 

ñịnh.   

5. Cải cách công vụ, công chức 

- Cần sớm hoàn thiện và ban hành Luật công vụ và công chức. Công vụ và 

công chức có mối quan hệ biện chứng với nhau. Công vụ là công việc, còn công 

chức là những người thực hiện công việc ñó. Công việc có ñược tổ chức khoa học, 

hợp lý thì hoạt ñộng của con người mới ñạt hiệu quả cao. Cụ thể là cần xây dựng  

chế ñộ công vụ với nội dung sau: 

+ Hình thành thể chế công vụ bằng cách ban hành các văn bản pháp luật ñể 

ñiều chỉnh hoạt ñộng công vụ, nhằm xây dựng nền công vụ hiện ñại, ñáp ứng yêu 

cầu phát triển ñất nước và hội nhập. 

+ Xây dựng ñội ngũ công chức HCNN chính quy, bảo ñảm thi hành nhiệm vụ 

của nhà nước một cách có hiệu quả. 

+ Cải cách chế ñộ công vụ mang tính dân chủ, công bằng, khuyến khích phát 

triển tài năng bằng hệ thống ngạch bậc và lương bổng hợp lý. 

+ Xây dựng một ñạo luật về công chức HCNN, xác ñịnh rõ phạm vi ñiều chỉnh 

của pháp luật về công chức nhà nước. Dưới hình thức ñạo luật, các chế ñịnh về công 

chức mới có tính thống nhất cao, tạo tiền ñề cho sự ổn ñịnh và phát triển trong hoạt 

ñộng công vụ. 

- Cần thay thế hẳn phương thức quản lý chủ yếu bằng kinh nghiệm chủ nghĩa, 

sử dụng người theo kiểu cào bằng, ñủ niên hạn thì tăng một bậc lương, sống lâu lên 

lão làng…, bằng phương thức quản lý mới thật dân chủ, theo pháp luật, khoa học, 

công bằng, hiệu quả (ñịnh tính, ñịnh lượng rõ ràng các tiêu chí hoàn thành công tác 

ñến từng cá nhân công chức). Quy chế xác ñịnh rõ trách nhiệm pháp lý, thẩm quyền 
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và trách nhiệm cá nhân trong công tác, sự phối hợp làm việc, cải tiến chính sách ñãi 

ngộ công chức… 

- Hiện ñại hoá công sở và quy chế hoá chế ñộ làm việc trong hệ thống hành 

chính: trang bị các phương tiện kỹ thuật hiện ñại về văn phòng cho các công sở, gắn 

với việc nâng cao kỹ năng hành chính của công chức; ñổi mới phương thức phục vụ 

của công chức theo hướng văn minh, hiện ñại… 

- Nhà nước phải sớm có cơ chế chọn lọc, ñào thải ñối với ñội ngũ có chức 

quyền, công chức yếu kém về chuyên môn, ñạo ñức trong bộ máy HCNN; nêu cao 

trách nhiệm của cơ quan, của người có thẩm quyền trong việc bố trí, sắp xếp cán bộ 

trong bộ máy. Do vậy, cần xử lý nghiêm cơ quan và cá nhân có trách nhiệm trong 

việc bố trí sai cán bộ ñể gây hậu quả nghiêm trọng cho nhân dân. 

- Tiêu chuẩn hoá rõ ràng chức năng, nhiệm vụ và yêu cầu tương ứng trình ñộ 

ñối với mỗi cấp lãnh ñạo và quản lý. Các tiêu chuẩn ñó càng ñược lượng hoá rõ 

ràng bao nhiêu càng tốt bấy nhiêu. ðặc biệt chú ý mặt thực chất, tránh tiêu chuẩn 

mang tính hình thức ñể nhanh chóng chấm dứt tình trạng “thạc sĩ hoá” và ñang có 

xu hướng “tiến sĩ hoá” không ñảm bảo chất lượng trong ñội ngũ lãnh ñạo các cấp 

ñang diễn ra ở một số ngành, một số ñịa phương.  

Kết luận chương 3: 

Ở chương này, qua phân tích, ñánh giá thực trạng chất lượng, công tác tuyển 

dụng, sử dụng, quy hoạch…ñội ngũ công chức HCNN của tỉnh, nghiên cứu sinh ñã 

ñưa ra một số quan ñiểm; giải pháp và kiến nghị nhằm nâng cao chất lượng ñội ngũ 

công chức HCNN của tỉnh Hải Dương nhằm ñáp ứng yêu cầu hiện nay và cho 

những năm tiếp theo. 
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KẾT LUẬN 

ðể góp phần vào việc nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức trong hệ thống 

hành chính Nhà nước các cấp, luận án này ñã làm rõ cơ sở khoa học của việc nâng 

cao chất lượng ñội ngũ công chức hành chính Nhà nước; ñi sâu phân tích, ñánh giá 

chất lượng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước trong mối quan hệ với số lượng, 

kết cấu và quá trình hình thành phát triển của công chức. Trên cơ sở hệ thống hoá lý 

luận về công chức hành chính nhà nước, chất lượng công chức hành chính nhà 

nước, nghiên cứu bài học kinh nghiệm của các nước trên thế giới và rút ra một số 

kinh nghiệm có thể vận dụng vào Việt Nam, luận án ñã phân tích ñánh giá thực 

trạng chất lượng ñội ngũ công chức hành chính nhà nước trong mối quan hệ so sánh 

với yêu cầu của công việc. Luận án ñã làm rõ nguyên nhân làm cho chất lượng ñội 

ngũ công chức hành chính nhà nước còn chưa cao, chưa ñáp ứng ñược yêu cầu của 

công việc hiện tại, chưa ñáp ứng ñược yêu cầu của quá trình ñẩy mạnh CNH-HðH 

ñất nước và quá trình hội nhập kinh tế quốc tế. Luận án ñã ñưa ra các quan ñiểm và 

3 nhóm giải pháp chủ yếu nhằm nâng cao chất lượng ñội ngũ công chức hành chính 

Nhà nước của tỉnh. Bên cạnh những giải pháp thuộc về tỉnh cũng cần có một số giải 

pháp ñồng bộ từ  phía Nhà nước, thì mới có tác ñộng tích cực và hiệu quả hơn. 

Trong khuôn khổ một luận án khoa học, nghiên cứu sinh ñã vận dụng kiến 

thức lý luận ñược tiếp thu từ tài liệu, nhà trường, ñi sâu tìm hiểu ñiều tra, khảo sát 

thực tiễn ñịa phương, bước ñầu ñã ñề xuất những giải pháp nhằm xây dựng, nâng 

cao chất lượng ñội ngũ công chức hành chính Nhà nước tỉnh Hải Dương. Tuy nhiên, 

ñây là một vấn ñề lớn và phức tạp, nên việc xây dựng hệ thống các giải pháp nêu 

trên với những lập luận, lý giải. ðảm bảo tính khoa học và hiện ñại là một việc 

không ñơn giản. Chắc chắn ñể hoàn thiện vấn ñề này, phải có những nghiên cứu 

tiếp theo./. 
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PHỤ LỤC 

I. Tổng hợp kết quả ñiều tra 

ðịa ñiểm ñiều tra: 

        - Sở Nội vụ, Sở Kế hoạch & ðầu tư, Sở Lao ñộng Thương binh & Xã hội 
        - UBND huyện, thành phố: Cẩm Giàng, Kim Thành, Hải Dương. 
        - Uỷ ban nhân dân phường: Trần Phú, Lê Thanh Nghị, Phạm Ngũ Lão,    Bình 

Hàn, Quang Trung. 
        - Bộ phận một cửa liên thông Sở Kế hoạch & ðầu tư, Bộ phận một cửa Uỷ ban 

nhân dân thành phố Hải Dương  
 

ðơn vị Số phiếu phát ra Số phiếu thu về 
Sở Nội vụ 26 26 
Sở Kế hoạch & ðầu tư 49 49 
Sở Lao ñộng Thương binh & Xã hội 46 46 
UBND thành phố Hải Dương 50 50 
UBND huyện Kim Thành 50 48 
UBND huyện Cẩm Giàng 50 47 
UBND phường Trần Phú 20 20 
UBND phường Lê Thanh Nghị 20 18 
UBND phường Phạm Ngũ Lão 20 17 
UBND phường Bình Hàn 20 19 
UBND phường Quang Trung 20 18 
Bộ phận 1 cửa liên thông Sở KHðT 20 20 
Bộ phận 1 cửa UBND thành phố Hải Dương 70 70 

 

ðối tượng ñiều tra: Công chức hành chính nhà nước cấp tỉnh, cấp huyện, 
cấp xã, các tổ chức và công dân. 

 
STT Chức danh Số lượng 
1 Giám ñốc sở, Chủ tịch UBND huyện, thành phố 6 
2 Phó giám ñốc sở, Phó chủ tịch UBND huyện, thành phố 17 
3 Trưởng phòng sở, Trưởng phòng huyện, thành phố 58 
4 Phó phòng sở, phó phòng huyện, thành phố 76 
5 Chuyên viên  209 
6 Chủ tịch UBND phường 5 
7 Phó chủ tịch UBND phường 10 
8 Cán bộ, công chức phường 77 
9 Các tổ chức (doanh nghiệp) 20 
10 Công dân 70 
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II. Phiếu ñiều tra 

Mẫu 1: Phiếu ñiều tra ñối với công chức hành chính nhà nước ñang công 
tác ở cấp tỉnh năm 2006 

TT Nội dung Ý kiến Tỷ lệ (%) 

1 Tự ñánh giá của ñội ngũ công chức hiện nay   

 - ðáp ứng ñược yêu cầu việc   

 - Chưa ñáp ứng ñược yêu cầu công việc   

 - Không có ý kiến   

2 Công tác quản lý, sử dụng công chức HCNN   

 - Quản lý, sử dụng tốt   

 - Quản lý, sử dụng chưa tốt   

 - Không có ý kiến   

3 ðánh giá về nghiệp vụ chuyên môn ñào tạo   

 - Làm ñúng chuyên môn   

 - Không làm ñúng chuyên môn   

4 Mức ñộ bằng lòng với công việc ñang làm   

 - Bằng lòng   

 - Chưa bằng lòng   

 - Không có ý kiến   

5 Thu nhập của công chức HCNN   

 - Hài lòng với thu nhập hiện tại   

 - Chưa hài lòng với thu nhập hiện tại   

 - Không có ý kiến   

6 Nguyện vọng   

 - Có nguyện vọng làm:   

 + Làm ñúng với chuyên môn ñào tạo   

 + Muốn nâng cao thu nhập (doanh nghiệp)   

 + Muốn ñược bồi dưỡng kiến thức    

 - Không có ý kiến   
 

ðiều tra tại: Sở Nội vụ, Sở Kế hoạch & ðầu tư, Sở Lao ñộng thương binh & 

Xã hội (phiếu phát ra 121 phiếu - phiếu thu về 121 phiếu) 
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Mẫu 2: Phiếu ñiều tra ñối với công chức hành chính nhà nước ñang   công 

tác ở cấp huyện năm 2006 

TT Nội dung Ý kiến Tỷ lệ (%) 

1 Tự ñánh giá của ñội ngũ công chức hiện nay   

 - ðáp ứng ñược yêu cầu công việc   

 - Chưa ñáp ứng ñược yêu cầu công việc   

 - Không có ý kiến   

2 ðánh giá về nghiệp vụ chuyên môn ñào tạo   

 - Làm ñúng chuyên môn   

 - Không làm ñúng chuyên môn   

3 Mức ñộ bằng lòng với công việc ñang làm   

 - Bằng lòng   

 - Chưa bằng lòng   

 - Không có ý kiến   

4 Thu nhập của công chức HCNN   

 - Hài lòng với thu nhập hiện tại   

 - Chưa hài lòng với thu nhập hiện tại   

 - Không có ý kiến   

5 Nguyện vọng   

 - Có nguyện vọng làm:   

 + Làm ñúng với chuyên môn ñào tạo   

 + Muốn nâng cao thu nhập (doanh nghiệp)   

 + Muốn ñược bồi dưỡng kiến thức    

 - Không có ý kiến   
 

ðiều tra tại: Uỷ ban nhân dân thành phố Hải Dương, Uỷ ban nhân dân 

 huyện Kim Thành, Uỷ ban nhân dân huyện Cẩm Giàng  

(phiếu phát ra 150 phiếu - thu về 145 phiếu) 
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Mẫu 3: Phiếu ñiều tra cán bộ, công chức cấp xã ñối với công chức hành 

chính nhà nước tỉnh Hải Dương năm 2006 

TT Nội dung Ý kiến Tỷ lệ (%) 

1 ðánh giá chất lượng ñội ngũ công chức HCNN   

 - ðáp ứng yêu cầu công việc   

 - Chưa ñáp ứng yêu cầu công việc   

 - Không có ý kiến   

2 Nguyên nhân   

 - Do trình ñộ năng lực yếu kém   

 - Do ý thức, ñạo ñức trong công việc   

 - Nguyên nhân khác   

3 Thái ñộ làm việc của ñội ngũ công chức HCNN   

 - Lịch sự, nhiệt tình, ñúng mực   

 - Cửa quyền, hách dịch    

 - Không có ý kiến   

4 Kiến nghị    

 - Tăng cường quản lý, giáo dục ñạo ñức công chức   

 - Sử dụng ñúng chuyên môn ñược ñào tạo   

 - Bồi dưỡng thêm kiến thức cho ñội ngũ công chức   
 

ðiều tra tại 5 phường thuộc thành phố Hải Dương, Uỷ ban nhân dân 

phường: Trần Phú, Lê Thanh Nghị, Phạm Ngũ Lão, Bình Hàn, Quang Trung 

(phiếu phát ra 100 phiếu, thu về 92 phiếu) 
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Mẫu 4: Phiếu ñiều tra các tổ chức và công dân ñối với công chức hành 

chính nhà nước tỉnh Hải Dương năm 2006 

TT Nội dung Ý kiến Tỷ lệ (%) 

1 ðánh giá chất lượng ñội ngũ công chức HCNN   

 - ðáp ứng yêu cầu công việc   

 - Chưa ñáp ứng yêu cầu công việc   

 - Không có ý kiến   

2 Nguyên nhân   

 - Do trình ñộ năng lực yếu kém   

 - Do ý thức, ñạo ñức trong công việc   

 - Nguyên nhân khác   

3 Thái ñộ làm việc của ñội ngũ công chức HCNN   

 - Lịch sự, nhiệt tình, ñúng mực   

 - Cửa quyền, hách dịch    

 - Không ý kiến   

4 Kiến nghị    

 - Tăng cường quản lý, giáo dục ñạo ñức công chức   

 - Sử dụng ñúng chuyên môn ñược ñào tạo   

 - Bồi dưỡng thêm kiến thức cho ñội ngũ công chức   
 

ðiều tra tại Bộ phận một cửa liên thông Sở Kế hoạch & ðầu tư và bộ phận 

 một cửa Uỷ ban nhân dân thành phố Hải Dương (phiếu phát ra 90 phiếu, 

 thu về 90 phiếu - các tổ chức 20 phiếu, công dân 70 phiếu) 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

182 

 Mẫu 5:  

PHIẾU ðIỀU TRA 

THỐNG TIN CÔNG CHỨC HÀNH CHÍNH NHÀ NƯỚC 

 

 Xin ñồng chí vui lòng cho biết một số thông tin về cá nhân 

  Họ và tên:                                                      Sinh năm: 

  Chực vụ hiện nay: 

  Ngạch, bậc lượng hiện hưởng: 

  Trình ñộ ñào tạo: 

  Chuyên ngành ñào tạo: 

  Thời gian giữ chức vụ hiện tại: 

  ðơn vị: 
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 Xin ñồng chí vui lòng lựa chọn các phương án trả lời ñối với từng câu hỏi 

dưới ñây về việc tuyển dụng công chức: 

 Câu 1. Thời gian quy ñịnh về chế ñộ công chức dự bị bao nhiêu lâu là phù 

hợp: 

 24 tháng                        18 tháng                             12 tháng     

 Câu 2. Thời gian dự bị ñối với công chức có trình ñộ ñào tạo khác nhau có 

cần khác nhau không? 

             Có                                                Không     

 Câu 3. Việc tuyển dụng công chức dự bị nên thực hiện theo hướng tập trung 

hay theo hướng phân chia cho các cơ quan. 

           Tập trung                                   Phân chia        

 Câu 4. Thời gian bồi dưỡng tiền công vụ cho công chức dự bị nên có ñộ dài 

là bao nhiêu lâu? 

 9 tháng                                 6 tháng                                  3 tháng   

 Câu 5. Quy ñịnh về việc tuyển dụng công chức và công chức dự bị hiện nay 

ñã ñạt ñược những mục tiêu  nào dưới ñây: 

 - Chất lượng                                                    - Khách quan  

 - Công bằng                                                    - Minh bạch       

 - Bình ñẳng                                                 - Chọn ñúng người tài  

 - Chính sách ưu tiên                                        - Thuận lợi về thủ tục 

Câu 6. Người ñăng ký dự tuyển vào công chức có cần phải ñược bồi dưỡng 

nghiệp vụ hành chính nhà nước trước khi ñược tuyển dụng vào công chức hay 

không? 

 Có                                                   Không 

Câu 7. Có nên thực hiện chính sách ưu tiên ñối với người có học vị, bằng 

cấp cao khi tuyển vào công chức không? 

  Có                                                   Không 

 Câu 8. Thời hạn ñánh giá công chức nên ñược tiến hành 6 tháng hay 12 

tháng. 

           6 tháng                                                         12 tháng     



 

 

184 

 Câu 9. Việc ñánh giá công chức nên bao gồm những phương thức nào? 

  - Do lãnh ñạo trực tiếp ñánh giá   

  - Do ñồng nghiệp ñánh giá 

  - Do bản thân tự ñánh giá 

  - Trao ñổi ý kiến với những người có liên quan     

 Câu 10. Các yếu tố nào dưới ñây cần thiết phải ñưa vào trong nội dung ñánh 

giá công chức? 

1. Khối lượng công việc 

2. Chất lượng công việc 

3. Bảo ñảm tính thời gian 

4. Có sáng kiến, ñề xuất giải pháp 

5. Tinh thần phối hợp trong công tác 

6.  Văn hoá, giao tiếp, ứng xử (trong công sở và tiếp dân) 

7. Tính trung thực 

8. Tính chính xác 

Câu 11. Việc ñánh giá công chức có cần thiết phải chi tiết và cụ thể hoá các 

nội dung ñánh giá không? 

Có                                                          Không      

Câu 12. ðồng chí tự ñánh giá khả năng chuyên môn của mình có ñáp ứng 

ñược mức ñộ hoàn thành công việc như thế nào?     

              Xuất sắc                                        Khá                            Trung bình  

              Yếu                                                Kém 

Câu 13. Theo anh (chị) ñể ñáp ứng yêu cầu công việc trong tương lai và 

thích nghi với sự thay ñổi công việc có cần thiết phải nâng cao trình ñộ học vấn của 

bản thân không? 

      Có                                             Không 

Câu 14. Trong tương lai công việc của anh (chị) thay ñổi ở mức ñộ nào? 

Không thay ñổi Thay ñổi ít Thay ñổi vừa phải Thay ñổi khá nhiều Thay ñổi hoàn toàn 

1 2 3 4 5 
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Câu 15. Khả năng thích nghi của anh (chị) với những thay ñổi có liên quan 

ñến công việc ñang làm. 

Không thích nghi Khó thích nghi Bình thường Sẽ thích nghi Hoàn toàn thích nghi 

1 2 3 4 5 
 

Câu 16. Anh (chị) có sẵn sàng ñể chuẩn bị ñể thích nghi với sự thay ñổi có 

liên quan ñến công việc không? 

Có chuẩn bị  

Không chuẩn bị 

Hoàn toàn không chuẩn bị 

 Câu 17: Trong cơ quan, ñơn vị của ñồng chí có xây dựng bản mô tả công 

việc không? 

                            Có                            Không                          Không biết 

   

Xin trân trọng cảm ơn ñồng chí! 

 

ðiều tra tại Sở Giáo dục & ðào tạo, Sở Tài chính, Sở Giao thông  

Uỷ ban nhân dân huyện Kinh Môn, Nam Sách 
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    Mẫu 6a: Phiếu ñánh giá với một thang ño rời rạc dưới dạng thang ñiểm 

Tên công chức:                                         Chức danh công việc: 

Tên người ñánh giá:                                  Bộ phận: 

                                                                   Ngày ñánh giá: 

Tiêu thức Xuất sắc Khá 
ðạt yêu 

cầu 

Dưới mức 

yêu cầu 

Mức ñộ 

tối thiểu 

Khối lượng công việc 5 4 3 2 1 

Chất Lượng công việc 5 4 3 2 1 

Tính tin cậy 5 4 3 2 1 

Khả năng xét ñoán 5 4 3 2 1 

Khả năng hiểu biết 5 4 3 2 1 

Thái ñộ  5 4 3 2 1 

Tinh thần hợp tác 5 4 3 2 1 

Khả năng và triển vọng hợp tác 5 4 3 2 1 

 

    Mẫu 6b: Phiếu ñánh giá với một thang ño rời rạc dưới dạng thang ñiểm 

Tiêu thức Thứ hạng Giải thích 

1. Khối lượng công việc: 

ðánh giá qua số lượng công 

việc, tốc ñộ làm việc 

5. Số lượng công việc rất cao, thường xuyên vượt 

mức tiêu chuẩn quy ñịnh. 

4. Số lượng công việc thường ñạt mức tiêu chuẩn, 

trong một vài lĩnh vực vượt mức tiêu chuẩn. 

3. Số lượng công việc thường ñạt mức tiêu chuẩn. 

2. Số lượng công việc ñạt xấp xỉ mức tiêu chuẩn, 

có khả năng ñáp ứng. 

1. Số lượng công việc không ñạt mức tiêu chuẩn, 

không có khả năng ñáp ứng 

 

v.v....   

Mẫu 7: Phiếu ñánh giá theo phương pháp danh mục kiểm tra 

Tên công chức:                                         Chức danh công việc: 

Tên người ñánh giá:                                  Bộ phận: 

                                                                   Ngày ñánh giá: 
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.....hợp tác với ñồng nghiệp cùng làm việc 

.....giữ gìn nơi làm việc gọn gàng sạch sẽ 

.....thường hoàn thành công việc ñúng thời hạn 

.....ghi chép sổ sách cẩn thận 

.....có thái ñộ miễn cưỡng khi làm thêm giờ 

.....không tiếp thu phê bình v.v... 

 

Mẫu 8: Phiếu ñánh giá thực hiện công việc theo phương pháp quan sát 

hành vi theo tính tin cậy  

Tên công chức:                           Chức danh công việc: Chuyên viên chính 

Tên người ñánh giá:                     Bộ phận: 

                                                      Ngày ñánh giá: 

1. Tính tin cậy 

Không bao giờ 1 2 3 4 5 Thường xuyên 

2. Hoàn thành công việc: 

Không bao giờ 1 2 3 4 5 Thường xuyên 

3. Giúp ñỡ ñồng nghiệp hoàn thành công việc ñúng thời hạn: 

Không bao giờ 1 2 3 4 5 Thường xuyên 

4. Tự nguyện làm việc ngoài giờ và cuối tuần khi cần thiết: 

Không bao giờ 1 2 3 4 5 Thường xuyên 

5. Ngăn ngừa và cố gắng giải quyết các vấn ñề có thể xảy ra ảnh hưởng ñến 

công việc: 

Không bao giờ 1 2 3 4 5 Thường xuyên 
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III. Các bảng số liệu. 
 
 

Biểu số 1: Cơ cấu, ñộ tuổi, hình thức ñào tạo ñội ngũ công chức hành chính tỉnh Hải Dương năm 2000 
 

Tổng số ðại học Cao ñẳng Trung cấp 

Hình thức ñào tạo Hình thức ñào tạo 
Hình thức 

ðT 
STT 

     Trình ñộ ðT  
           và HTðT 

 
  ðộ tuổi              

T.số Nữ 
Trên 
ðH Tổng 

số 
CQ  TC CT 

Tổng 
số 

CQ CT TC 

Tổng 
số 

CQ TC 

 
Còn 
lại 

A B 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 < 30 219 81 11 134 93 41  14 16   34 34  26 
2 30-40 323 117 7 249 185 62 2 7 7   43 32 11 17 
3 41-50 576 162 4 445 340 95 10 9 9   75 48 27 41 
4 51-60 452 97  316 209 107  6 6   93 55 38 37 

Tổng cộng 1.570 457 22 1.144 827 305 12 38 38   245 169 76 121 
                                             

Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương – Báo cáo số lượng chất lượng công chức 2/2001 
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Biểu số 2: Cơ cấu, ñộ tuổi, hình thức ñào tạo ñội ngũ công chức hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương năm 2001 
 

Tổng số ðại học Cao ñẳng Trung cấp 

Hình thức ñào tạo Hình thức ñào tạo 
Hình thức 

ðT 
STT 

    Trình ñộ ðT và  
                   HTðT 
 ðộ tuổi              T.số Nữ 

Trên 
ðH Tổng 

số 
CQ  TC CT 

Tổng 
số 

CQ CT TC 

Tổng 
số 

CQ TC 

 
Còn 
lại 

A B 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 < 30 230 92 15 145 116 29  15 15   37 37  18 
2 30-40 329 126 11 235 165 68 2 12 12   49 32 17 22 
3 41-50 593 153 7 472 326 132 14 8 8   69 51 18 37 
4 51-60 487 110  360 231 122 7 7 7   85 56 29 35 

Tổng cộng 1.639 481 33 1.212 838 351 23 42 42   240 176 64 112 
                                         Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng chất lượng công chức 2/2002 
 

Biểu số 3: Cơ cấu, ñộ tuổi, hình thức ñào tạo ñội ngũ công chức hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương năm 2002 
 

Tổng số ðại học Cao ñẳng Trung cấp 

Hình thức ñào tạo Hình thức ñào tạo 
Hình thức 

ðT 
STT 

     Trình ñộ ðT và  
                  HTðT 
 ðộ tuổi              T.số Nữ 

Trên 
ðH Tổng 

số 
CQ  TC CT 

Tổng 
số 

CQ CT TC 

Tổng 
số 

CQ TC 

 
Còn 
lại 

A B 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 < 30 230 92 20 145 116 29  15 15   33 33  17 
2 30-40 329 126 12 240 170 68 2 12 12   46 29 17 19 
3 41-50 593 153 6 470 335 123 12 8 8   72 54 18 37 
4 51-60 484 106 2 359 224 132 3 7 7   81 55 26 35 

Tổng cộng 1.636 480 40 1.214 845 352 17 42 42   232 171 61 108 
                                           Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng chất lượng công chức 1/2003 
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Biểu số 4: Cơ cấu, ñộ tuổi, hình thức ñào tạo ñội ngũ công chức hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương năm 2003 

 
Tổng số ðại học Cao ñẳng Trung cấp 

Hình thức ñào tạo 
Hình thức ñào 

tạo 
Hình thức 

ðT 
 

STT 

    Trình ñộ ðT và  
                   HTðT 
 ðộ tuổi              T.số Nữ 

Trên 
ðH Tổng 

số 
CQ  TC CT 

Tổng 
số 

CQ CT TC 

Tổng 
số 

CQ TC 

 
Còn lại 

A B 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 < 30 255 102 25 139 114 25  22 22   47 47  22 
2 30-40 342 131 15 235 190 43 2 12 12   55 46 9 25 
3 41-50 645 166 6 523 394 118 11 8 8   76 54 22 32 
4 51-60 506 117 2 382 246 132 4 7 7   87 63 24 28 

Tổng cộng 1.748 516 48 1.279 944 318 17 49 49   265 210 55 107 
                                            Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng chất lượng công chức 2/2004 
 

Biểu số 5: Cơ cấu, ñộ tuổi, hình thức ñào tạo ñội ngũ công chức hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương năm 2004 
 

Tổng số ðại học Cao ñẳng Trung cấp 

Hình thức ñào tạo Hình thức ñào tạo 
Hình thức 

ðT 
STT 

     Trình ñộ ðT và  
                  HTðT 
 ðộ tuổi              T.số Nữ 

Trên 
ðH Tổng 

số 
CQ  TC CT 

Tổng 
số 

CQ CT TC 

Tổng 
số 

CQ TC 

Còn lại 

A B 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 < 30 275 111 32 154 127 27  24 24   45 45  20 
2 30-40 349 136 17 248 201 45 2 11 11   51 42 9 22 
3 41-50 652 166 12 536 410 115 11 9 9   66 44 22 29 
4 51-60 502 117 6 382 248 130 4 4 4   79 56 23 31 

Tổng cộng 1.778 530 67 1.320 986 317 17 48 48   241 187 54 102 

                                           Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng chất lượng công chức 2/2005 
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Biểu số 6: Cơ cấu, ñộ tuổi, hình thức ñào tạo ñội ngũ công chức hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương năm 2005 
 

Tổng số ðại học Cao ñẳng Trung cấp 

Hình thức ñào tạo Hình thức ñào tạo 
Hình thức 

ðT 
STT 

    Trình ñộ ðT và  
                  HTðT 
 ðộ tuổi              T.số Nữ 

Trên 
ðH Tổng 

số 
CQ  TC CT 

Tổng 
số 

CQ CT TC 

Tổng 
số 

CQ TC 

Còn lại 

A B 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 < 30 297 93 28 211 152 59 0 17 17 0 0 8 8 0 33 
2 30-40 403 126 22 314 264 48 2 8 8 0 0 44 38 6 15 
3 41-50 697 187 15 579 347 217 15 6 6 0 0 83 65 18 14 
4 51-60 536 109 13 407 281 121 5 9 9 0 0 78 52 26 29 
5 > 60 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Tổng cộng 1.934 515 79 1.511 1.044 441 22 40 40 0 0 213 163 50 91 
Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng chất lượng công chức 2/2006 

 
Biểu số 7: Cơ cấu, ñộ tuổi, hình thức ñào tạo ñội ngũ công chức hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương năm 2006 

 

Tổng số ðại học Cao ñẳng Trung cấp 

Hình thức ñào tạo Hình thức ñào tạo 
Hình thức 

ðT 
STT 

    Trình ñộ ðT và  
                  HTðT 
 ðộ tuổi              T.số Nữ 

Trên 
ðH Tổng 

số 
CQ  TC CT 

Tổng 
số 

CQ CT TC 

Tổng 
số 

CQ TC 

Còn lại 

A B 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1                   < 30 332 103 48 237 182 55 0 14 14 0 0 5 5 0 28 
2 30-40 411 132 32 325 274 49 2 6 6 0 0 36 34 2 12 
3 41-50 695 192 18 581 341 226 14 6 6 0 0 76 62 14 14 
4 51-60 527 99 13 405 272 129 4 9 9 0 0 71 50 21 29 

Tổng cộng 1.965 526 111 1.548 1.069 459 20 35 35 0 0 188 151 37 83 
                                         Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo số lượng chất lượng công chức 2/2007
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Biểu số 8: Thống kê việc bổ nhiệm, bổ nhiệm lại và luân chuyển cán bộ, công chức lãnh ñạo khối  

quản lý nhà nước từ năm 2000-2006 

 

Bổ nhiệm, bổ nhiệm lại Luân chuyển 

Chia ra Chia ra 

Các chức danh lãnh ñạo 

Tổng 
số 
theo 
chức 
danh 

Tổng 
số 

Bổ 
nhiệm 
mới 

Số ñã 
ñược 
BNL 

Do 

kỷ     
luật 

Lý do 
khác 

Tổng 

số Nội bộ Cơ sở 

Cấp 
dưới 
lên 
cấp 
trên 

Các chức danh do Thủ tướng BN           

- Trưởng ban quản lý các KCN 1         1 

Các chức danh do CT UBND tỉnh BN           

- Giám ñốc sở và tương ñương 9 5 2 3   4 1  3 

- Phó giám ñốc sở và tương ñương 33 18 5 13   15  4 11 

- Các chức danh khác 8 5  5   3 2 1  

Các chức danh do CT UBND huyện BN           

- Cấp phòng và tương ñương 266 199 36 163  1 67 56 8 3 

- Các chức danh khác 1 1 1        

Các chức danh do giám ñốc sở BN           

- Cấp phòng và tương ñương 139 86 17 69   53 27 5 21 

- Các chức danh khác 5 5  5       

                               Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương - Báo cáo công tác cán bộ 2000 – 2006 
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Biểu số 9: Thống kê việc xử lý kỷ luật cán bộ, công chức hành chính nhà nước tỉnh Hải Dương  

từ năm 2000 - 2006 

 

ðã xử lý 
TT Năm 

Tổng số công chức vi 
phạm kỷ luật Khiển trách Cảnh cáo 

Hậ bậc 
lương 

Hạ ngạch Cách chức 
Buộc thôi 

việc 

ðang ñiều 
tra chờ xử 

lý 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 2000 3 1 1 1     

2 2001 5 1  1   3  

3 2002         

4 2003 1  1      

5 2004 2 2       

6 2005         

7 2006 3  2    1  

Tổng số 14 4 4 2   4  
 

Nguồn: Sở Nội vụ tỉnh Hải Dương -Báo cáo công tác cán bộ 2001 - 2006 

 
 

 

 

 
 


