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1. Đặt vấn đề
Thực tiễn cho thấy, quản lý nhân lực

trong các cơ quan hành chính là công tác
then chốt ở mỗi cơ quan nhà nước, có ý nghĩa
quan trọng đối với sự thành bại của đất nước
nói chung, các tổ chức nhà nước nói riêng.
Quản lý nhân lực hợp lý đạt hiệu quả chính
là chìa khóa để mở cánh cửa phát triển và
thành công của cơ quan, đơn vị, sẽ phát huy
được những khả năng tiềm ẩn của nguồn
nhân lực, tạo động lực để mọi người gắn bó
và cống hiến cho cơ quan. Ở Việt Nam, chủ
thể quản lý nhân lực của cơ quan hành chính

nhà nước gồm các cơ quan có thẩm quyền
của Đảng, Nhà nước, các tổ chức chính trị -
xã hội được chia thành các cấp từ trên xuống
dưới như sau: chủ thể quản lý chung (Chính
phủ, Ủy ban nhân dân các cấp); chủ thể quản
lý chuyên ngành (Bộ Nội vụ, sở Nội vụ các
tỉnh, thành phố...); chủ thể quản lý nhân sự
với vai trò là cơ quan sử dụng nhân sự hoặc
cơ quan chủ quản. Chính vì vậy, để thực hiện
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đổi mới quản lý nhân lực hành chính đạt hiệu
quả, việc trước tiên cần làm là phải quan tâm
đến công tác cán bộ, trong đó cần có giải
pháp nâng cao năng lực, phẩm chất của đội
ngũ cán bộ, công chức bằng công tác giáo
dục. Do vậy, quá trình học tập, bồi dưỡng
cũng cần được xem là những mục đích phấn
đấu và là chỉ tiêu đánh giá công chức hằng
năm nhưng không nên quá chú trọng và đề
cao “chuẩn” bằng cấp. 

2. Những nội dung quản lý nhân lực của
cơ quan hành chính nhà nước

Trong thực tế, thuật ngữ “khu vực công”
(public sector) thường được hiểu đồng nghĩa
với “khu vực nhà nước” (state sector). Theo
đó, khu vực nhà nước là khu vực hoạt động
của xã hội, trong đó nhà nước giữ vai trò
quyết định, chi phối. Thuật ngữ này thường
được dùng để phân biệt với “khu vực tư” hay
“khu vực phi nhà nước”, tức là khu vực hoạt
động sản xuất sản phẩm và dịch vụ do tư
nhân quyết định. Ở nước ta, khu vực nhà
nước thay mặt toàn dân làm chủ sở hữu
nhiều doanh nghiệp sản xuất - kinh doanh -
dịch vụ hay công ích, đặc biệt là sở hữu đất
đai, rừng biển và các tài nguyên, khoáng
sản… Tất cả theo tiêu chí sở hữu cũng đều
thuộc khu vực nhà nước, tuy nhiên, trong
phạm vi bài viết, nhóm tác giả chỉ xem xét
đến cơ quan nhà nước. 

Hiện nay, người làm việc trong khu vực
nhà nước, bao gồm cán bộ, công chức, viên
chức, ngoài ra, còn có người làm việc theo
chế độ hợp đồng lao động (gọi chung là người
lao động). Tuy nhiên, khái niệm nhân lực khu
vực nhà nước thường dành để chỉ những
người trong biên chế (cán bộ, công chức)
hoặc đã được tuyển dụng, làm việc theo chế
độ hợp đồng (viên chức). Nhóm này là lực
lượng tham gia hoạch định, truyền thông,
phổ biến, triển khai đường lối của Đảng,
chính sách, pháp luật của Nhà nước, là cầu
nối giữa Đảng, Nhà nước với Nhân dân giúp
cho Đảng, chính quyền các cấp thực hiện
chức năng lãnh đạo, quản lý, điều hành các
lĩnh vực của đời sống xã hội. 

Nhân lực của cơ quan hành chính nhà

nước là những người làm việc trong các cơ
quan, đơn vị hành chính, sự nghiệp của
Đảng, Nhà nước, các tổ chức chính trị - xã
hội, được phân chia thành nhiều nhóm với
tên gọi khác nhau. Chất lượng, hiệu quả công
tác của nhân lực hành chính nhà nước có ảnh
hưởng đến mục tiêu, chiến lược, chất lượng,
hiệu lực, hiệu quả hoạt động của cơ quan,
đơn vị và của cả hệ thống chính trị. 

Căn cứ vào Luật Cán bộ, công chức năm
2008, Luật Viên chức năm 2010, Luật sửa
đổi, bổ sung một số điều của Luật Cán bộ,
công chức và Luật Viên chức năm 2019 cùng
các nghị định hướng dẫn thi hành quy định
nhiều hoạt động cụ thể, có thể khái quát nội
dung quản lý nhân lực của cơ quan hành
chính nhà nước thành hai nhóm như sau:
(1) Xây dựng, hoàn thiện thể chế để thực
hiện quả lý tốt nhân lực; (2) Tổ chức thực
hiện các quy định pháp luật về quản lý nhân
lực của cơ quan. Các hoạt động này được
tiến hành theo quy định, trình tự, thủ tục
nhất định, phù hợp với mô hình quản lý
nhân lực trong từng giai đoạn cụ thể của nền
công vụ quốc gia.

3. Thực trạng quản lý nhân lực trong cơ
quan hành chính nhà nước ở Việt Nam
hiện nay

a. Về thành tựu
Một là, thể chế quản lý nhân lực hành

chính nhà nước ngày càng được hoàn thiện.
Chỉ riêng các văn bản Đảng ban hành từ năm
2017 đến nay, đã có nhiều nghị quyết, chỉ thị,
quy định về công tác cán bộ, như: Quy định
số 105-QĐ/TW ngày 19/12/2017 của Ban
Chấp hành Trung ương về phân cấp quản lý
cán bộ, giới thiệu ứng cử và bổ nhiệm cán bộ;
Nghị quyết số 26-NQ/TW ngày 19/5/2018
của Ban Chấp hành Trung ương về tập trung
xây dựng đội ngũ cán bộ các cấp, nhất là cấp
chiến lược, đủ phẩm chất, năng lực và uy tín,
ngang tầm nhiệm vụ... Trên cơ sở Luật Cán
bộ, công chức năm 2008, Luật Viên chức năm
2010, Luật sửa đổi, bổ sung một số điều của
Luật Cán bộ, công chức và Luật Viên chức
năm 2019, Chính phủ đã ban hành mới hoặc
sửa đổi, bổ sung các văn bản hướng dẫn thi
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hành, như: Nghị định số 34/2019/NĐ-CP
ngày 24/4/2019 sửa đổi, bổ sung một số quy
định về cán bộ, công chức cấp xã và người
hoạt động không chuyên trách ở cấp xã, thôn,
tổ dân phố; Nghị định số 62/2020/NĐ-CP
ngày 01/6/2020 về vị trí việc làm và biên chế
công chức; Nghị định số 106/2020/NĐ-CP
ngày 10/9/2020 về vị trí việc làm và số lượng
người làm việc trong đơn vị sự nghiệp công
lập; Nghị định số 138/2020/NĐ-CP ngày
27/11/2020 quy định về tuyển dụng, sử dụng
và quản lý công chức; Nghị định số
48/2023/NĐ-CP ngày 17/7/2023 của Chính
phủ sửa đổi, bổ sung một số điều của Nghị
định số 90/2020/NĐ-CP ngày 13/8/2020 về
đánh giá, xếp loại chất lượng cán bộ, công
chức, viên chức. Chỉ riêng năm 2023, Bộ Nội
vụ đã nghiên cứu, rà soát, đề xuất Chính phủ,
Thủ tướng Chính phủ sửa đổi, bổ sung nhiều
văn bản quy phạm pháp luật liên quan đến
quản lý cán bộ, công chức, viên chức1, trong
đó có nhiều nội dung đổi mới cơ chế quản lý
cán bộ, công chức, viên chức, đẩy mạnh phân
cấp và cải cách thủ tục hành chính trong
khâu tuyển dụng, nâng ngạch công chức, xếp
thăng hạng viên chức, bổ nhiệm, điều động,
luân chuyển, đánh giá, kỷ luật cán bộ, công
chức, viên chức, bảo đảm sự thống nhất,
đồng bộ, liên thông giữa các quy định của
Đảng và yêu cầu thực tiễn đổi mới công vụ,
công chức... 

Hai là, tổ chức thực hiện các quy định
pháp luật về quản lý nhân lực hành chính
nhà nước:

(1) Việc tuyển chọn nhân sự ngày càng
trở nên hoàn thiện, khách quan, công khai,
minh bạch và khoa học hơn. Cách thức
tuyển chọn nhóm cán bộ là thông qua bầu
cử, phê chuẩn. Nhóm công chức, viên chức
giữ vị trí lãnh đạo, quản lý được bổ nhiệm
theo quy trình chặt chẽ; hoặc được lựa chọn
bằng cách thi tuyển theo Đề án “Thí điểm
đổi mới cách tuyển lãnh đạo, quản lý cấp vụ,
cấp sở, cấp phòng”2. Đề án được tổ chức
thực hiện nhằm phát hiện, thu hút, trọng
dụng những người có đức, có tài, phát huy
được phẩm chất, trình độ, năng lực, kinh

nghiệm công tác; đóng góp trí tuệ, sức lực
cho sự phát triển bền vững của đất nước;
nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ lãnh
đạo, quản lý cấp vụ, cấp sở, cấp phòng; tạo
môi trường cạnh tranh lành mạnh; từng
bước đổi mới quy trình bổ nhiệm cán bộ
lãnh đạo, quản lý; hạn chế và loại trừ dần
dần tình trạng cục bộ, khép kín trong công
tác quy hoạch, bổ nhiệm cán bộ lãnh đạo,
quản lý tại các bộ, ban, ngành, địa phương. 

Đối với nhóm công chức, viên chức
không giữ vị trí lãnh đạo, quản lý thì thi tuyển
lại là cách thức tuyển chọn chủ yếu, một số
trường hợp hiếm hoi có thể được xét tuyển
theo quy định chặt chẽ của pháp luật. Việc
tuyển chọn nhân lực hành chính đã được
thực hiện theo Nghị quyết số 26-NQ/TW và
các văn bản hướng dẫn thi hành. Việc tổ chức
thi, xét nâng ngạch được đẩy mạnh phân cấp,
phân quyền cho bộ, ngành, địa phương.

(2) Sử dụng nhân lực hành chính cơ bản
đã theo mô hình “vị trí việc làm”. Thời gian
qua, các hoạt động khác của quản lý nhân lực
hành chính như bố trí, phân công công tác,
điều động, luân chuyển, biệt phái, miễn
nhiệm, bổ nhiệm viên chức khỏi (hoặc vào)
vị trí quản lý... cơ bản đã thực hiện theo các
văn bản quy định, hướng dẫn từ trên xuống
và đều có tiến bộ nhất định do tác động tích
cực của cơ chế quản lý theo vị trí việc làm.

(3) Công tác đào tạo, bồi dưỡng nhân lực
hành chính có những đổi mới. Nội dung,
chương trình bồi dưỡng được hoàn thiện
theo hướng gắn với vị trí việc làm, chức danh,
yêu cầu công việc. Trình độ, năng lực của đội
ngũ giảng viên dần được nâng cao, đáp ứng
tốt hơn các yêu cầu của đào tạo, bồi dưỡng
trong tình hình mới; đẩy mạnh sử dụng các
phương pháp giảng dạy tích cực, hiện đại. Hệ
thống các cơ sở đào tạo, bồi dưỡng được sắp
xếp, tổ chức lại, theo hướng tinh gọn, góp
phần nâng cao hiệu quả hoạt động. 

(4) Việc thực hiện chế độ, chính sách, đãi
ngộ nhân lực hành chính bước đầu được cải
thiện. Mức lương cơ sở đối với những người
hưởng lương ngân sách từng bước được điều
chỉnh, phù hợp với tình hình kinh tế - xã hội
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và khả năng ngân sách nhà nước. Đăc biệt là
những nỗ lực về cải cách chính sách tiền
lương phù hợp với mô hình vị trí việc làm
đang mang lại những kết quả tích cực.

(5) Quá trình đánh giá nhân lực được thực
hiện ngày càng thực chất, hiệu quả, phục vụ
cho việc tiến hành các hoạt động quản lý
khác như sử dụng, bổ nhiệm, đãi ngộ… Từ
năm 2012, Bộ Nội vụ triển khai đánh giá Chỉ
số cải cách hành chính (PAR INDEX). Năm
2017, Bộ triển khai thực hiện đánh giá Chỉ số
hài lòng của người dân, tổ chức đối với sự
phục vụ của cơ quan hành chính nhà nước
(SIPAS) trên phạm vi toàn quốc. Với những
bước tiến trong quản lý theo mô hình vị trí
việc làm, đánh giá nhân sự hành chính nhà
nước ngày càng có chất lượng, có thể tin cậy. 

b. Một số hạn chế, bất cập
Thứ nhất, nhân lực hành chính nhà nước

ở Việt Nam hiện nay mặc dù đã có các luật rõ
ràng nhưng đến nay chưa có cơ sở dữ liệu
chung theo dõi, cập nhật đầy đủ, chính xác
cơ cấu, số lượng, chất lượng nhân lực hành
chính nhà nước thống nhất trong toàn quốc.
Chất lượng một số văn bản còn thấp, dẫn đến
khó khăn khi áp dụng trong thực tiễn do hiểu
còn rất đa nghĩa, nên nhiều văn bản phải liên
tục sửa đổi, bổ sung; một số quy định còn
làm các cơ quan, bộ phận hành chính - tổ
chức - thanh tra, pháp chế cấp dưới (địa
phương, cơ quan) lúng túng khi thực hiện.

Thứ hai, việc tổ chức thực hiện các quy
định pháp luật về quản lý nhân lực hành
chính nhà nước còn nhiều bất cập, cụ thể:

(1) Công tác tuyển chọn nhân lực còn
nhiều vướng mắc trong cơ chế tuyển dụng,
vẫn cơ bản dựa trên bằng cấp, một số trường
hợp còn chưa thực sự khách quan nên không
phản ánh được thực lực của người được
tuyển dụng. Quy trình tuyển dụng, bổ nhiệm
công chức lãnh đạo, quản lý còn chưa hợp lý,
chưa lựa chọn được đúng người, dùng vào
đúng việc, hiệu quả thấp trong tổ chức thi các
môn chuyên ngành theo yêu cầu vị trí việc
làm do số chuyên ngành nhiều. 

(2) Tổ chức và sử dụng nhân lực hành

chính nhà nước còn chưa phát huy được hết
năng lực và sở trường của cán bộ. Về bổ
nhiệm, có nơi, có lúc thực hiện quy trình còn
thiếu chặt chẽ, chẳng hạn, để bổ nhiệm một
viên chức mới vào vị trí quản lý, theo Nghị
định số 138/2020/NĐ-CP ngày 27/11/2020
thì trước đó cần phải làm quy trình miễn
nhiệm, cho thôi chức vụ đối với viên chức
đang ở vị trí quản lý đó; nhưng có nơi lại
không cho miễn nhiệm người cũ mà đã ra
quyết định bổ nhiệm người mới vào vị trí
quản lý và quyết định có hiệu lực ngay khi ký.
Điều này dẫn đến tình trạng ở cùng một vị trí
quản lý trong cùng thời gian hàng tháng có
tới 2 người đứng đầu. 

Các tiêu chí bổ nhiệm còn chung chung,
chưa thực sự gắn chặt với từng vị trí công việc
mà chủ yếu theo tiêu chuẩn chức danh
chung. Một số nơi bổ nhiệm nhân sự trưởng,
phó phòng hoặc đơn vị tương đương thiếu
tiêu chuẩn bắt buộc về lý luận chính trị,
không theo Chỉ thị số 28/CT-TTg ngày
18/9/2018 của Thủ tướng Chính phủ, Quy
định số 57-QĐ/TƯ ngày 08/02/2022 của Ban
Bí thư. 

(3) Công tác đào tạo, bồi dưỡng còn chưa
đạt hiệu quả cao; biên soạn chương trình, tài
liệu còn có lúc chưa kịp thời, chưa gắn với yêu
cầu cần thiết của công việc, với vị trí việc làm
của người được cử đi học; chưa huy động
được nhiều đội ngũ giảng viên thỉnh giảng là
nhà lãnh đạo, quản lý các cấp có nhiều kinh
nghiệm, các chuyên gia giỏi; cơ chế, chính
sách khuyến khích học tập và tự học chưa
hoàn thiện...

(4) Việc thực hiện chế độ, chính sách, đãi
ngộ nhân lực hành chính còn những bất cập,
như: chính sách tiền lương trong khu vực nhà
nước dựa vào thâm niên công tác, chưa phản
ánh được năng lực và sự đóng góp của cá
nhân với tổ chức nên chưa trở thành công cụ,
động lực mạnh mẽ thúc đẩy và khuyến khích
cán bộ, công chức, viên chức làm việc, tăng
năng suất lao động; cách trả lương còn mang
tính bình quân, chưa phân định rõ nét những
người làm công tác lãnh đạo, quản lý và
những người làm chuyên môn...
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(5) Công tác đánh giá nhân lực hành
chính vẫn còn một số hạn chế như chưa hoàn
toàn bảo đảm tính thực chất, chưa thực sự
khai thác được tối đa kết quả đánh giá. Việc
kiểm tra, thanh tra công vụ và xử lý cán bộ,
công chức, viên chức vi phạm chưa thường
xuyên; hiệu quả của tính răn đe, làm gương
trong xử lý kỷ luật cán bộ, công chức, viên
chức còn thấp. Hệ thống “thang đo” chưa đủ
chi tiết, chưa đủ mức độ cá biệt hóa kết quả
cho từng vị trí việc làm. 

4. Giải pháp đổi mới quản lý nhân lực
hành chính nhà nước 

Một là, tiếp tục thể chế hóa đầy đủ, kịp
thời chủ trương, đường lối của Đảng về cải
cách hành chính, xây dựng đội ngũ cán bộ,
cải cách chính sách tiền lương, bảo hiểm xã
hội… Đẩy nhanh tốc độ và nâng cao chất
lượng xây dựng pháp luật, bảo đảm các văn
bản được ban hành kịp thời, khoa học, khả
thi, được hiểu và thực thi thống nhất từ trung
ương đến địa phương, phát huy hiệu lực để
tạo khung khổ pháp lý hoàn thiện cho hoạt
động quản lý. 

Chú trọng hoàn thiện các quy định pháp
lý về quản lý cán bộ do đặc thù của cán bộ so
với công chức, viên chức. Thường xuyên tổng
kết các mô hình đổi mới, sáng tạo, hiệu quả
trong quản lý nhân lực hành chính nhà nước
tại các bộ, ngành, địa phương và tham khảo
kinh nghiệm quản lý khu vực tư để bổ sung,
hoàn thiện thể chế. Trên hướng này, cần chủ
động, thường xuyên đánh giá việc thí điểm
mô hình chính quyền đô thị tại thành phố Hà
Nội, thành phố Đà Nẵng và TP. Hồ Chí Minh
để kịp thời hoàn thiện thể chế quản lý nhân
lực hành chính ở chính quyền đô thị. Đổi
mới, sáng tạo trong truyền thông chính sách,
lấy ý kiến Nhân dân về các dự thảo văn bản
quy phạm pháp luật. 

Hiện nay, quản lý nhân lực theo mô hình
vị trí việc làm được xem là xu hướng của
nhiều quốc gia. Đối với Việt Nam, mặc dù có
sự đồng thuận cao của cả hệ thống chính trị
và được người dân mong đợi. Xây dựng mô
hình quản lý nhân lực theo vị trí việc làm là
một quá trình không dễ dàng. Thay đổi mô

hình quản lý nhân lực không đơn giản là đưa
ra chủ trương và xây dựng, điều chỉnh các
quy định pháp luật ở tầm vĩ mô. Thiết kế mô
hình vị trí việc làm cho toàn bộ nền hành
chính, mô tả công việc đối với từng vị trí, xác
định tiêu chuẩn, khung năng lực rõ ràng và
cụ thể là vấn đề đòi hỏi sự chi tiết, tỉ mỉ, chính
xác, khoa học. Thời điểm có hiệu lực của các
quy định pháp luật về quản lý cán bộ, công
chức, viên chức có độ trễ so với thực tế cũng
là yếu tố gây ảnh hưởng không nhỏ đến chất
lượng, hiệu lực, hiệu quả quản lý. Đồng thời,
cũng đang có sự cạnh tranh quyết liệt về
nguồn nhân lực chất lượng cao giữa khu vực
nhà nước và khu vực tư. Việc chuyển đổi sang
mô hình quản lý mới nếu không được thực
hiện một cách khoa học, cẩn trọng, toàn diện
thì rất khó “giữ chân” người giỏi làm việc
trong bộ máy hành chính nhà nước.

Hai là, chú trọng việc tổ chức thực hiện
các quy định pháp luật về quản lý nhân lực
hành chính nhà nước, trong đó:

(1) Nâng cao hơn nữa nhận thức của
nhân lực hành chính về sự cần thiết, ý nghĩa
của việc quản lý nhân lực theo mô hình vị trí
việc làm với việc đạt những mục tiêu của cải
cách hành chính nói riêng, xây dựng Nhà
nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa nói
chung. Hoàn thiện quy định về xác định vị trí
việc làm của công chức, viên chức. Chú trọng
vào những nghiên cứu chuyên sâu để triển
khai thành công chủ trương của Đảng đối với
việc quản lý nhân lực hành chính nhà nước,
như: nghiên cứu các mô hình tuyển dụng tập
trung, phi tập trung và hỗn hợp, từ đó xem
xét các khả năng đối với Việt Nam, chẳng hạn
như thành lập Trung tâm tuyển dụng nhân
lực hành chính quốc gia; tiến hành các thí
điểm về chế độ sử dụng nhân lực ngoài biên
chế và hợp đồng làm việc (ví dụ như hợp
đồng hành chính); khảo cứu thể chế, mô
hình, kinh nghiệm cải cách hành chính của
các nước phát triển để đề xuất vận dụng vào
thực tiễn Việt Nam một cách phù hợp…

(2) Không ngừng đổi mới tất cả các hoạt
động, từ lựa chọn, tuyển dụng đến sử dụng,
đào tạo, bồi dưỡng, đánh giá, khen thưởng,
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kỷ luật đối với nhân lực hành chính nhà
nước. Thực hiện phương châm đa dạng hóa
hình thức, phương thức đào tạo, bồi dưỡng.
Đổi mới phương pháp, quy trình đánh giá
phân loại nhân lực theo hướng dân chủ, công
khai, minh bạch, tăng cường lượng hóa các
tiêu chí đánh giá và đề cao trách nhiệm người
đứng đầu. Tăng cường công tác kiểm tra,
giám sát việc thực hiện chính sách, pháp luật
về quản lý nhân lực hành chính nhà nước.
Chấp hành nghiêm quy định của Đảng và
Nhà nước về công tác bổ nhiệm cán bộ, nhất
là về tiêu chuẩn, điều kiện, quy trình, số
lượng, độ tuổi. 

(3) Tiếp tục thực hiện tốt chính sách tiền
lương, chính sách bảo hiểm xã hội. Hoàn
thiện chế độ đãi ngộ có sức thu hút, tạo động
lực cho nhân lực hành chính nhà nước. 

(4) Tăng cường đầu tư cơ sở vật chất, để
cán bộ, công chức, viên chức có môi trường
làm việc hiện đại; xây dựng văn hóa công sở,
tạo bầu không khí làm việc thân thiện, gắn
bó; tạo môi trường làm việc tốt để cán bộ,
công chức, viên chức yên tâm, gắn bó lâu dài,
cống hiến cho cơ quan, đơn vị.

(5) Đẩy mạnh ứng dụng công nghệ thông
tin, chuyển đổi số trong quản lý nhân lực
hành chính, tiếp tục thực hiện tốt các nhiệm
vụ xây dựng chính phủ điện tử, chính phủ số,
thực hiện chiến lược chuyển đổi số quốc gia
theo lộ trình. Nâng cấp, hoàn thiện phần
mềm hệ thống quản lý, xây dựng, triển khai
thực hiện an toàn, có hiệu quả Cơ sở dữ liệu
quốc gia về cán bộ, công chức, viên chức khu
vực nhà nước, trong đó có đội ngũ nhân lực
hành chính. Thông qua đó, đổi mới phương
thức, nâng cao hiệu quả làm việc của đội ngũ
này, giảm chi phí và thời gian xử lý công việc.

5. Kết luận
Tiến trình đổi mới đất nước gần 40 năm

qua cho thấy, nền hành chính của chúng ta
đổi mới còn chậm, bộ máy quản lý nhà nước
vẫn còn cồng kềnh, hiệu quả chưa cao, sự
phân công, phân cấp chưa rõ ràng, vẫn còn
thiếu sự liên kết, gắn bó giữa những cơ quan
khác nhau trong bộ máy hành chính. Với vị
trí, vai trò mang tính chất quyết định sự

thành bại của công vụ, mức độ hài lòng của
người dân và doanh nghiệp đối với nền công
vụ, nhân lực hành chính nhà nước trong thời
gian tới cần được xây dựng nhằm bảo đảm
nâng cao hơn nữa về chất lượng, có số lượng
phù hợp, có cơ cấu hợp lý và được quản lý
theo mô hình khoa học, thu hút, tạo động lực
mạnh mẽ. Điều này đòi hỏi phải thực hiện
được hệ thống giải pháp tốt, khả thi và đồng
bộ với các giải pháp khác trong cải cách hành
chính, xây dựng Nhà nước pháp quyền xã hội
chủ nghĩa ở Việt Namr

Chú thích:
1. Một số nghị định của Chính phủ: Nghị

định số 06/2023/NĐ-CP ngày 21/02/2023; Nghị
định số 48/2023/NĐ-CP ngày 17/7/2023; Nghị
định số 69/2023/NĐ-CP ngày 14/9/2023; Nghị
định số 71/2023/NĐ-CP ngày 20/9/2023; Nghị
định số 73/2023/NĐ- CP ngày 29/9/2023; Nghị
định số 85/2023/NĐ-CP ngày 07/12/2023.

2. Thông báo số 202-TB/TW ngày 26/5/2015
của Bộ Chính trị về Đề án “Thí điểm đổi mới cách
tuyển lãnh đạo, quản lý cấp vụ, cấp sở, cấp phòng”.

Tài liệu tham khảo:
1. Báo cáo số 128/BC-CP ngày 19/4/2021 của

Chính phủ về tổng kết Chương trình tổng thể cải
cách hành chính giai đoạn 2011 - 2020 và định
hướng giai đoạn 2021 - 2030.

2. Đảng Cộng sản Việt Nam. Văn kiện Đại hội
đại biểu toàn quốc lần thứ XIII. Tập I. H. NXB
Chính trị quốc gia Sự thật, 2021.

3. Nghị định số 138/2020/NĐ-CP ngày
27/11/2020 của Chính phủ Quy định về tuyển
dụng, sử dụng và quản lý công chức.

4. Nghị định số 89/2021/NĐ-CP ngày
18/10/2021của Chính phủ sửa đổi, bổ sung một
số điều của Nghị định số 101/2017/NĐ-CP ngày
01/9/2017 của Chính phủ về đào tạo, bồi dưỡng
cán bộ, công chức, viên chức.

5. Quyết định số 899/QĐ-TTg ngày 31/7/2023
của Thủ tướng Chính phủ phê duyệt Chiến lược
quốc gia về thu hút, trọng dụng nhân tài đến năm
2030, tầm nhìn đến năm 2050.

6. Phạm Thị Thanh Trà. Xây dựng nguồn
nhân lực hành chính đáp ứng yêu cầu phát triển
nhanh và bền vững đất nước. H. NXB Lý luận
chính trị, 2021.


