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1. C ông  vụ và các  m ô hình công vụ
Công vụ là cụm từ để chỉ một thực thể gắn

liền với con người, công việc trong môi trường
pháp lý nhất định. Hoạt động công vụ là việc
thực hiện nhiệm vụ, quyền hạn của cán bộ,
công chức theo quy định của pháp luật. Như
vậy, công vụ bao hàm yếu tố con người và
công việc mà họ thực thi theo pháp luật. Theo
các nhà nghiên cứu, có hai loại hệ thống cõng
vụ phổ biến là hệ thống công vụ chức nghiệp
và hệ thống công vụ vị trí việc làm. Mỗi nhà
nghiên cứu đưa ra một cách tiếp cận riêng và
không có mô hình nào Ưu việt cho mọi quốc gia.

Thứ nhất, mô hình công vụ chức nghiệp.
Mô hình này cỏ những đặc trưng sau:
Một là, công việc được phân công, đặt vào

một vị trí trong mô hình chức nghiệp do các nhà
quản lý quyết định. Nhà quản lý có thể phân

công công việc trên một ỈTnh vực (chức nghiệp)
cho nhân sự đảm nhận vị trí đó theo bối cảnh
cụ thể. Có nhiều loại công việc khác nhau như:
công việc mang tính thường xuyên (hàng ngày);
công việc mang tính không thường xuyên, theo
tần suất; có loại công việc đột xuất.

Hai tà, do tần suất các loại công việc
không giống nhau nên sẽ có những khoảng
thời gian rất nhiều việc phải xử lý, giải quyết
và những khoảng thời gian không có nhiều
việc phải xử lý, giải quyết.

Ba là, công việc và nhân sự ở các vị
trí khác nhau gắn với ngạch nhân sự (các
ngạch chuyên viên), không có sự phân biệt
rõ ràng giữa các ngạch. Qua điều tra danh
mục công việc mà chuyên viên, chuyên viên
chính hay chuyên viên cao cấp thực hiện cho
thấy, có thể có sự chồng lấn giống nhau với
tỷ lệ không nhỏ.

Bốn là, luân chuyển nhân sự từ vị trí này
sang vị trí khác trong cùng tổ chức hay giữa
các tổ chức khu vực công không có quy định
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rõ ràng. Chỉ cần nhân sự ở chung một ngạch
thì cỏ thể được luân chuyển từ bộ này qua
bộ khác; từ sở qua sở; từ huyện lên tỉnh và
ngược lại, trong khi đó công việc thực thi lại
không giống nhau.

Năm là, nâng ngạch như là một lộ trình
thăng tiến tuần tự theo quy định. Sau thời
gian giữ ngạch theo quy định, sẽ được tham
gia thi nâng ngạch. Hầu như đa số đểu đạt
kết quả, dù cỏ quy định tỷ lệ cạnh tranh.

Sáu là, nâng lương theo bậc quy định
trong một ngạch và tỷ lệ nâng bậc không
khác nhau nhiều (như Việt Nam hiện tại là
0,33 - 0,34 mức lương cơ bản). Nâng bậc
lương mang tính thâm niên với thời gian quy
định. Có thể được nâng bậc lương trước thời
hạn nhưng tỷ lệ và số lần hạn chế.

Bảy là, tuyển nhân sự mới để đưa vào bộ
máy nhà nước chỉ mở cho thị trường lao động
bên ngoài với ngạch thấp và bậc thấp. Vị trí
ở các ngạch cao hơn chỉ dành cho công chức
đã có thâm niên, đang làm việc trong bộ máy
nhà nước, hệ thống chính trị.

Tám là, công việc của các ngạch công
chức trong hệ thống chức nghiệp thường có
sự chồng lấn lớn giữa các ngạch, mặc dù các
ngạch được phân chia mang tính thứ bậc.
Ngạch cao cũng có thể vẫn làm những loại
công việc như ngạch thấp, và ngạch thấp có
thâm niên nhiều thì có thể vẫn làm các loại
công việc của ngạch cao hơn.

Chín là, đối với chức danh quản lý trong
mõ hình chức nghiệp, cõng việc và phổ cõng
việc cũng mang tính đặc trưng. Không đơn
thuần quản lý và công việc thuộc nhóm quản
lý chỉ chiếm một tỷ trọng nhỏ trong thời gian
làm việc. Thứ bậc chức vụ càng thấp, phần
thời gian cho công việc quản lý càng ít. Người
đảm nhận chức danh quản lý làm nhiều công
việc mang tính chuyên môn.

Mười là, không có mô hình công vụ
chức nghiệp tuyệt đối. Nhiều nước trên thế
giới bắt đầu mở với thị trường lao động bên
ngoài cho mọi vị trí, dù vẫn theo mõ hình
công vụ chức nghiệp.

Thứ hai, mõ hình công vụ theo vị trí việc làm.
Mô hình này có một số đặc trưng sau:
Một là, cơ chế tuyển dụng nhân sự khi

có vị trí trống trong tổ chức mở cho thị trường
lao động cả bên trong và bên ngoài tổ chức.

Những người đang làm việc ở một vị trí trong
tổ chức, muốn thay đổi công việc (vị trí) có
thể chấm dứt hợp đồng với vị trí đang đảm
nhận để tham gia tuyển dụng vào vị trí trống;
người được đánh giá cao nhất sẽ được chọn.
Nếu không được chọn, sẽ không có cơ hội để
quay lại vị trí trước đó (mất việc tự động, do
người lao động quyết định).

Hai là, hệ thống vị trí trong cơ cấu tổ
chức phải có bản mô tả công việc cụ thể,
chi tiết và bản tiêu chuẩn nhân sự đảm
nhận. Mỗi nhân sự sẽ đảm nhận một vị trí
nhất định ở thời điểm nhất định. Không cỏ
một vị trí cụ thể lại do nhiều người đảm nhận
tại một thời điểm.

Ba là, nhân sự đặt vào vị trí chỉ làm đúng
công việc được mô tả trong bản mô tả công
việc, không tùy vào sự phân công của nhà
quản lý. Nội dung công việc cũng được nêu
cụ thể trong thông báo tuyển dụng và ứng
viên dựa vào đó để nộp đơn trực tiếp vào vị trí
cụ thể nếu phù hợp với năng lực và yêu cầu.

Bốn là, chế độ làm việc sẽ tùy thuộc vào
sự tồn tại của công việc để xác định. Không
có chế độ làm việc suốt đời đến lúc nghỉ hưu.
Một chế độ làm việc linh hoạt (các dạng hợp
đồng) dựa vào sự đánh giá tồn tại công việc
và các yếu tô' liên quan. Tùy theo đánh giá sự
tồn tại vị trí để xác định thời hạn hợp đồng;
tùy thuộc vào công việc để xác định chế độ
thường xuyên hay không thường xuyên.

Năm là, không có lộ trình thăng tiến được
lập kế hoạch trước. Nếu muốn đảm nhận vị
trí công việc khác trong tổ chức, bao gồm cả
công việc quản lý, người đang làm việc có
thể chấm dứt hợp đồng cũ để tham gia quá
trình tuyển dụng mới và nếu đạt kết quả cao
nhất sẽ được “đặt vào vị trí mới” . Điều này
phụ thuộc vào sự phát triển năng lực cá nhân
và họ tự đánh giá liệu có đủ năng lực đáp
ứng vị trí trống nhất định muốn chuyển đến.

Sáu là, tiền lương gắn với từng ngạch
công việc - tức là mức độ phức tạp, độ khó
của công việc theo vị trí cũng như yêu cầu
về năng lực phải có. Mức độ càng khó sẽ cỏ
mức lương càng cao. Bất cứ ai đủ tiêu chuẩn
đảm nhận vị trí đều có mức lương đó. Muốn
có lương cao, phải có đủ năng lực đảm nhận
cõng việc thuộc ngạch khó hơn. Không có tình
trạng “sống lâu lên lão làng” về tiền lương.
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Bảy là, đào tạo, bồi dưỡng nhân sự gắn
với từng vị trí theo nguyên tắc cần kỹ năng
bổ sung gì để làm tốt công việc đang làm
sẽ phải học kỹ năng đó. Không cần tổ chức
những lớp lớn, đầu tư nhiều thời gian và học
nhiều nội dung không gắn với công việc cụ
thè đảm nhận. Không có lớp học mang tính
bắt buộc phải có chững chỉ bằng cấp. Theo
đó, môi vị trí việc làm cụ thể cần kỹ năng gì
để làm tốt hơn công việc đang làm sẽ chỉ học
đúng kỹ năng đó và sẽ đánh giá ngay công
việc của họ có hoàn thiện tốt hơn sau khi học
hay không. Đào tạo, bồi dưỡng bổ sung kỹ
năng nhằm cung cấp kỹ năng (mới) do thay
đổi môi trường, quy trình làm việc và thay đổi
cõng nghệ áp dụng, đặc biệt là cõng nghệ số
để làm tốt công việc đang đảm nhận(1).

Tám là, chế độ làm việc linh hoạt cả thời
gian lẫn địa điểm đang trở thành xu thế phổ
biến của mô hình vị trí việc làm: làm việc từ
xa; làm việc bất cứ địa điểm nào miễn sao
công việc được thực hiện đúng yêu cầu; thời
gian bắt đầu, kết thúc công việc linh hoạt.

Chín là, mỗi nền công vụ có cơ sở dữ liệu
việc làm trong tổ chức (cả hệ thống công vụ).
Xây dựng tiêu chí và cách thức đánh giá mức
độ phức tạp, khó của từng loại công việc cụ
thể. Đó là nền tảng để trả lương theo công
việc, theo vị trí việc làm. Bất cứ ngành, lĩnh
vực (chức nghiệp) nếu có cùng mức độ khó
như nhau, sẽ có mức lương như nhau, dù đó
là vị trí ở trung ương hay địa phương. Đây
cũng chính là điều kiện để trả lương công
bằng theo công việc.

Mười là, đánh giá thực thi công việc được
giao qua kết quả cụ thể (chính xác là hiệu
quả công việc). Đó là điều kiện để người lao
động có thể đạt được mức lương cao nhất mà
tổ chức quy định cho vị trí việc làm đó.

2. Lựa chọn cải cách công vụ
Cải cách công vụ là sự nỗ lực của Chính

phủ làm thay đổi các nội dung của công vụ
nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động quản lý
nhà nước, cung ứng dịch vụ và hàng hóa cho
công dân. Cải cách chế độ công vụ của các
quốc gia nhìn chung luôn bị thách thức bởi
nhiều yếu tố khác nhau từ kinh tế đến chính
trị và xã hội. Một hướng tiếp cận hợp lý của
cải cách hệ thống công vụ có thể đem lại kết
quả khả thi. Có hai cách tiếp cận, đó là:

Thứ nhất, tiếp cận theo hướng toàn diện:
đó là chuyển từ hệ thống công vụ này sang hệ
thống công vụ khác, như chuyển từ mô hình
công vụ chức nghiệp sang mô hình công vụ
việc làm. Với cách tiếp cận này, đòi hỏi thay
đổi nhiều yếu tố liên quan đến mô hình công
vụ. Đây là cách tiếp cận cải cách được rất
ít quốc gia bàn đến. Chưa thấy có nước nào
tuyên bố cải cách chế độ công vụ theo cách
chuyển từ mô hình này sang mô hình khác.

Thứ hai, cải cách tiệm cận từng yếu tố: là
nền tảng của công vụ nhằm hoàn thiện các
yếu tô' đó. Đây là cách tiếp cận chấp nhận sự
cạnh tranh và cùng tồn tại các yếu tố của các
mô hình công vụ; loại nào tốt hơn sẽ được áp
dụng. Ví dụ, các quốc gia bàn nhiều về tuyển
chọn nhân sự cho bộ máy nhà nước, đó là
làm thế nào để có cách tìm đúng người; cải
cách thực thi nhiệm vụ, cõng việc được giao
thông qua tổ chức phân công, phân quyền
(phi tập trung) một cách hợp lý.

3. Nền công vụ Việt Nam và hướng
thay đổi

Hiện nay hệ thống pháp luật Việt Nam
không quy định cụ thể vể mô hình hệ thống
công vụ có tên gọi là gì. Tất cả nội hàm của
công vụ Việt Nam phù hợp với 10 đặc trưng
của mô hình công vụ chức nghiệp. Một số
nghiên cứu của Tổ chức Hợp tác và Phát
triển kinh tế (OECD) và Ngân hàng Phát triển
châu Á (ADB) cho rằng mô hình công vụ ở
Việt Nam là mô hình chức nghiệp.

Pháp luật Việt Nam không khẳng định
công vụ Việt Nam sẽ chuyển từ mô hình
chức nghiệp sang mô hình việc làm mà theo
nguyên tắc kết hợp giữa tiêu chuẩn chức
danh, vị trí việc làm và chỉ tiêu biên chế. sử
dụng cụm từ vị trí việc làm không đồng nghĩa
với mô hình công vụ Việt Nam là mõ hình vị
trí việc làm. Tất cả chức danh (ngạch và chức
danh lãnh đạo, quản lý) được đặt vào từng
vị trí nhất định trong cơ cấu tổ chức của các
tổ chức thuộc bộ máy nhà nước sao cho tiêu
chuẩn chức danh phù hợp với yêu cầu đòi hỏi
của công việc tại các vị trí đó.

“Vị trí việc làm” được pháp luật Việt Nam
quy định là công việc gắn với chức danh,
chức vụ, cơ cấu và ngạch cõng chức để xác
định biên chế và bố trí công chức trong cơ
quan, tổ chức, đơn vị. Công việc đặt vào một
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vị trí nhất định trong cơ cấu tổ chức của một
tổ chức (cụ thể) và con người với chức danh,
chức vụ và ngạch gắn chặt với nhau. Vấn đề
cần quan tâm là tiêu chuẩn chức danh (chức
vụ, chức danh ngạch) sẽ là cơ sở để phân
công phù hợp với yêu cầu đòi hỏi công việc
được phân công hay công việc đặt vào một vị
trí với những yêu cầu đòi hỏi là cơ sở để đặt
người vào vị trí đó. Nếu công việc đặt vào vị
trí có trước trong cơ cấu tổ chức (mô hình vị
trí việc làm) sẽ phải tuyển chọn nhân sự có
đủ năng lực đáp ứng yêu cầu của công việc
gắn với vị trí đó. Người nào đáp ứng đầy đủ
nhất về tiêu chuẩn, tiêu chuẩn sẽ được chọn.

Vị trí, công việc và chức danh luôn gắn
kết với nhau. Trong một tổ chức, có rất nhiều
loại vị trí, công việc và chức danh. Nhưng khi
gắn kết với nhau để đặt vào một vị trí việc
làm trong mô hình công vụ dựa vào vị trí việc
làm thì sẽ chỉ còn một. Thí dụ, có nhiều chức
danh phó trưởng phòng, nhưng khi gắn công
việc và vị trí cho phó trưởng phòng cụ thể, khi
đó chỉ còn một vị trí. Và sẽ phân biệt được hai
vị trí khác nhau vổi công việc khác nhau của
cùng một chức danh phó trưởng phòng.

Vị trí và công việc có mối quan hệ chặt
chẽ. Nhiều loại vị trí có người đảm nhận; có
những vị trí trống; có vị trí mới ra đời. Vị trí
trong tổ chức nói chung không mang tính cố

định, mà mất đi hoặc thêm vào tùy theo nhu
cầu. Đây là nền tảng để xác định biên chế (số
lượng nhân sự cụ thể ở một thời điểm cụ thể).
Nếu tổ chức muốn có thêm biên chế, trước
tiên phải xác định được công việc phải làm đặt
vào vị trí và đảm bảo nguyên tắc: công việc đó
không thể bố trí, sắp xếp cho những vị trí đang
có và cần có vị trí mỏi. Tương tự, để tinh giản
biên chế (ví dụ 10%), nếu công việc (tổng thể
không thay đổi), đòi hỏi nhà quản lý phải bố trí
sắp xếp lại, bổ sung công việc cho các vị trí từ
các vị trí sẽ bị xóa (bổt người). Tinh giản bao
nhiêu tùy thuộc vào năng lực tổ chức lại công
việc của nhà quản lý.

Công việc tùy theo khối lượng, định mức
có thể đặt vào nhiều vị trí khác nhau và sẽ
do nhiều người đảm nhận. Mỗi vị trí gắn với
việc làm đó chỉ có một cá nhân đảm nhận.
Tương tự, chức danh (một loại chức danh) sẽ
có nhiều người đảm nhận ở các vị trí khác
nhau với công việc khác nhau.

Việc triển khai thực hiện Chương trình
tổng thể cải cách hành chính nhà nước ở
nước ta đã và đang đặt ra vấn đề cần phải
đổi mới hệ thống công vụ. Để đổi mới chế độ
công vụ hiện nay, cần quan tâm các vấn đề
sau: chế độ công vụ hiện tại của Việt Nam là
gì; những điểm mạnh, điểm yếu, hạn chế của
chế độ công vụ hiện tại; chế độ công vụ mới

Trả lương theo vị trí việc làm (ảnh minh họa).
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là chế độ nào; đ iểm  m ạnh, điểm yếu của chế
độ công vụ như thế  nào trong bối cảnh Việt
Nam; những thách thức khi chuyển đổi chế
độ công vụ hiện tạ i sang chế độ công vụ mới;
làm thế nào để chuyển đổi?

Trên thực tế  thờ i gian qua, kết quả hoạt
động công vụ hàng năm của công chức
trong bộ m áy hành pháp được đánh giá rất
khả quan * 1 (2). Đ iểu  đó ch ỉ ra rằng hệ thống
công vụ h iện tạ i đang vận hành rất tốt. V iệc
triển khai thực h iện Để án vị trí v iệc làm từ
năm 2013 đến nay cho thấy hầu hết công
chức đều kỳ vọng rất lớn vào sự thay đổi
chế độ tiến  lưong, m ặc dù công việc mà họ
đã, đang thực h iện chưa có nhiều thay đổi.
Nếu vị trí v iệ c  làm  vẫn là ngạch công chức,
chức danh quản lý mà không thay đổi cách
phân công , bố trí công v iệc để trả lương,
xếp lương thì đó ch ỉ là “nước lên thì thuyền
nổi” như đang cỏ.
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Để chức danh ngạch công chức hiện nay
đựợc trả lương cao hơn, trước hết cần bố trí
săp xếp lại công v iệc (nhiệm vụ và quyền
hạn) cho các vị trí gắn với chức danh theo
nguyên tắc chức danh ngạch thuộc thứ bậc
cao sẽ đảm  nhận công việc có thứ bậc và
mức độ  khó cao. Tất cả các chức danh ngạch
ở các ngành, lĩnh vực, địa phương có mức độ
khó như nhau sẽ cùng trả lương như nhau.
Sẽ không có chuyên viên chính ở lĩnh vực A
có phụ cấp vượt trộ i hơn chuyên viên chính ở
lĩnh vực B, dù công việc họ đảm nhận có mức
độ khó không khác nhau. Những ai đảm nhận
chức danh ngạch không đáp ứng nguyên tắc
trên sẽ bị “g iáng chức, hạ ngạch” và sẽ có
mức lương thấp hơn.

Thay đổi công việc gắn với các loại vị trí
chức danh trong cơ cấu tổ chức của bộ máy
hành pháp theo hướng đã quy định gắn với
cụm từ vị trí v iệc làm, tập trung bố trí lại công
việc cho từng loại chức danh (quản lý và chức
danh ngạch). Để thay đổi hay bố trí lại công
việc cho vị trí theo chức danh, cơ quan quản lý
nhân sự cần thực hiện tốt một số vấn đề sau:

M ột là, đ iều tra, khảo sắt, thống kê danh
m ục công v iệc  thực hiện trong toàn bộ hệ
thống cơ quan hành pháp từ Trung ương
đến địa phương (không nên loại chính quyền
địa phương cấp cơ sở ra khỏi cách tiếp cận
vị trí v iệ c  làm ).

Hai là, phân loại công việc theo những
tiêu chí nhất định thể hiện những nét chung.
Kinh nghiệm của Tổ chức Thương mại thế
giới (W T0) là khá tốt, có thể tham khảo để
xây dựng cách phân loại công vụ ở V iệt Nam.

Ba là, xây dựng hệ thống các tiêu chí đánh
giá mức độ khó, phức tạp của công việc cần
thực hiện trong bối cảnh công vụ Việt Nam. Tiêu
chí này áp dụng cho tất cả các loại cõng việc,
không phân biệt Trung ương hay địa phương.
Có thể có những công việc ở Trung ương có
mức độ khó, phức tạp hơn địa phương, nhưng
cũng có những công việc ở địa phương khó hơn
ở Trung ương. Đó là nền tảng cơ bản để phân
công công việc gắn với chức danh.

Bốn là, thực hiện việc phân công lại từng
bước, theo hướng chức danh có thứ bậc cao
sẽ đảm nhận công việc khó hơn.

Năm là, xây dựng một bảng lương gắn
với chức danh và công việc cho từng loại
chức danh quản lý và chức danh ngạch.

Sáu là, trên cơ sở thống kê, từng bước
hướng đến xác định tương đối khối lượng
công việc mà từng nhóm chức danh đảm
nhận để xây dựng cơ cấu (tỷ lệ) chức danh
theo chức vụ và theo ngạch./.
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