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1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh toàn cầu hóa và yêu cầu

hội nhập quốc tế ngày càng gia tăng, nền
hành chính nhà nước đang chịu áp lực cải
cách sâu rộng nhằm hướng đến mô hình
tinh gọn, hiệu lực và hiệu quả. Một nội dung
trọng tâm trong tiến trình này là hiện đại hóa

quản lý nhân sự công vụ, trong đó việc xây
dựng hệ thống đánh giá hiệu quả công việc
của đội ngũ công chức giữ vai trò then chốt1. 
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Bài viết nghiên cứu kinh nghiệm quốc tế trong việc thiết kế và vận hành hệ thống chỉ số hiệu
suất chính trong đánh giá công chức hành chính công với trọng tâm là hai mô hình tiêu biểu
tại Singapore và Hàn Quốc. Trên cơ sở phân tích cấu trúc đánh giá, cơ chế thưởng - phạt
cũng như tính gắn kết giữa hiệu suất cá nhân và cải cách thể chế, bài viết làm rõ những yếu
tố cốt lõi góp phần tạo nên hiệu quả trong quản lý nhân sự khu vực công, trên cơ sở đó, đề
xuất một số định hướng mang tính gợi mở góp phần xây dựng mô hình đánh giá công chức
phù hợp, hiện đại và có khả năng thúc đẩy cải cách hành chính và nâng cao hiệu quả quản
trị công ở Việt Nam.
Từ khóa: Chỉ số hiệu suất chính; đánh giá công chức; cải cách hành chính; đề xuất; Việt Nam.
This article examines international experiences in designing and operating key performance
indicator (KPI) systems for evaluating public administration civil servants, with a focus on two
typical models in Singapore and South Korea. By analyzing the evaluation structure, reward-
punishment mechanisms, and the linkage between individual performance and institutional
reform, the article clarifies the core factors contributing to effective human resource
management in the public sector. On this basis, the authors propose several directions for
developing a modern civil servant evaluation model, suitable for Vietnam, with the capacity to
promote administrative reform and enhance the effectiveness of public governance.
Keywords: Key performance indicators; civil servant evaluation; administrative reform;
proposals; Vietnam.
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Trong các công cụ hiện đại đánh giá công
chức, hệ thống chỉ số hiệu suất chính (KPI)
ngày càng được áp dụng rộng rãi như một
phương thức quản trị công vụ dựa trên kết
quả. KPI gồm các chỉ số định lượng và/hoặc
định tính, phản ánh mức độ hoàn thành
công việc, hiệu quả thực thi và mức độ đáp
ứng yêu cầu tổ chức. Hệ thống này không chỉ
hỗ trợ đo lường, giám sát minh bạch mà còn
thúc đẩy phát triển năng lực, nâng cao trách
nhiệm, tăng tính giải trình và khuyến khích
đổi mới. Đồng thời, KPI định hướng nền
hành chính phục vụ, lấy kết quả và sự hài
lòng của người dân làm thước đo cốt lõi22. 

2. Kinh nghiệm của Singapore gắn KPI
với kết quả đầu ra và dịch vụ công

Với triết lý “quản trị dựa trên thành tích”
và tư duy quản lý công kiểu mới, hệ thống
đánh giá công chức tại Singapore không chỉ
đo lường hiệu suất làm việc một cách hệ
thống mà còn đóng vai trò như một công cụ
điều tiết nhân sự, tạo động lực và loại bỏ yếu
kém. Điểm nổi bật trong thiết kế của hệ
thống này là sự tích hợp giữa đánh giá định
kỳ, phân loại năng lực, thưởng theo kết quả
và tiềm năng phát triển nghề nghiệp3. 

Tại Singapore, công chức được chấm
điểm sơ bộ theo thang A - E dựa trên kết quả
công việc và phẩm chất nghề nghiệp, sau đó,
xếp hạng tương đối trong cùng nhóm chức
danh để bảo đảm phân hóa và tránh “bình
quân chủ nghĩa”. Việc xếp hạng do 34 hội
đồng nhân sự chuẩn hóa nhằm bảo đảm
khách quan và liên thông hệ thống. Bên cạnh
đó, chỉ số dự đoán cấp bậc cao nhất được sử
dụng để xây dựng lộ trình thăng tiến, đào tạo
và luân chuyển, thường điều chỉnh trong 5
năm đầu sự nghiệp. Gần đây, chỉ số này được
điều chỉnh theo hướng giảm áp đặt, tăng
đánh giá năng lực thực tế và thiết kế lộ trình
phát triển 3 - 5 năm, phù hợp hơn với từng
giai đoạn nghề nghiệp4. 

Hệ thống lương khu vực công cũng được
thiết kế theo cấu trúc đa tầng, linh hoạt và
phân hóa cao nhằm thúc đẩy hiệu suất và
bảo đảm nguyên tắc quản trị theo thành tích.
Cấu trúc gồm ba thành phần: phụ cấp cố
định (một tháng lương cơ bản, chi trả hằng
năm, không phụ thuộc kết quả công việc),
thưởng biến động (gắn với tình hình kinh tế
vĩ mô), và thưởng hiệu suất cá nhân (dao
động từ 1,5 -  6 tháng lương, theo xếp hạng
từ A đến C trở lên). 

Singapore áp dụng đánh giá hiệu suất cá
nhân cho cả công chức cấp cao, bao gồm bộ
trưởng và thứ trưởng, thể hiện nguyên tắc
không ngoại lệ trong gắn kết thành tích với
thu nhập. Việc tách biệt rõ ràng giữa thu
nhập cố định và biến động giúp hệ thống vừa
ổn định dài hạn, vừa linh hoạt theo hiệu suất
và điều kiện kinh tế, tạo nên một nền công
vụ năng động, minh bạch và có tính cạnh
tranh cao5.  

Công chức xếp loại D hoặc E phải tham
gia chương trình cải thiện 6 tháng nếu không
tiến bộ, có thể bị chấm dứt hợp đồng. Việc
quy định 17 hành vi vi phạm có thể bị kỷ luật,
với quy trình xử lý rõ ràng, vi phạm nhẹ xử lý
trong 7 ngày, vi phạm nghiêm trọng có 14
ngày giải trình. Cơ chế này giúp loại bỏ tình
trạng “án ngữ”, nâng cao chất lượng và kỷ
cương trong khu vực công.

Hệ thống đánh giá công chức Singapore
dù hiệu quả, song vẫn tồn tại một số hạn chế:
(1) Các yếu tố định tính, như: tinh thần trách
nhiệm hay sáng tạo khó lượng hóa, tiêu chí
đánh giá còn thiếu chuẩn hóa và phụ thuộc
chủ quan. (2) Việc xếp hạng tương đối dễ tạo
ganh đua tiêu cực và giảm hợp tác, nhất là
trong môi trường có hiệu suất đồng đều. (3)
Chỉ số tiềm năng ước tính hiện tại thiếu
minh bạch, khó phản biện, gây tâm lý thụ
động ở công chức không được đánh giá cao.
(4) Hệ thống thiên về chỉ số định lượng, ít
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chú trọng đến hài lòng của người dân hay
hiệu quả chính sách dài hạn. (5) Đánh giá
còn mang tính một chiều, thiếu cơ chế phản
hồi và hỗ trợ phát triển nghề nghiệp6.

3. Kinh nghiệm của Hàn Quốc quản trị
theo hiệu suất với cấu trúc đa tầng

Hệ thống đánh giá hiệu suất công chức
Hàn Quốc ra đời trong quá trình chuyển đổi
từ hành chính độc đoán sang quản trị hiện
đại, nhấn mạnh minh bạch, hiệu quả và
trách nhiệm giải trình. Cơ sở pháp lý chính
là Luật Khung về đánh giá hiệu suất Chính
phủ (năm 2006) nhằm tích hợp các chương
trình đánh giá trước đó và liên kết hiệu suất
với ngân sách, nhân sự và cải cách tổ chức.
Trong hệ thống đánh giá công chức nhà
nước của Hàn Quốc, điểm nổi bật nhất là cấu
trúc đa tầng và phân cấp rõ ràng theo từng
cấp độ tổ chức và vị trí công chức. Việc phân
cấp này không chỉ bảo đảm tính phù hợp
trong đánh giá mà còn giúp phản ánh đặc
thù hoạt động và vai trò của từng nhóm công
chức trong bộ máy hành chính. 

Ở cấp tổ chức, các bộ, ngành phải xây
dựng kế hoạch đánh giá hiệu suất gắn với
mục tiêu chiến lược, gồm tự đánh giá và
đánh giá đặc biệt do Ủy ban đánh giá hiệu
suất Chính phủ thực hiện. Kết quả được
công khai, làm căn cứ điều chỉnh ngân sách,
cải cách tổ chức và chính sách. Ở cấp chương
trình, đánh giá tập trung vào hiệu quả thực
thi các chương trình nghiên cứu và phát
triển, phúc lợi và chính sách trọng điểm, sử
dụng công cụ định lượng để đo lường đầu ra
và tác động xã hội, bảo đảm chi tiêu công
hiệu quả và minh bạch.

Trọng tâm của hệ thống đánh giá là cấp
cá nhân, nơi mỗi công chức được đánh giá
theo chức danh và ngạch công vụ. Với công
chức cấp cao (ngạch 1 - 4), đánh giá diễn ra
hằng năm, dựa trên thỏa thuận hiệu suất
giữa người đứng đầu tổ chức và cá nhân, gắn

với quyền tự chủ và trách nhiệm giải trình
trước Thủ tướng. Đối với công chức cấp
trung và thấp (ngạch 5 - 9), đánh giá diễn ra
hai lần mỗi năm, tập trung vào kết quả công
việc, kỹ năng chuyên môn và đạo đức công
vụ. Trước mỗi kỳ đánh giá, công chức lập kế
hoạch công tác cá nhân làm cơ sở theo dõi
và đánh giá. Kết quả được trình lên Hội đồng
đánh giá hiệu suất để rà soát, điều chỉnh, bảo
đảm tính công bằng và hợp lý. Hệ thống e-
IPSES hỗ trợ toàn bộ quy trình, ghi nhận dữ
liệu thời gian thực, truy xuất lịch sử đánh giá
và hỗ trợ ra quyết định dựa trên dữ liệu. Kết
quả đánh giá không chỉ liên quan đến thăng
tiến, lương thưởng mà còn phục vụ điều
chỉnh ngân sách, cải cách tổ chức, bổ nhiệm,
luân chuyển cán bộ và chiến lược phát triển
nguồn nhân lực công vụ7.

Tổng thể, mô hình đánh giá đa cấp của
Hàn Quốc cho thấy, một hệ thống tích hợp
chặt chẽ giữa quản trị hiệu suất, ngân sách,
nhân sự và tổ chức, từ cấp vĩ mô (Chính phủ)
đến vi mô (cá nhân công chức). Đây là minh
chứng điển hình cho một hệ thống đánh giá
được thiết kế bài bản, có định hướng chiến
lược và phù hợp với môi trường hành chính
năng động8.

Hàn Quốc áp dụng phương pháp đánh
giá công chức kết hợp định lượng và định tính
nhằm phản ánh toàn diện hiệu suất làm việc.
Mỗi cá nhân được đánh giá theo ba tiêu chí:
mức độ hoàn thành mục tiêu; năng lực và kỹ
năng cá nhân; kết quả hoạt động của đơn vị.
Hệ thống sử dụng thang bốn bậc (S, A, B, C)
với tỷ lệ phân bổ bắt buộc: không quá 20%
đạt loại S và ít nhất 10% phải xếp loại C nhằm
bảo đảm đánh giá thực chất và tránh “cào
bằng”. Cơ chế lương thưởng theo hiệu suất
giữ vai trò trung tâm, thúc đẩy động lực làm
việc và tăng cường trách nhiệm giải trình. 

Bên cạnh hệ thống đánh giá, Hàn Quốc
thiết lập cơ chế xử lý công chức yếu kém và
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vi phạm kỷ luật với quy trình chặt chẽ và thời
hạn rõ ràng nhằm bảo đảm kỷ cương và hiệu
lực trong khu vực công. Công chức bị xếp loại
C (kém) trong hai kỳ đánh giá liên tiếp sẽ bị
đưa vào diện kiểm tra tư cách. Trong vòng 6
tháng, cá nhân này phải thực hiện kế hoạch
cải thiện dưới sự giám sát của cấp trên và hội
đồng chuyên trách. Nếu không đạt yêu cầu,
họ có thể bị miễn nhiệm, giáng chức, điều
chuyển hoặc chấm dứt hợp đồng. 

Hàn Quốc duy trì một hệ thống kỷ luật
công chức riêng biệt để xử lý các hành vi vi
phạm pháp luật, đạo đức nghề nghiệp hoặc
ứng xử hành chính không phù hợp, được quy
định trong Sắc lệnh về kỷ luật công chức
(ban hành từ năm 1949). Các hình thức xử lý
gồm: khiển trách, cắt lương, giáng chức, cách
chức và buộc thôi việc. Điểm nổi bật của quy
trình này là thời hạn xử lý rõ ràng và ràng
buộc pháp lý nhằm bảo đảm tính nghiêm
minh và minh bạch. Vi phạm nhẹ phải được
xử lý trong vòng 30 ngày kể từ khi phát hiện;
với vi phạm nghiêm trọng (đặc biệt đối với
công chức cấp cao), thời gian xử lý không
quá 60 ngày làm việc kể từ ngày có quyết
định điều tra. Sau khi kết thúc điều tra, cấp
quản lý có 15 ngày để ra quyết định chính
thức. Mọi quyết định kỷ luật đều được lưu
vào hồ sơ công chức và là căn cứ cho các
quyết định liên quan đến bổ nhiệm, tăng
lương hoặc điều chuyển. Công chức có
quyền khiếu nại hoặc yêu cầu tái thẩm nếu
không đồng ý với kết luận, theo đúng quy
định pháp luật hành chính hiện hành.

4. Một số gợi ý định hướng cho Việt Nam
Thứ nhất, Việt Nam cần chuyển đổi tư duy

đánh giá từ hình thức sang thực chất, nghĩa là
từ mô hình đánh giá tập trung vào tiến độ
hành chính và thâm niên công tác sang mô
hình đánh giá dựa trên hiệu quả công việc,
năng lực và mức độ đóng góp thực tế. 

Kinh nghiệm của Singapore cho thấy, hệ
thống đánh giá cá nhân gắn chặt với kết quả
đầu ra và kết quả thực chất có tác dụng thúc
đẩy động lực, tăng cường trách nhiệm giải
trình; đồng thời, tạo ra môi trường làm việc
có tính cạnh tranh lành mạnh trong khu vực
công. Việt Nam có thể bắt đầu từ việc thiết
lập bộ KPI khung áp dụng theo nhóm vị trí
việc làm, có điều chỉnh linh hoạt theo đặc
thù từng ngành và địa phương.

Thứ hai, cần xây dựng hệ thống đánh giá
đa tầng và phân cấp theo cấp tổ chức,
chương trình và cá nhân, giống như cách
Hàn Quốc đã triển khai thành công. Với đặc
điểm hệ thống hành chính Việt Nam vẫn
mang tính phân tầng rõ rệt và có sự chỉ đạo
từ trung ương, mô hình đánh giá có sự phân
loại trách nhiệm ở từng cấp độ sẽ giúp tăng
hiệu quả quản lý và giảm áp lực đổ dồn vào
đánh giá cá nhân đơn lẻ. Từ đó, các bộ, sở,
ngành có thể thiết lập hệ thống đánh giá nội
bộ; đồng thời, chịu trách nhiệm giải trình kết
quả đầu ra trong mối liên hệ với kế hoạch
ngân sách, cải cách bộ máy hoặc lộ trình
chính sách cụ thể.

Thứ ba, Việt Nam cần áp dụng hệ thống
phân loại kết quả đánh giá công chức theo tỷ
lệ phân bố hợp lý, tránh tình trạng “tất cả
đều hoàn thành tốt nhiệm vụ”. Kinh nghiệm
từ Hàn Quốc và Singapore cho thấy, việc gắn
đánh giá theo mức (A - E hoặc S - C) với tỷ lệ
giới hạn giúp phân hóa rõ năng lực, làm cơ
sở cho cải thiện, kỷ luật và phát triển đội ngũ.
Cách tiếp cận này khắc phục tâm lý an toàn
trong đánh giá, tạo áp lực tích cực cho người
quản lý và gắn kết chặt chẽ kết quả đánh giá
với các chính sách nhân sự, như: lương
thưởng, đào tạo, luân chuyển và sàng lọc,
góp phần nâng cao chất lượng công vụ một
cách thực chất.

Thứ tư, cần kết nối đánh giá hiệu suất với
chế độ lương, thưởng và cơ hội thăng tiến
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thay vì tách biệt như hiện nay. Singapore vận
hành hệ thống Performance Bonus dựa trên
kết quả đánh giá, trong khi Hàn Quốc có cả
phụ cấp hiệu suất và thưởng định kỳ gắn
chặt với xếp hạng cá nhân. Việt Nam có thể
học hỏi mô hình này để triển khai thử
nghiệm hệ thống lương theo vị trí việc làm và
kết quả công việc trong một số lĩnh vực như
giáo dục, y tế, hành chính..., từ đó mở rộng
theo lộ trình cải cách tổng thể tiền lương
trong khu vực công.

Thứ năm, Việt Nam cần đầu tư vào hạ
tầng số và năng lực công nghệ trong quản lý
nhân sự công vụ, học hỏi từ hệ thống e-
IPSES của Hàn Quốc và cơ chế phản hồi thời
gian thực của Singapore. Việc xây dựng một
nền tảng đánh giá điện tử thống nhất, kết nối
từ trung ương đến địa phương sẽ tạo bước
đột phá trong cải cách công vụ. Hệ thống này
không chỉ số hóa toàn bộ quy trình đánh giá
mà còn hỗ trợ giám sát tiến độ thực hiện
nhiệm vụ, phân tích hiệu suất theo nhóm
ngành, địa phương hoặc chức danh, từ đó
giảm thiểu yếu tố chủ quan và tăng tính
minh bạch, khách quan trong ra quyết định.
Quan trọng hơn, dữ liệu được chuẩn hóa và
lưu trữ tập trung sẽ là cơ sở đáng tin cậy cho
hoạch định chính sách nhân sự dựa trên
bằng chứng, từ quy hoạch, đào tạo, bổ
nhiệm đến sàng lọc và phát triển đội ngũ.
Đây là nền tảng cốt lõi để xây dựng một nền
công vụ hiện đại, hiệu quả và phục vụ
chuyên nghiệp.

5. Kết luận
Xây dựng hệ thống KPI trong đánh giá

công chức không chỉ là yêu cầu kỹ thuật
quản trị mà còn là bước đi chiến lược trong
cải cách công vụ theo hướng hiệu quả, minh
bạch và chuyên nghiệp. Kinh nghiệm quốc
tế cho thấy, hiệu quả vận dụng KPI phụ
thuộc vào sự gắn kết giữa mục tiêu chính
sách, năng lực tổ chức, mức độ phân quyền

và cơ chế phản hồi giữa quản lý và người
thực thi. Đối với Việt Nam, việc triển khai KPI
cần thực hiện có lộ trình, kế thừa chọn lọc
các kinh nghiệm quốc tế; đồng thời, phù hợp
với thể chế và văn hóa quản trị trong nước.
KPI không chỉ là công cụ đánh giá mà cần
được xem là thành tố trung tâm trong xây
dựng nền hành chính phục vụ, nơi hiệu suất
được đo lường công bằng và gắn với động lực
phát triển đội ngũr
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