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N
âng cao chất lượng đào tạo, 
bồi dưỡng nguồn nhân lực khu 
vực công sẽ góp phần rất quan 
trọng vào việc nâng cao hiệu 
lực, hiệu quả quản lý nhà nước, thúc đẩy sự 

phát triển bền vững của mỗi quốc gia. Nghị 
quyết Đại hội đại biểu toàn quốc lần thứ XIII 
của Đảng đã khẳng định: “Tập trung xây 
dựng đội ngũ cán bộ, công chức có đủ phẩm 
chất, năng lực, uy tín, phục vụ nhân dân và sự 
phát triển của đất nước...; có cơ chế lựa chọn, 
đào tạo, thu hút, trọng dụng nhân tài, khuyến 
khích bảo vệ cán bộ dám nghĩ, dám nói, dám 
làm, dám chịu trách nhiệm, dám đổi mới 
sáng tạo, dám đương đầu với khó khăn, thử
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thách và quyết liệt trong hành động vì lợi ích 
chung”(1>. Chính vì vậy, công tác đào tạo, bồi 
dưỡng đội ngũ cán bộ, công chức là một trong 
những nhiệm vụ trọng tâm đặt ra hiện nay, 
góp phần đạt được các mục tiêu phát triển 
đất nước. Nghiên cứu mô hình đào tạo, bồi 
dưỡng công chức của một số quốc gia có thể 
là nguồn kinh nghiệm tham khảo quý cho Việt 
Nam, khi chúng ta mong muốn xây dựng đội 
ngũ cán bộ, công chức có chất lượng cao, 
làm việc có hiệu quả.

1. Mô hình đào tạo, bồi dưỡng nguồn 
nhân lực khu vực công của một sô quốc gia

1.1. Mô hình của Singapore
Trong khu vực Đông Nam Á, Singapore 

được coi là hình mẫu về phát triển nguồn 
nhân lực. Để có được đội ngũ công chức đủ 
mạnh, Singapore đã quan tâm đến hệ thống 
đào tạo từ cấp bậc phổ thông. Hệ thống giáo 
dục của Singapore rất linh hoạt và luôn hướng
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“Tập trung xây dựng đội ngũ cán 
bộ, công chức có đủ phẩm chất, năng 
lực, uy tín, phục vụ nhân dân và sự 
phát triển của đất nước...; có cơ chê lựa 
chọn, đào tạo, thu hút, trọng dụng nhân 
tài, khuyên khích bảo vệ cán bộ dám 
nghĩ, dám nói, dám làm, dám chịu trách 
nhiệm, dám đổi mói sáng tạo, dám 
đương đầu với khó khăn, thử thách và 
quyết liệt trong hành động vì lợi ích 
chung” - Nghị quyết Đại hội đại biểu 
toàn quốc lần thứ XIII của Đảng.

đến khả năng, sở thích cũng như năng khiếu 
của từng cá nhân nhằm giúp họ phát huy cao 
nhất tiềm năng của mình. Bên cạnh việc ứng 
dụng các tiến bộ của khoa học - công nghệ 
mới vào giảng dạy, chương trình đào tạo của 
Singapore luôn chú trọng vào giáo dục nhân 
cách, truyền thống văn hóa dân tộc.

Vấn đề đào tạo, bồi dưỡng công chức 
nhằm phát huy cao độ tiềm lực của con người 
được Chính phủ Singapore đặc biệt quan 
tâm. Điều đó thể hiện trước hết ở việc đầu tư 
rất lớn cho đào tạo (xây dựng cơ sở vật chất, 
đội ngũ giảng viên; chính sách Ưu đãi...). Việc 
đào tạo, bồi dưỡng công chức theo hướng 
mỗi người đều cần được phát triển tài năng 
riêng; tạo thói quen học tập suốt đời, liên tục 
học hỏi để mỗi công chức có đủ phẩm chất, 
năng lực, trình độ phục vụ tốt cho nền công 
vụ. Chính phủ Singapore xây dựng chiến lược 
phát triển nguồn nhân lực trong các khóa đào 
tạo ngắn hạn, dài hạn, đào tạo kế nhiệm, 
bài bản, từ xa. Thời gian đào tạo tối thiểu bắt 
buộc là 100 giờ trong một năm đối với mỗi 
công chức. Trong đó, 60% nội dung đào tạo 
về chuyên môn, 40% nội dung đào tạo liên 
quan đến phát triển(2).

Có nhiều khóa học khác nhau dành cho 
các đối tượng. Khóa học làm quen với công 
việc dành cho công chức mới được tuyển 
dụng, hoặc mới chuyển công tác từ nơi khác 
đến; khóa học cơ bản đào tạo để công chức 
thích ứng với công tác của mình trong năm 
công tác đầu tiên; khóa học đào tạo nâng 
cao để giúp công chức đạt hiệu quả cao nhất 
trong công việc; khóa học mở rộng tạo điều 

kiện cho công chức vượt ra khỏi công việc 
của mình, có thể làm những công việc khác 
liên quan khi cần thiết; khóa đào tạo tiếp tục 
để nâng cao khả năng làm việc của công 
chức trong tương lai. Các khóa học này liên 
quan chặt chẽ tới đường chức nghiệp và việc 
chỉ định vị trí công việc của công chức. Hàng 
năm, Chính phủ Singapore dành khoảng 4% 
ngân sách cho công tác đào tạo, bồi dưỡng. 
Công chức được đi học sau đại học bằng học 
bổng của Chính phủ với điều kiện sau khi học 
phải phục vụ trong các cơ quan của Chính 
phủ từ 03 đến 05 năm, nếu không thì phải 
hoàn trả phí đào tạo.

1.2. Mô hình của Trung Quốc
Chính phủ Trung Quốc rất quan tâm đến 

việc đào tạo và sử dụng hiệu quả nguồn nhân 
lực hiện có trong nước, nhằm nâng cao chất 
lượng nguồn lực này khi chuyển sang phát 
triển kinh tế tri thức. Trung Quốc đã đề ra 
Chiến lược tăng cường công tác bồi dưỡng, 
đào tạo nhân tài, trong đó đặc biệt là đào 
tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức nhằm thực 
hiện mục tiêu xây dựng toàn diện xã hội khá 
giả. Nội dung của Chiến lược là: lấy nhân tài 
chấn hưng đất nước, xây dựng đội ngũ nhân 
tài đông đảo, chất lượng cao; kiên quyết quán 
triệt phương châm tôn trọng lao động, trí thức, 
tôn trọng nhân tài và sự sáng tạo, lấy thúc đẩy 
phát triển làm xuất phát điểm cơ bản của công 
tác nhân tài, điều chỉnh nhân tài một cách hợp 
lý, lấy xây dựng năng lực làm cốt lõi, đẩy mạnh 
công tác bồi dưỡng nhân tài, kiên trì đổi mới 
sáng tạo, nỗ lực hình thành cơ chế đánh giá và 
sử dụng nhân tài một cách khoa học(3)...

Trung Quốc đặc biệt chú trọng nâng cao 
trình độ chính trị, phẩm chất, năng lực chuyên 
môn nhằm xây dựng đội ngũ công chức 
chuyên nghiệp và có chất lượng cao, đây là 
một phần trong Chiến lược thực hiện và đẩy 
nhanh quá trình cải cách hệ thông công vụ.

Nội dung chương trình đào tạo, bồi dưỡng 
chủ yếu được xây dựng dựa vào vị trí của 
từng công chức. Thông thường một khóa học 
của cõng chức bao gồm khóa học cơ bản và 
khóa học chuyên môn, gọi là mô hình “cơ bản 
+ chuyên môn”. Trong đó, khóa học cơ bản 
đi sâu vào các nội dung như: về học thuyết 
chính trị, về luật hành chính, về hành chính 
công, về phát triển kinh tế - xã hội...; khóa 
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học chuyên môn thường được thiết kê' dựa 
vào các nhu cầu khác nhau của công chức 
ở các nhóm và các cấp khác nhau, thể hiện 
tính chuyên môn trong đào tạo cho các cấp 
và các loại công chức khác nhau. Tỷ lệ của 
các khóa học thường được sắp xếp là 30% 
cơ bản và 70% chuyên môn. cấu trúc và thời 
lượng bài học có thể được sắp xếp theo tỷ 
lệ bài giảng là 70%, thảo luận và trao đổi là 
10%, điều tra là 10%, giấy tờ và văn bản là 
5%, các khóa học kinh nghiệm là 5%(4).

Có thể nói, công tác đào tạo, bồi dưỡng 
công chức của Trung Quốc khá linh hoạt 
song vẫn theo đúng nguyên tắc công khai, 
công bằng, cạnh tranh, chọn được người 
giỏi; lý luận gắn với thực tế, học tập gắn liền 
với ứng dụng, coi trọng hiệu quả thiết thực; 
không bồi dưỡng đủ thì không đề bạt. Đặc 
biệt, Trung Quốc rất chú trọng rèn luyện 
năng lực thực hành của công chức trong thực 
tiễn, coi đây là một trong ba tố chất chủ yếu 
tạo nên phẩm chất công chức, đó là trình độ 
lý luận chính trị, năng lực hoạt động thực tiễn 
và tính tự trọng, tự lập.

Giảng viên ở các trường hành chính, 
trường Đảng các cấp và các cơ sở đào tạo 
khác, bên cạnh đội ngũ giảng viên chuyên 
trách được đào tạo bài bản và thường xuyên 
được bồi dưỡng cập nhật kiến thức, còn có 
đội ngũ giảng viên kiêm chức. Nguồn giảng 
viên kiêm chức khá đa dạng và hình thức lựa 
chọn linh hoạt. Những công chức có năng lực 
chuyên môn cao, các chuyên gia hoặc các 
học giả từ các trường cao hơn và từ các viện 
nghiên cứu khoa học có thê’ được lựa chọn 
vào vị trí này. Để nắm bắt được sự thay đổi 
trong quá trình thực thi công vụ của công 
chức, Chính phủ Trung Quốc chú trọng đánh 
giá quá trình đào tạo, bồi dưỡng của họ qua 
hai cách thức chủ yếu là đánh giá thái độ 
học tập và đánh giá kết quả học tập. Việc 
đánh giá thái độ học tập dựa vào việc học 
viên tham gia đầy đủ thời gian đào tạo theo 
quy định và việc chấp hành kỷ luật nghiêm 
túc. Kết quả học tập được đánh giá dựa trên 
sô' điểm của các bài kiểm tra, tiểu luận, đề 
tài. Việc đánh giá học viên trong trường được 
thực hiện dưới hình thức “Mẫu đăng ký đánh 
giá đào tạo công chức”, đó là những thông tin 
phản hồi tới cơ quan, đơn vị mà học viên đang 

công tác. Đây là một trong những cơ sở cho 
quy trình kiểm tra và đánh giá hàng năm của 
bộ phận tổ chức nhân sự.

1.3. Mô hình của Nhật Bản
Nhật Bản là một trong những quốc gia đi 

đầu trong phát triển nguồn nhân lực. Chính 
phủ Nhật Bản đặc biệt chú trọng tới giáo 
dục - đào tạo, thực sự coi đây là quốc sách 
hàng đầu. Nội dung chương trình bồi dưỡng 
kiến thức cho công chức Nhật Bản thường 
tập trung vào lĩnh vực pháp luật quản lý nhà 
nước. Ví dụ, những kiến thức vể chuyên môn 
trong các khóa bồi dưỡng theo chức danh 
được thiết kê' thành 6 chương trình: 1) Bồi 
dưỡng cho công chức mới được tuyển dụng; 
2) Tập huấn cho lãnh đạo nhóm; 3) Tập huấn 
cho các trưởng nhóm; 4) Tập huấn cho các 
phó trưởng phòng; 5) Tập huấn cho trưởng 
phòng; 6) Các hội thảo quản lý theo ngành, 
theo lĩnh vực.

Mục tiêu các khóa bồi dưỡng theo lĩnh 
vực chuyên môn đặc thù ở Nhật Bản nhằm 
giúp công chức có kiến thức chuyên môn, kỹ 
năng nâng cao trong các lĩnh vực hoạt động 
công vụ. Nội dung gồm các vấn đề lý luận 
cơ bản như: đạo đức và nghĩa vụ của công 
chức; phương pháp làm việc của công chức; 
nội dung công việc của công chức; cơ chế 
phối hợp công việc và trách nhiệm giải trình 
của công chức; pháp luật và kinh tế: Hiến 
pháp Nhật Bản, Luật hành chính, Luật dân 
sự, kinh tế, tài chính công, Luật chính sách, 
Luật dịch vụ công cộng địa phương; tổ chức 
bộ máy chính quyền và tài chính: hệ thống 
chính quyển địa phương, hệ thống nhân sự 
địa phương, hệ thống thuê' và tài chính địa 
phương, xu hướng và các vấn đề về phân cấp 
của chính quyền, chiến lược nhân sự trong 
phân cấp của chính quyền, lý thuyết chính 
quyền địa phương so sánh; các lý thuyết chính 
sách công: lý thuyết chính sách công cơ bản; 
lý thuyết và thực tiễn của quản lý công mới; 
thủ tục và chiến lược xây dựng chính sách; 
đánh giá chính sách của chính quyền địa 
phương; khảo sát và thống kê xã hội cơ bản; 
địa lý và Chính phủ Nhật Bản.v.v...(5).

1.4. Mô hình của Hàn Quốc
Từ năm 2001, Chính phủ Hàn Quốc công 

bô' Chiến lược quốc gia lần thứ nhất về phát 
triển nguồn nhân lực giai đoạn 2001-2005.
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Tiếp đó, các chiến lược quốc gia về phát triển 
nguồn nhân lực trong các thời kỳ tiếp theo 
được xây dựng và thực hiện hiệu quả(6). Nội 
dung chính của các chiến lược này đề cập 
tới sự tăng cường hợp tác giữa các doanh 
nghiệp, trường đại học và các cơ sở nghiên 
cứu; nâng cao trình độ sử dụng và quản lý 
nguồn nhân lực, nâng cao tính chuyên nghiệp 
của nguồn nhân lực trong khu vực công; xây 
dựng hệ thống đánh giá và quản lý kiến thức, 
kỹ năng và công việc; xây dựng kết cấu hạ 
tầng thông tin cho phát triển nguồn nhân lực; 
xây dựng và phát triển thị trường tri thức...

Chính phủ Hàn
Quốc rất chú / ) 
trọng nội dung bồi / 
dưỡng về đạo đức V 
công vụ cho đội \ 
ngũ công chức với ' 
hai mục tiêu: đảm 
bảo sự hỗ trợ nhằm duy 
trì kiểm soát hành chính 
và để thay đổi tư duy của 
công chức. Ngoài đạo 
đức công vụ, lý thuyết 
về dân chủ cũng là một 
trong những nội dung 
quan trọng trong bồi 
dưỡng công chức, bởi 
vì đảm bảo tính hợp 
pháp chính trị cũng là 
một mục tiêu của bồi / 
dưỡng về đạo đức công / 
vụ. Các khóa học về 
đạo đức cõng vụ được \ 
thực hiện theo ba hình 
thức: 1) Một chương trình 

“Gắn đào tạo với sử dụng, đánh 
giá, đãi ngộ và phát triển cán bộ, công 
chức. Bố trí nhân sự theo đúng chuyên 

I môn được đào tạo, theo yêu cầu của 
công việc; xây dựng môi trường làm 
việc dân chủ, sáng tạo, thúc đẩy cạnh 
tranh lành mạnh; có cơ chế bảo vệ 
cán bộ dám nghĩ, dám hành động và 
dám chịu trách nhiệm vì lợi ích chung; 
chấm dứt tình trạng chạy chức, chạy 
quyền. Tăng cường đào tạo và sát 
hạch chất lượng nhan sự, kiên quyết 
thay thế những người yếu kém về 
phẩm chất và năng lực, không hoàn 
thành nhiệm vụ. Đồng thời, cần đổi mởi 
đánh giá theo hướng tập trung vào hiệu 
quả công việc của công chức”.

r i ẽ n g
biệt, độc lập với các chương trình bồi dưỡng 
khác; 2) Được tích hợp trong chương trình bồi 
dưỡng khác như “Phân tích tham nhũng”, “Tình 
hình quốc tế”, “Sứ mệnh và kỷ luật của công 
chức”...; 3) Được bồi dưỡng dưới hình thức trải 
nghiệm thực tế. Đối với hình thức này, người 
học sẽ được tham gia vào một nhóm cụ thể 
để thực hiện các dự án cụ thể. Các nhóm thực 
hiện những chuyến đi thực địa đến các vùng 
nông thôn, các cụm công nghiệp và các di tích 
lịch sử cũng như chính quyền các cấp để trải 
nghiệm, trao đổi thông tin. Các hoạt động này 
giúp nâng cao nhận thức của người học về đạo 

đức công chức, đạo đức công vụ, cách thức 
phục vụ người dân tốt hơn(7).

2. Những gợi mở đối với Việt Nam
Công tác đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân 

lực khu vực công ở Việt Nam còn gặp những 
khó khăn nhất định. Từ kinh nghiệm của 
các quốc gia nêu trên, có thể rút ra những 
giá trị tham khảo đối với công tác đào tạo, 
bồi dưỡng nguồn nhân lực khu vực công ở
Việt Nam như sau:

Một là, cần nâng cao nhận thức cho đội ngũ 
cán bộ, công chức, trước hết là đội ngũ cán 
bộ lãnh đạo các cấp, các ngành về vai trò, ý

nghĩa của công tác 
đào tạo, bồi dưỡng 

Ị cán bộ, công chức để 
|có những biện pháp 
Ệnhằm nâng cao chất 
I lượng và hiệu quả 
|của công tác này. 
iKhi nhận thức được 
'tầm quan trọng của 

công tác đào tạo, bồi 
f dưỡng, mỗi cán bộ, 
'công chức không chỉ 
-tích cực học tập, trau 
dồi năng lực quản lý, 
điều hành cho bản 
thân mình để hoàn 
thành tốt nhiệm vụ, 
I mà quan trọng hơn 

là tạo ra cơ chế,
--------- ------------ - \ chính sách 

-^^-4 thông thoáng và 
—- điều kiện thuận

lợi để công chức tham gia tích cực vào 
các chương trình đào tạo, bồi dưỡng.

Hai là, tăng cường chĩ đạo thống nhất 
công tác đào tạo, bồi dưỡng công chức từ 
Trung ương đến địa phương, đồng thời thực 
hiện phân công, phân cấp rõ ràng, hợp lý về 
thẩm quyền, trách nhiệm giữa các cấp, các 
đơn vị trong công tác đào tạo, bồi dưỡng công 
chức; bảo đảm sự phối hợp chặt chẽ giữa các 
ngành, các cấp, giữa cơ quan chủ trì với cơ 
quan phối hợp.

Ba là, hoàn thiện các quy định về các 
khóa đào tạo, bồi dưỡng bắt buộc mà công 
chức phải trải qua trước khi nhận nhiệm vụ, 
hoặc được luân chuyển, bổ nhiệm, thăng tiến 
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lên các vị trí quản lý cao hơn. Mặt khác, cần 
gắn kết giữa chính sách đào tạo, bồi dưỡng 
với các nội dung khác trong công tác cán bộ 
như quy hoạch, đề bạt, bổ nhiệm, trả lương, 
xếp lương và nâng lương... tạo sự liên thông, 
đồng bộ có tác dụng khuyến khích công chức 
vươn lên trong học tập và công tác.

Bốn là, tiếp tục đổi mới và nâng cao chất 
lượng hoạt động đào tạo, bồi dưỡng nguồn 
nhân lực khu vực công ở các cơ sở đào tạo. 
Đào tạo phải gắn liền với thực tiễn, bám sát 
nhu cầu và đòi hỏi của thực tiễn, gắn đào tạo 
lý thuyết với thực hành. Để thực hiện, cần 
phải làm tốt những nội dung sau:

- Hệ thống hóa và nâng cao chất lượng 
chương trình, tài liệu đào tạo, bồi dưỡng công 
chức. Việc xây dựng chương trình phải chú ý 
hơn tới nhu cẩu của người học, phù hợp với 
từng đối tượng cán bộ, công chức và có tính 
hướng dẫn kỹ năng, nghiệp vụ cao; giảm kiến 
thức lý luận. Khi thiết kế nội dung chương 
trình đào tạo, bồi dưỡng cần tham khảo ý kiến 
đánh giá, nhận xét, góp ý của chính những 
người học và của cơ quan, đơn vị cử đi học. 
Thực tế cho thấy, nội dung chương trình chỉ 
thu hút được người học khi thực sự thiết thực 
đối với họ.

- Xác định rõ mục tiêu đào tạo, bồi dưỡng 
đối với từng đối tượng cán bộ, công chức, từ 
đó xây dựng chương trình đào tạo, bồi dưỡng 
phù hợp và sát với nhu cầu, tránh tình trạng 
một nội dung bài giảng áp dụng cho tất cả 
các đối tượng.

- Bên cạnh việc đào tạo, bồi dưỡng các 
kiến thức toàn diện, tiếp tục mở rộng những 
lớp học chuyên sâu cho đội ngũ cán bộ, công 
chức trên một số lĩnh vực như quản lý hành 
chính về tài chính, quản lý hành chính về tổ 
chức... gắn với các chức danh cụ thể như công 
chức văn phòng, công chức địa chính.v.v...

- Ngoài phương pháp thuyết trình, nghe, 
ghi truyền thống, cần tăng cường các bài tập 
tình huống, trao đổi thảo luận, tham quan khảo 
sát, kiểm tra sát hạch các kiến thức đã học 
vào vận dụng thực tế. Mặt khác, cần phân 
loại học viên, ví dụ, đối với các địa phương 
vùng ven đô, thị trấn, ngoài những kiến thức 
chung cho những cán bộ, công chức cần bổ 
trợ kiến thức về quản lý đô thị. Đối với các địa 
phương vùng sâu, vùng xa, cần bổ trợ kiến 
thức quản lý nhà nước về môi trường, dân tộc 

và tôn giáo. Mặt khác, cần có sự phân loại 
học viên theo trình độ để đưa vào các lớp học 
khác nhau, từ đó xác định mục tiêu và nội 
dung giảng dạy nhằm đạt kết quả cao trong 
công tác đào tạo, bồi dưỡng.

- Cần tiếp tục tăng cường xây dựng, nâng 
cao chất lượng đội ngũ giảng viên. Mở rộng 
xây dựng đội ngũ giảng viên kiêm chức, thỉnh 
giảng là những báo cáo viên, các chuyên gia 
đầu ngành, các nhà lãnh đạo, quản lý trong 
các lĩnh vực để đáp ứng yêu cầu đào tạo, bồi 
dưỡng ngày càng cao của công chức.

Năm là, xây dựng tiêu chí đảm bảo chất 
lượng, đánh giá chất lượng công chức sau 
đào tạo, bồi dưỡng một cách công khai, 
minh bạch, đúng thực chất. Không nên để 
cập đến chất lượng đội ngũ cán bộ, công 
chức qua việc thống kê sô' lượng các loại 
bằng cấp, bởi vì vấn đề này chưa thực sự 
phản ánh đúng năng lực, trình độ của mỗi 
cán bộ, công chức./.
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