
   

 

 

Cải cách hành chính và Chống tham nhũng: 

Cải cách hệ thống công vụ khi Việt Nam trở thành 

quốc gia có mức thu nhập bậc trung  
 
 
 

Việt Nam có mục tiêu lâu dài là xây dựng một nền 

công vụ dân chủ, gọn nhẹ, hiệu quả và hiện đại. 

Đã có nhiều nỗ lực trong việc nâng cao chất lượng 

dịch vụ công và quản lý cán bộ, công chức, thể 

hiện qua việc ban hành Pháp lệnh Cán bộ, Công 

chức năm 1998, sửa đổi năm 200 và 2003, và ban 

hành Luật Cán bộ, công chức năm 2008 có hiệu 

lực từ tháng 1 năm 2010. Tuy nhiên vẫn còn có 

nhiều điểm yếu như quản lý và phát triển nhân lực 

còn hạn chế, tiền lương chưa thỏa đáng, động lực 

làm việc thấp, đạo đức công vụ yếu, kết quả hoạt 

động công vụ chưa cao, thiếu minh bạch và tham 

nhũng có tính hệ thống. Các yếu điểm này đang 

hạn chế hiệu quả của Chính phủ.   

 

Một câu hỏi quan trọng được đặt ra là khi Việt Nam 

đạt mục tiêu trở thành một quốc gia có mức thu 

nhập bậc trung thì cần tiếp tục đổi mới như thế 

nào để nền công vụ đáp ứng nhu cầu quản lý nền 

kinh tế, xã hội và các nguồn lực?  

 

Bài học kinh nghiệm của các quốc gia láng giềng 

cho thấy đổi mới công vụ ở Việt Nam trong 10 

năm tới cần dựa trên khuôn khổ tổng hợp về 

quản lý và phát triển nguồn nhân lực dựa trên 

nguyên tắc thực tài, hiệu quả công tác và khách 

quan. Một hệ thống tuyển dụng và bổ nhiệm dựa 

trên thực tài, công bằng và không thiên vị sẽ 

khuyến khích tính chuyên nghiệp của nền công 

vụ. Để đảm bảo công việc được thực thi cần có 

một hệ thống đánh giá nhân lực hiệu quả, dựa trên 

các năng lực cần thiết và mục tiêu công việc. 

Nguyên tắc khách quan ngày càng trở nên quan 

trọng bởi lẽ để Việt Nam có thể cạnh tranh thành 

công và phát triển trong môi trường toàn cầu hóa 

thì rất cần những tham mưu, khuyến nghị chuyên 

môn khách quan có chất lượng cao. 

  

Luật Cán bộ, Công chức mới được ban hành đã 

mở ra một số cơ hội cho cải cách lớn theo hướng 

chuyến nền công vụ hiện nay sang kết hợp giữa 

chức nghiệp và vị trí việc làm và dựa trên thực 

lực. Luật đã tạo ra bước chuyển lớn khi thay đổi 

đối tượng nhân sự công vụ khi chỉ điều chỉnh cán 

bộ và công chức, và không điều chỉnh hầu hết 

nhân sự làm việc tại các đơn vị sự nghiệp và 

doanh nghiệp nhà nước. Một bước chuyển nữa là 

Luật mở đường cho việc xây dựng các khuôn khổ 

quản lý riêng cho cán bộ, công chức nói chung và 

cán bộ, công chức cấp xã.  

 

Sự phân tách ba nhóm này mở ra khả năng xây 

dựng các quy định riêng về quyền, nghĩa vụ, tuyển 

dụng, đào tạo và các vấn đề quản lý nhân sự khác. 

Việc không đưa các đối tượng không phải lãnh đạo 

các đơn vị sự nghiệp vào phạm vi điều chỉnh của 

Luật sẽ dẫn tới việc áp dụng các cách thức quản lý 

nhân sự linh động hơn trong các đơn vị sự nghiệp. 

Bổn phận và trách nhiệm của đối tượng này cũng 

có thể được làm rõ hơn, tập trung vào đánh giá hiệu 

quả công tác và trách nhiệm giải trình. 

 

Để triển khai thực hiện hiệu quả Luật cán bộ, công 

chức cần tiến hành một loạt các nội dung thay đổi 

trong đó có các khuyến nghị dưới đây:  

 

 Thúc đẩy nguyên tắc thực tài và hiệu quả 

công tác, coi đây là nguyên tắc cốt lõi trong 

quản lý công chức. Áp dụng nguyên tắc thực 

tài và hiệu quả công tác đòi hỏi các cơ cấu tổ 

chức và hệ thống gắn kết các mục tiêu của tổ 

chức với các mục tiêu công việc cá nhân, năng 

lực cần thiết, các tiêu chí và quy trình đánh giá 

hiệu quả công tác. Nguyên tắc thực tài cần 

được công bố rõ ràng và có cơ chế bảo vệ. 

Cần có cơ chế kiểm tra độc lập để đảm bảo đạt 

được các tiêu chuẩn tối thiểu.  

 

 Xây dựng Khuôn khổ năng lực quốc gia làm 

nền tảng cho quản lý công chức dựa trên 

nguyên tắc thực tài. Khuôn khổ này đưa ra 

các mức năng lực trong quá trình thăng tiến 
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chức nghiệp để chỉ rõ lộ trình phát triển nghề 

nghiệp, đề bạt và đào tạo. Cách đánh giá công 

chức hiện nay cần được gắn với Khuôn khổ 

năng lực và các cách thức đánh giá áp dụng 

cho nhiều bối cảnh công việc khác nhau thay 

vì áp dụng một quy trình đánh giá duy nhất 

cho cả nền công vụ.  

 

 Xây dựng các chính sách và cách làm phù hợp 

trong quản lý các nhóm khác nhau như cán bộ, 

công chức hành chính, viên chức sự nghiệp. 

Cơ chế song trùng trong quản lý nhân sự 

của tổ chức đảng và chính quyền cần minh 

bạch hơn và tuân thủ chặt chẽ hơn nguyên 

tắc “đảng lãnh đạo, chính quyền quản lý”. 

Một cách giải quyết vấn đề này là xây dựng 

một Luật riêng cho cán bộ trong tương lai.  

 

 Tăng cường năng lực cho Bộ nội vụ trong 

xây dựng và thực hiện chính sách và thành 

lập một ủy ban có chức năng giám sát việc 

tuân thủ nguyên tắc thực tài để bảo vệ nguyên 

tắc này. Trong điều kiện lý tưởng, cơ quan này 

báo cáo trực tiếp cho Thủ tướng hoặc do chính 

Thủ tướng đứng đầu. Thành viên của ủy ban 

này gồm những người tham gia vào quá trình 

xây dựng chính sách quản lý công chức và 

những chuyên gia bên ngoài như các nhà 

nghiên cứu và giảng viên các trường đại học.      

 

 Sử dụng các công cụ của hệ thống quản lý 

nhân sự theo vị trí việc làm và dựa trên thực 

tài như đánh giá công việc, mô  tả công việc, 

đánh giá công việc là cơ sở cho tuyển dụng, 

bổ nhiệm, đào tạo và trả lương. Áp dụng 

một cách hợp lý các công cụ này sẽ làm cho 

việc đánh giá nhân viên minh bạch và khách 

quan hơn, tạo động lực thực thi công việc cho 

công chức và hạn chế cơ hội lạm dụng hệ 

thống đánh giá để thiên vị cá nhân.     

 

 Tạo yếu tố cạnh tranh trong đào tạo công 

chức, đặc biệt là đào tạo theo năng lực bằng 

cách mở ra cơ hội tham gia cho các cơ sở đào 

tạo ngoài khu vực nhà nước. Các cơ quan nhà 

nước phải được khuyến khích sử dụng dịch vụ 

đào tạo tốt nhất của cả các cơ sở đào tạo nhà 

nước và các cơ sở đào tạo tư nhân. 

 

 

 

 

 

 

 

Có lẽ hai bước thay đổi quan trọng đầu tiên là thể 

chế hóa mô tả công việc làm cơ sở tuyển dụng 

và đề bạt và áp dụng việc xây dựng các mục 

tiêu công việc làm cơ sở cho đánh giá thực thi 

công việc. Kết hợp hai nội dung này sẽ tạo cơ sở 

cho quản lý nhân sự dựa trên thực tài. Vai trò và 

năng lực của người quản lý trực tiếp sẽ là một yếu 

tố quan trọng không chỉ trong đánh giá mà còn 

trong quản lý hiệu quả công tác.  

 

Điều quan trọng cần nhìn nhận đó là đổi mới quản 

lý nhân sự trong khu vực công cần một cách tiếp 

cận tổng thể và có hệ thống. Không thể chỉ thay 

đổi nội dung này hay nội dung khác vì đổi mới 

chỉ có hiệu quả khi tất cả các nội dung đều 

được cân nhắc và thay đổi một cách hợp lý. Đổi 

mới quản lý công chức trong 10 năm tới sẽ dựa 

trên một khuôn khổ tổng thể về quản lý và phát 

triển nguồn nhân lực với cơ sở là các nguyên tắc 

thực lực, hiệu quả công tác và khách quan. 
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