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Hiện nay, xu hướng của cắc nước, trong đó có Việt Nam đang chuyển dẩn từ mô hình chức 
nghiệp sang mô hình vị trí việc làm trong mối quan hệ kết họp cả hai mô hình. Thành công 
cùa sự chuyển đổi này đòi hỏi phái có tư duy đúng vê mô hình và được thể hiện trên nhiêu 
lĩnh vực khác nhau về quản lý nhân sự trong tổ chức. Bài viết trao đổi một số tư duy vê đào 
tạo, bồi dưỡng người đảm nhận vị trí việc làm, từ đó cónhữngyêu câu vềsựthayđổi của việc 
làm về nội dung lẫn cách thức thực hiện trong môi trường mới.
Từ khóa: VỊ trí việc làm; đào tạo, bồi dưỡng; tiếp cận; mô hình; chiến lược.
The current ừend in many countries, including Viet Nam, is moving from a career-based 
model to a job position-based model and a transition is characterized with a mix of both 
models. The success of this transformation requires the right thinking about the model, 
especially about different issues of human resource management in the organization. The 
paper discussed thoughts on the training and fostering ofjob position holders and identified 
requirements for the changes in job content and methods of job accomplishment in a new 
environment.
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1. Quan niệm vị trí việc làm và mô hình vị trí việc làmHiện nay, ở Việt Nam đã và đang thực hiện việc thay đổi dần cách phân công, bố trí sáp xếp công việc trong tổ chức theo ngạch, chức nghiệp sang việc làm. Đây là một cuộc cải cách thực sự và nhiều thách thức.Tại Điều 5 Luật Cán bộ, công chức năm 2008 (sửa đổi, bổ sung năm 2019) quy định rõ: vị trí việc làm (VTVL) là một trong những nguyên tác của quản lý cán bộ, công chức. Đó là: “kết họp giữa tiêu chuẩn chức danh, vị trí việc làm và chỉ tiêu biên chế...”; “Vị trí 

việc làm là công việc gán với chức danh, chức vụ, cơ cấu và ngạch cồng chức để xác định biên chế và bố trí công chức trong cơ quan, tổ chức, đơn vị”. Với cách giải thích này, VTVL được các cơ quan nhà nước dựa vào đó để xây dựng đề án VTVL bao gồm những nội hàm sau: (1) Công việc (công việc gì; liệu có bản mô tả công việc hay không); (2) Chức danh (chức vụ, ngạch công chức); (3) Chức vụ (từ cao đến thấp); (4) Cơ cấu (tỷ lệ giữa các ngạch); (5) Ngạch (5 ngạch theo quy định và 
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tiêu chuẩn để đuợc đặt vào ngạch); (6) Biên chế (số lượng nhân sự được phép để đặt vào các vị trí hay chờ để có vị trí); (7) Công chức (theo quy định của pháp luật).Từ nội hàm trên, có thể hiểu, mô hình VTVL là một trong hai dạng bố trí, sử dụng nhân sự trong công vụ của các quốc gia: mô hình chức nghiệp và mô hình VTVL. Trong đó, mô hình VTVL được hiểu một cách đon giản là một người được đặt vào một vị trí để đảm nhận công việc rất cụ thể gán với một bản mô tả công việc và yêu cầu cụ thể cần phải có để đảm nhận công việc đó. Đây là hai yếu tố mà mô hình chức nghiệp không có.Một VTVL bao gồm những tiêu chí: (1) Tên công việc hay nhóm công việc; (2) Tóm tắt những kỳ vọng, mong muốn từ công việc đối với tổ chức; (3) Các hoạt động chủ yếu gán vói công việc; (4) Yêu cầu, đòi hỏi phải có; (5) Tiền lưong, chế độ làm việc (linh hoạt hay cố định). Trong đó tiêu chí (3) và (4) để được tuyển, đặt, bổ nhiệm vào VTVL là yếu tố then chốt đối với các nhà tuyển dụng, sử dụng, đào tạo, bồi dưỡng (ĐTBD), phát triển nhân sự của tổ chức - đây là 2 tiêu chí để phân biệt với mô hình chức nghiệp. Đổng thòi, mỗi VTVL luôn gắn với những nội dung ghi nhận (xem sơ đồ 1 cuối bài).Đặc trưng cơ bản của mô hình VTVL chính là con người khi đặt vào VTVL đểu đáp ứng đầy đủ mọi yêu cầu của vị trí. Do đó, các tổ chức không cần phải xây dựng kế hoạch ĐTBD những người đang đảm nhận các VTVL khi họ đáp ứng đúng, đủ các yêu cầu củaVTVL.2. Một SỐ đề xuất ttong hoạt động đào tạo, bồi dưỡng theo vị trí việc làmViệc ĐTBD người làm việc cho công vụ có thể thực hiện thông qua nhiều hình thức, phương pháp và tùy thuộc vào từng loại tổ chức, có thể tiếp cận theo ĐTBD tại chức vói hai hình thức: (1) ĐTBD công chức hiện tại để làm việc tốt hơn; (2) ĐTBD để chuẩn bị 
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cho thăng tiến, cho những vị trí công việc mới sẽ được luân chuyển, bố trí mới (theo nhu cầu công việc).Thực chất của ĐTBD là chuẩn bị cho người lao động làm việc trong tổ chức có đủ năng lực đáp ứng những việc, nhiệm vụ mói; những sự thay đổi của công việc; chuẩn bị cho những người có tiềm năng sẽ đảm nhận công việc khó hơn; trách nhiệm cao hơn. Và mục tiêu của các hoạt động gán với ĐTBD là để người lao động thực thi công việc một cách đúng như quy định và có thể sáng tạo nhàm nâng cao kết quả, hiệu quả hoạt động của tổ chức.Trong quá trình ĐTBD, cần phân biệt các giai đoạn khác nhau và loại hình ĐTBD. Có thể hiểu, ngay từ khâu chuẩn bị tuyển chọn nhân sự để đưa vào tổ chức đáp ứng được yêu cầu: đúng người; đúng việc và cách tuyển chọn đúng1 thì các hoạt động ĐTBD tiếp theo sẽ theo hướng nâng cấp, bổ sung và phát triển kỹ năng mói cần theo vị trí. Đây cũng là xu hướng phổ biến hiện nay được các nhà quản lý nhân sự quan tâm khi bàn về tổ chức ĐTBD. Trong đó, cần phải:a. Xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng 
giúp người đang đảm nhận vị trí việc làm 
cần được bổ sung kỹ năng mới để làm tốt 
công việc hơnTrong tổ chức, hoạt động tuyển dụng là để tìm ra được người có những tiêu chí và tiêu chuẩn tốt nhất phù họp nhất vói công việc. Đây là thách thức rất lớn cho nhiều loại tổ chức, vì tuyển đúng người để làm cồng việc hiện tại không có sự thay đổi, sẽ không cần có chương trình ĐTBD. Điều này, luôn là mong muốn của các nhà tuyển dụng để có thể “tìm ra tài năng” đó.Khi các nhà tuyển dụng thực hiện quản lý nhân sự theo mô hình VTVL đòi hỏi phải có tư duy về ĐTBD theo đúng VTVL. Các chương trình ĐTBD mang tính ngạch, chức danh như đang có không gán liền với VTVL 
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mà chỉ phù họp với VTVL. VTVL này gắn với ngạch công chức và không có chứng chỉ ngạch tương ứng sẽ không được đảm nhận VTVL Tuy nhiên, thực tiền cho thấy, các nhân sự đang đảm nhiệm VTVL vẫn hoàn thành “tốt, xuất sắc” công việc được giao mà không cần chứng chỉ ĐTBD đó. Do vậy, thách thức mà mô hình VTVL đặt ra cho hoạt động ĐTBD phải “hướng đúng, chính xác” vào việc làm cụ thể và ĐTBD để đáp ứng đòi hỏi kỹ năng mới của công việc.Hiện nay, chúng ta chưa bỏ được các chương trình ĐTBD mang tính bắt buộc theo chức danh, chức vụ, vì các quy định của pháp luật đòi hỏi có sự kết họp cả ngạch (chức nghiệp) và VTVL. Do vậy, nếu muốn hướng đến quản lý theo đúng nghĩa VTVL thì cần thay đổi tư duy về ĐTBD. Chẳng hạn: nếu tuyển người để đặt vào vị trí trống trong cơ cấu tổ chức đúng theo yêu cầu, đòi hỏi gán với công việc của VTVL, ĐTBD phải tiếp cận hoàn toàn khác với cách tiếp cận theo hệ thống ĐTBD chức nghiệp. Đó là: ĐTBD phải dựa trên nhu cầu thực sự để thực thi công việc gán với VTVL. Không ĐTBD mang tính “cung cấp thông tin” để biết nhưng không vận dụng vào quá trình thực thi công việc. Đây chính là dấu hiệu của sự lãng phí (nghĩa là người được cử đi học là vì bát buộc để có chứng chỉ, không phải để hoàn thiện hoạt động cụ thể).Thực tế ngày nay có nhiều loại cồng việc đang được thực hiện chịu tác động của nhiều yếu tố, như: quy trình, thủ tục, công nghệ, công cụ để thực thi và các mối quan hệ đang thay đổi, do đó, các nhà quản lý và chuyên gia nhân sự phải phân tích để tìm ra sự hẫng hụt năng lực của người đang đảm nhận VTVL với yêu cầu, bổ sung, gia tăng, làm giàu các yếu tố mói liên quan đến thực thi công việc để xây dựng chương trình bồi dưỡng họp lý cho nguồn nhân lực này, có thể thực hiện qua các bước:

Một là, xác định loại ưu tiên kỹ năng yêu cầu do thay đổi công nghệ, môi trường làm việc... Hoạt động này đòi hỏi sự tham gia, cam kết của các nhà quản lý; chuyên viên nhân sự cũng như người đảm nhận VTVL. Chú ý đến lĩnh vực ưu tiên của tổ chức để xác định kỹ nâng cần thiết, đó là những kỹ năng có thể người đảm nhận từng VTVL “có”, “tự có” và “phải có” để thực thi công việc gán vói VTVL. Không phải chung chung cho ngạch, chức danh trên tất cả các lĩnh vực.Cần nhận biết các loại kiến thức, kỹ năng vói danh mục cụ thể gán với từng loại VTVL để từ đó tổng họp, làm cơ sở xây dựng chương trình ĐTBD thích ứng, đáp ứng cụ thể. Chảng hạn như: giám đốc của ngành Nội vụ cần kỹ năng mới khác vói giám đốc ngành Khoa học và Công nghệ. Không phải tất cả công chức lãnh đạo quản lý cấp vụ, cấp sở có yêu cầu đòi hỏi kỹ năng như nhau.
Hai là, lồng ghép những yêu cầu, đòi hỏi để làm tốt công việc gán với VTVL trong kế hoạch thực thi công việc của từng vị trí. Ví dụ: ứng dụng kỹ thuật số vào công việc sẽ trở thành tiêu chí bắt buộc khi đánh giá thực thi công việc. Các kỹ năng bát buộc phải có để làm tốt công việc gán với VTVL sẽ là nội dung phát triển nhân sự gắn với vị trí đó và tạo cho nhân sự đủ năng lực để gán với vị trí.
Ba là, đề ra quy tắc để nhân sự đảm nhận VTVL phải tham gia các chương trình ĐTBD kỹ năng mới để làm tốt công việc đang đảm nhận.
Bốn là, sử dụng nhiều hình thức khác nhau để bổ sung nhóm kỹ năng mói, trong đó chú ý đến hình thức bồi dưỡng ngay tại nơi làm việc; kèm cặp...
Năm là, tạo ra môi trường học tập (thòi gian, hỗ trợ nhân sự,...) để người làm việc cho tổ chức có thể tự nâng cấp kỹ năng mới.
Sáu là, đánh giá theo đúng nhóm kỹ năng yêu cầu để gán vói sự tồn tại VTVL.
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Về nguyên tác: mỗi VTVL gán với một chương trình ĐTBD cụ thể cho người đảm nhận vị trí đó, không phải là chương trình đại trà, phổ cập cho tất cả các loại VTVL như đang làm cho mọi VTVL theo ngạch.
b. Đào tạo, bồi dưỡng theo vị trí việc làm 

là bồi dưỡng chuẩn bị nhân sự sẽ được đặt 
vào vị trí việc làm mớiĐây là một trong xu hướng phổ biến của các quốc gia về ĐTBD hiện nay. ĐTBD kỹ năng cần cho những VTVL mới sẽ hình thành trong tổ chức cũng như cho những ai sẽ thay đổi VTVL do đề bạt, luân chuyển. Sự thay đổi VTVL trong tổ chức hay trong khu vực nhà nước gán liền với: (1) Đề bạt: từ cấp thấp lên cấp cao hơn; (2) Luân chuyển: từ nơi này sang nơi khác; (3) VTVL mói cho các loại công việc mới. (4) Khác.Việc thay đổi vị trí (tức thay đổi việc làm) khác vói mô hình VTVL theo ngạch. Mỗi việc làm mới đều có những yêu cầu, đòi hỏi khác với các loại công việc đang có. Người thay đổi VTVL cần phải có những kỹ năng phù họp với yêu cầu đó. Người được đề bạt, được chuyển sang vị trí mói phải có năng lực đáp ứng các yêu cầu của vị trí được đề bạt, luân chuyển. Thực tế hiện nay, chúng ta chưa có những chương trình ĐTBD “tiền luân chuyển”. Có thể nêu một ví dụ: một giám đốc sở được luân chuyển vể làm bí thư huyện ủy; phó giám đốc sở về làm chủ tịch ủy ban nhân dân cấp huyện nhưng trong nội dung ĐTBD hiện nay lại không có chương trình ĐTBD cần thiết những kỹ năng mới cần có so với VTVL trước khi luân chuyển. Do vậy, cần phải xây dựng các chương trình ĐTBD chuyển đổi kỹ năng cho những nhân sự được chuyển đổi VTVL, trước khi đặt họ vào VTVL mới.ĐTBD kỹ năng mói gán với công việc mói (VTVL mới) cho cán bộ, công chức (CBCC) thay đổi VTVL là đòi hỏi tất yếu, mang tính chiến lược về sử dụng nhân sự của các cơ 

quan nhà nước các cấp. Đối vói các cơ sở ĐTBD CBCC (trong đó, đặc biệt đối vói Học viện Hành chính Quốc gia) cần xây dựng một hệ thống nhiều loại chương trình bồi dưỡng kỹ năng khác nhau, ở nhiều cấp độ khác nhau để CBCC có thể lựa chọn tham gia khóa bồi dưỡng trước khi chuyển đổi VTVL. Điều này là đòi hỏi tất yếu để CBCC có thể chuyển đổi vị trí mà không ảnh hưởng đến hiệu quả hoạt động của tổ chức nói chung.Trong thời gian tói, nhiều loại công việc sẽ thay đổi do tác động của công nghệ thông tin và sử dụng công nghệ thông tin - số hóa. Nhiều loại công việc mới xuất hiện với kỹ năng mói bát buộc phải có. Trong bối cảnh mới này, đòi hỏi các nhà quản lý phải chuẩn bị nguồn nhân lực để có thể đảm nhận các vị trí gán vói loại công việc mới. Theo đó, các nhà quản lý cần phân tích đánh giá để xây dựng một chiến lược ĐTBD CBCC thích họp và phải đặt những CBCC này vào các VTVL mói thông qua luân chuyển, thuyên chuyển.Để xây dựng được chiến lược chuẩn bị nhân sự cho các loại công việc mới xuất hiện, các nhà quản lý tổ chức cao nhất cũng như cơ quan quản lý nhân sự chung, cần xem xét đánh giá một cách chi tiết cụ thể bức tranh công việc mới xuất hiện (new jobs). Tham khảo những thông tin về việc làm mói để xây dựng kịch bản phù hợp2. Khỉ xác định đúng loại công việc mới có khả năng xuất hiện trong hệ thống các cơ quan nhà nước nói chung và từng loại cơ quan cụ thể sẽ hình thành một số VTVL hoàn toàn mới thì cần nắm rõ:
Trước hết, bố trí, tổ chức lại các VTVL mang tính chức nghiệp đang có trên cơ sở: các loại vị trí cùng loại sẽ được sáp xếp lại, sử dụng các loại công cụ khác nhau để tăng năng suất; định mức công việc, theo đó, sẽ có những nhân sự dư thừa. Đây là việc làm cần thiết trên cả phương diện bổ sung kỹ năng mới để gia tăng hiệu quả, giảm nhân sự. Trong đó, cần đánh giá đúng người dư 
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thừa sau khi tổ chức lại công việc theo VTVL (số lượng nhân sự dư thừa này sẽ được đánh giá để tinh giản (nghỉ hưu sớm; nghỉ theo chế độ...).
Thứ hai, khuyến khích nhân sự đang đảm nhận các VTVL, có nguyện vọng muốn thay đổi chức nghiệp, chuyển sang công việc mới. Họ sẽ cần bồi dưỡng những kỹ năng mới theo yêu cầu của công việc mới. Và sẽ được ưu tiên xem xét, khi cần tuyển nhân sự đặt vào vị trí mới. Bước tiếp theo là nội dung quan trọng của chiến lược “tài năng” trong tổ chức khi coi tài năng là những con người có đủ năng lực đáp ứng đòi hỏi, yêu cầu cho VTVL trong tổ chức. Tự phát triển nhân sự có đủ năng lực để đặt vào vị trí mói, đó chính là một sự linh hoạt của sử dụng tài năng.
Thứ ba, cần tuyển nhân sự mới cho các VTVL mới từ thị trường lao động. Trong đó, xác định rõ yêu cầu, đòi hỏi đối với loại công việc mới cụ thể. Cần lưu ý ràng, loại công việc mói xuất hiện trên thị trường lao động cũng có ở các loại tổ chức khác. Khả năng cạnh tranh thu hút nhân sự này sẽ là một thách thức cho các tổ chức nhà nước. Đó thực sự là một cuộc chiến cạnh tranh về tài năng - người đáp ứng yêu cầu, đòi hỏi VTVL mới trong các tổ chức. Chuẩn bị một chiến lược để có thể thu hút được nhân sự cho các vị trí mới này bên cạnh chiến lược ĐTBD nội bộ (xem bảng cuối bài).Hiện nay, thực tế trong khu vực công, còn thiếu dự báo về xu hướng thay đổi việc làm cũng như sự xuất hiện những loại công việc mới. Việc chuẩn bị nguồn nhân lực cho những loại công việc này ít được quan tâm và chưa chủ động. Đây là một thách thức trong việc thu hút người có năng lực đáp ứng yêu cầu đối với các loại công việc mới. Do đó, cân phải xây dựng chiến lược ĐTBD nhân sự đang làm việc có những kỹ năng mới cần cho công việc mới là chiến lược đào tạo phát triển tài năng, từ đó hạn chế được việc phụ thuộc vào thị trường tài năng bên ngoài.

3. Kết luậnĐTBD người làm việc cho tổ chức nhầm hướng đến cho người lao động (các loại khác nhau) có năng lực phù họp vói yêu cầu đòi hỏi việc thực thi nhiệm vụ quyền hạn được giao. Ngay từ khi tuyển dụng để đặt họ vào một VTVL các nhà tuyển dụng đã phải chọn được người đáp ứng được yêu cầu của công việc gán với vị trí đó. Đây chính là lọi thế của mô hình VTVL so vói mô hình chức nghiệp.Mô hình VTVL, gấn với tất cả các vị trí trống và mở ra cơ hội cho tất cả mọi ứng viên nếu họ đáp ứng được yêu cầu, đòi hỏi của vị trí. Người đặt vào vị trí ngay từ đầu đã phải “đúng người - đúng việc”. Có nghĩa là năng lực của họ đáp ứng đầy đủ, chính xác yêu cầu, đòi hỏi để làm công việc được bố trí, phân công. Do đó, ĐTBD kỹ năng mói cần thiết để thực thi công việc đang làm hoặc kỹ năng cần cho công việc mói. Nguyên tác đặt ra, mỗi một VTVL gán với một vai trò nhất định sẽ có nhu cầu bồi dưỡng khác nhau và cần có một chương trình ĐTBD cụ thể cho vị trí đó.Tư duy về ĐTBD theo VTVL sẽ là cách tiếp cận cập nhật, bổ sung kiến thức cần để làm công việc đang làm tốt hơn; đồng thòi, bồi dưỡng kỹ năng mới chuẩn bị cho những loại công việc mói sẽ xuất hiện trong các tổ chức nhà nước từ trung ương đến địa phương. Vì vậy, khi xây dựng chiến lược ĐTBD phải theo yêu cầu, đòi hỏi của VTVL sẽ là cách tiếp cận đúng để nâng cao hiệu quả hoạt động cũng như chuẩn bị đúng, đủ nguồn nhân lực cho tương lại của các tổ chức thuộc bộ máy nhà nướcn
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Sơ đồ ỉ: Phân tích công việc để xác định loại vị trí việc làm

Chiến lược bồi dưỡng CBCC theo VTVL

Phương án Loại Nội dung Tần suất Ghi chú
Phương án 1 Bổ sung kỹ 

năng mói đê 
làm tốt công 
việc hiện tại.

- VTVL không thay đổi;
- Quy trinh, thủ tục, 
công nghệ thay đổi;
- Kỹ năng mới cần có.

- Bất cứ thời điểm nào 
khi có sự thay đổi điều 
kiện làm việc;
- Đánh giá hằng quý, 
năm.

Phương án 2 ĐTBDkỹ 
năng mới để 
làm công việc 
mới, VTVL 
mới.

- Thay đổi VTVL: đề 
bạt, luân chuyển, thuyên 
chuyển;
- Kỹ năng gắn với yêu 
cầu, đòi hởi công việc 
gắn với VTVL mới.

Một lần trước khi thay 
đổi VTVL.

Sau khi đặt vào 
VTVL mới, các 
hoạt động 
ĐTBD sẽ thực 
hiện tiếp theo 
phương án 1.

Tạp chí Quản lý nhà nước - số 319 (8/2022) 13


