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MỞ ĐẦU 

 

1. Tính cấp thiết của đề tài luận  n  

Trong bối cảnh toàn cầu hóa, Cách mạng công nghiệp lần thứ tư, chuyển đổi 

số và chuyển đổi xanh diễn ra mạnh mẽ, chất lượng đội ngũ công chức là một trong 

những yếu tố quan trọng quyết định năng lực quản trị, sức cạnh tranh và phát triển 

bền vững của quốc gia và địa phương. Đội ngũ công chức quản lý nhà nước 

(QLNN) về kinh tế cấp tỉnh là lực lượng nòng cốt trực tiếp tham mưu chính sách, 

phân bổ nguồn lực, quản lý đầu tư công, phát triển đô thị, khu công nghiệp và hỗ trợ 

doanh nghiệp. Do đó, đổi mới công tác đào tạo nhằm nâng cao chất lượng đội ngũ 

này là yêu cầu mang tính chiến lược và cấp thiết. 

Về mặt lý luận, hệ thống các nghiên cứu về đào tạo công chức đã tiếp cận 

tương đối đa dạng trên các khía cạnh nhu cầu, nội dung, phương pháp và đánh 

giá kết quả. Tuy nhiên, vẫn tồn tại khoảng trống nghiên cứu khi xem xét công tác 

đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà nước về kinh tế cấp tỉnh theo hướng tích 

hợp đồng bộ giữa thể chế công vụ, khung năng lực vị trí việc làm và bối cảnh 

quản trị hiện đại. Theo hướng tiếp cận của đề tài, khái niệm “đào tạo” được xem 

xét theo nghĩa bao quát, tích hợp thống nhất giữa các hoạt động đào tạo chuẩn 

hóa với công tác bồi dưỡng, tập huấn chuyên sâu nhằm liên tục nâng cao kiến 

thức, kỹ năng và phát triển năng lực thực thi công vụ theo vị trí công tác [14]. 

Đồng thời, các công trình hiện có chưa phản ánh đầy đủ yêu cầu gắn kết giữa 

năng lực chuyên môn với năng lực số, tư duy phát triển bền vững và khả năng 

thích ứng của đội ngũ công chức trong điều kiện vận hành mô hình chính quyền 

địa phương 02 cấp. 

Về mặt chủ trương, đường lối của Đảng ngày càng khẳng định vai trò trung 

tâm của phát triển nguồn nhân lực, cải cách công vụ và chuyển đổi số [2]. Cụ thể, 

Văn kiện Đại hội XIII đặt mục tiêu đến năm 2030 kinh tế số chiếm khoảng 30% 

GDP [26]. Tiếp đó, Nghị quyết số 29-NQ/TW (2022) coi phát triển nguồn nhân lực 

là một trong những đột phá chiến lược [4]; Nghị quyết số 27-NQ/TW (2022) đặt 

trọng tâm vào sắp xếp tổ chức bộ máy và nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ, công 

chức [3]; trong khi Nghị quyết số 57-NQ/TW (2024) của Bộ Chính trị xác định 
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khoa học, công nghệ, đổi mới sáng tạo và chuyển đổi số là động lực then chốt để 

đổi mới phương thức quản trị [8]. 

Về hành lang pháp lý, Nghị quyết số 76/NQ-CP (2021) của Chính phủ đã xác 

định công tác đào tạo là nội dung trọng tâm của cải cách hành chính [18]. Hệ thống 

văn bản quy phạm pháp luật như Nghị định số 101/2017/NĐ-CP [16], Nghị định số 

89/2021/NĐ-CP [17] và Thông tư số 03/2023/TT-BNV [12] đã từng bước định hình 

hoạt động này theo hướng sát với thực tế công vụ. Đặc biệt, Luật Cán bộ, Công 

chức năm 2025 [39] cùng các nghị định hướng dẫn [19], [20]; đánh dấu bước 

chuyển mạnh mẽ từ quản lý dựa trên tiêu chuẩn ngạch, chứng chỉ sang mô hình 

quản lý gắn với vị trí việc làm, tiêu chuẩn năng lực và kết quả đầu ra. Những thay 

đổi này đặt ra yêu cầu cấp thiết phải đổi mới toàn diện nội dung, phương thức cũng 

như cách thức đánh giá hiệu quả đào tạo công chức hiện nay. 

Về thực tiễn, công tác đào tạo công chức QLNN về kinh tế của tỉnh Bắc 

Ninh (cũ) giai đoạn 2021-2024 đã đạt một số kết quả tích cực về xây dựng kế 

hoạch và tổ chức các chương trình đào tạo [49], [50], [51], [52], [53]. Tuy nhiên, 

công tác đào tạo còn dàn trải, chưa đồng bộ với vị trí việc làm; nguồn lực còn 

hạn chế; mối liên kết giữa đào tạo - quy hoạch - bổ nhiệm - luân chuyển - đánh 

giá chưa chặt chẽ; nội dung về tài chính, đầu tư và số hóa còn nặng về lý thuyết. 

Những hạn chế này xuất phát từ cả nguyên nhân khách quan và chủ quan, trong 

đó có hạn chế về nguồn lực, cơ chế phối hợp và năng lực lập, triển khai, đánh giá 

kế hoạch đào tạo tại địa phương. 

Từ ngày 01/7/2025, việc sáp nhập tỉnh Bắc Ninh và tỉnh Bắc Giang (cũ) theo 

Nghị quyết số 202/2025/QH15 và Nghị quyết số 1658/NQ-UBTVQH15 [57], cùng 

với việc vận hành mô hình chính quyền địa phương 2 cấp theo Quyết định số 

759/QĐ-TTg [47], đã tạo ra những thay đổi lớn về không gian quản lý, quy mô kinh 

tế - xã hội và phương thức tổ chức thực thi công vụ. Tỉnh Bắc Ninh mới có diện tích 

trên 4.718 km², dân số trên 3,6 triệu người, GRDP trên 439,8 nghìn tỷ đồng và 32 

khu công nghiệp [23]. Đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh phải tăng 

cường quản lý, hướng dẫn và phối hợp với 99 xã, phường trong điều kiện không 

còn cấp huyện, qua đó đặt ra yêu cầu mới về năng lực và phương thức đào tạo. 

Trong bối cảnh đó, việc hoàn thiện công tác đào tạo đội ngũ công chức QLNN 

về kinh tế tỉnh Bắc Ninh trở nên cần thiết, không chỉ để khắc phục những hạn chế 
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của giai đoạn trước mà còn để đáp ứng yêu cầu quản trị trong điều kiện mới. Việc 

nghiên cứu, xác định và phát triển năng lực của đội ngũ này trên cơ sở yêu cầu thể 

chế, vị trí việc làm, năng lực thực thi công vụ và yêu cầu chuyển đổi số là cơ sở quan 

trọng để đổi mới công tác đào tạo, góp phần xây dựng đội ngũ công chức đáp ứng 

yêu cầu phát triển tỉnh Bắc Ninh đến năm 2030 và các giai đoạn tiếp theo. Vì vậy, đề 

tài “Đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh” có 

tính cấp thiết cả về phương diện lý luận và thực tiễn. 

2. Mục tiêu, nhiệm vụ nghiên cứu 

2.1. Mục tiêu nghiên cứu  

Trên cơ sở hệ thống hóa lý luận và đánh giá thực trạng công tác đào tạo đội ngũ 

công chức QLNN về kinh tế tỉnh Bắc Ninh giai đoạn 2021-2024 (làm đường cơ sở), 

luận án đề xuất phương hướng và hệ thống giải pháp hoàn thiện đào tạo đội ngũ công 

chức QLNN về kinh tế tỉnh Bắc Ninh (mới) giai đoạn đến năm 2030 nhằm đáp ứng 

yêu cầu chuyển đổi số, kinh tế xanh, sắp xếp đơn vị hành chính và vận hành hiệu quả 

mô hình chính quyền địa phương 2 cấp. 

Luận án hướng đến trả lời các câu hỏi sau đây: 

- Các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước về đào tạo đội ngũ công chức 

QLNN về kinh tế trước đây đã giải quyết được những vấn đề gì về lý thuyết, thực 

tiễn, cách tiếp cận và phương pháp? Còn khoảng trống nào cần bổ sung, lấp đầy? 

- Lý thuyết về đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cần bổ sung gì để 

phù hợp với bối cảnh chuyển đổi số, sắp xếp, sáp nhập và vận hành bộ máy chính 

quyền hiện đại? 

- Thực trạng đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tại tỉnh Bắc Ninh 

trước sáp nhập đã đạt được những thành công, hạn chế gì và đặt ra những vấn đề gì 

cần tiếp tục bổ sung, làm rõ để thích ứng với bối cảnh mới? 

- Giải pháp nào để hoàn thiện đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tại 

tỉnh Bắc Ninh trong bối cảnh mới? 

2.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

Để đạt được mục đích và trả lời các câu hỏi nghiên cứu nêu trên, luận án tập trung 

thực hiện các nhiệm vụ cụ thể sau: 

- Tổng quan các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước về đào tạo đội ngũ 

công chức QLNN về kinh tế. 
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- Hệ thống hóa và làm rõ cơ sở lý luận về đào tạo đội ngũ công chức QLNN về 

kinh tế ở cấp tỉnh, gắn với yêu cầu đổi mới mô hình tổ chức và vận hành của chính 

quyền địa phương trong điều kiện sáp nhập đơn vị hành chính và thực hiện mô hình 

chính quyền 2 cấp (Khái niệm, mục tiêu, yêu cầu, nội dung, tiêu chí đánh giá và yếu 

tố ảnh hưởng).  

- Khảo cứu kinh nghiệm tại một số địa phương về đào tạo công chức QLNN 

về kinh tế, qua đó có thể rút ra những bài học kinh nghiệm quan trọng để Bắc Ninh 

tham khảo, vận dụng và điều chỉnh phù hợp với điều kiện đặc thù của địa phương. 

- Phân tích và đánh giá thực trạng công tác đào tạo đội ngũ công chức QLNN 

về kinh tế ở tỉnh Bắc Ninh giai đoạn 2021-2024 trên 4 nội dung: xác định nhu cầu 

đào tạo, xây dựng kế hoạch đào tạo, tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo và đánh giá 

kết quả đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế ở tỉnh Bắc Ninh trước sáp 

nhập. Luận án chỉ ra những kết quả đạt được, những hạn chế, bất cập và nguyên 

nhân gây ra những hạn chế trong đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế ở tỉnh 

Bắc Ninh, từ đó đặt ra những yêu cầu đổi mới, hoàn thiện đào tạo đội ngũ công 

chức QLNN về kinh tế trong bối cảnh chuyển đổi số, chuyển đổi xanh và vận hành 

chính quyền 2 cấp. 

- Đề xuất phương hướng và hệ thống giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo đội 

ngũ công chức QLNN về kinh tế ở tỉnh Bắc Ninh trong bối cảnh vận hành mới. 

3. Đối tƣợng, phạm vi nghiên cứu  

3.1. Đối tƣợng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu của đề tài luận án là công tác đào tạo đội ngũ công chức 

QLNN về kinh tế tại tỉnh Bắc Ninh từ góc nhìn của chuyên ngành quản lý kinh tế. 

3.2. Phạm vi nghiên cứu 

- Phạm vi về chủ thể quản lý: Chính quyền tỉnh Bắc Ninh. 

- Phạm vi về nội dung:  

+ Đề tài luận án tiếp cận đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh 

theo các nội dung quản lý, bao gồm: (i) Xác định nhu cầu đào tạo; (ii) Lập kế hoạch 

đào tạo; (iii) Tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo; và (iv) Đánh giá kết quả đào tạo. 

+ Đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh bao gồm những công chức 

đang công tác tại: Văn phòng UBND tỉnh, Sở Tài chính (mới), Sở Nông nghiệp và 
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Môi trường (mới), Sở Công thương, Sở Nội vụ. Đội ngũ công chức QLNN về kinh tế 

cấp tỉnh do UBND tỉnh quản lý chung trong phạm vi được phân cấp và Sở Nội vụ là cơ 

quan thực hiện. 

- Phạm vi về không gian: Luận án nghiên cứu hoạt động đào tạo đội ngũ công 

chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh trên địa bàn tỉnh Bắc Ninh trước sáp nhập (giai đoạn 

2021-2024 làm đường cơ sở) và địa bàn tỉnh Bắc Ninh mới sau sáp nhập từ ngày 

01/7/2025 (phạm vi ứng dụng và đề xuất giải pháp).  

- Phạm vi về thời gian: Luận án phân định rõ phạm vi thời gian theo 2 giai đoạn:  

+ Giai đoạn 2021-2024 (trước mốc sáp nhập 0/7/2025): Tập trung phân tích, 

đánh giá thực trạng đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế của tỉnh Bắc 

Ninh (cũ) làm đường cơ sở. Việc lựa chọn giai đoạn này dựa trên hai mốc thời 

gian quan trọng: (i) Năm 2021 là thời điểm tỉnh Bắc Ninh ban hành Quyết định số 

12/QĐ-UBND về kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức, viên chức giai 

đoạn 2021-2025 [49], đánh dấu bước khởi đầu triển khai đồng bộ chính sách đào 

tạo mới; (ii) Đến trước ngày 01/7/2025 là thời điểm sắp xếp, hợp nhất tỉnh Bắc 

Ninh và tỉnh Bắc Giang để thành lập tỉnh Bắc Ninh (mới). Do đó, phân tích giai 

đoạn 2021-2024 cho phép nhận diện đầy đủ thực trạng đào tạo ngay trước thời 

điểm tái cơ cấu hành chính, cung cấp cơ sở thực tiễn và dữ liệu cơ sở so sánh cho 

giai đoạn sau sáp nhập. 

+ Giai đoạn 2025-2030 (giai đoạn chuyển tiếp và phát triển sau sáp nhập 

01/7/2025): Cập nhật bối cảnh sáp nhập tỉnh, vận hành chính quyền địa phương 2 

cấp và đề xuất hệ thống giải pháp hoàn thiện đào tạo đội ngũ công chức QLNN 

về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh (mới) đến năm 2030, nhằm đáp ứng yêu cầu quản 

trị trong bối cảnh mới. 

4. C ch tiếp cận, phƣơng ph p nghiên cứu của đề tài luận  n 

4.1. Cách tiếp cận 

Luận án tiếp cận nghiên cứu đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp 

tỉnh từ góc nhìn chuyên ngành quản lý kinh tế, trên cơ sở kết hợp lý thuyết thể chế, 

cách tiếp cận khoa học chính sách, Quản trị công mới (NPM), lý thuyết vốn nhân 

lực và cách tiếp cận chính phủ số. Đồng thời, luận án tiếp cận khái niệm "đào tạo" 
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theo nghĩa rộng - bao hàm cả các hoạt động bồi dưỡng, tập huấn, cập nhật kiến thức 

và kỹ năng theo vị trí việc làm [14] - nhằm bảo đảm tính toàn diện trong phân tích 

chu trình phát triển năng lực công chức. 

Trước hết, lý thuyết thể chế của North [96], Scott [110] và DiMaggio và Powell 

[69] được sử dụng để phân tích tác động của môi trường thể chế đến yêu cầu năng lực 

và đào tạo công chức. North [96] xem thể chế là những ràng buộc do con người tạo ra 

nhằm cấu trúc các tương tác chính trị, kinh tế và xã hội; Scott [110] xác định ba trụ 

cột thể chế gồm điều tiết/quy định, chuẩn tắc và nhận thức-văn hóa; DiMaggio và 

Powell [70] giải thích quá trình đồng hình thể chế thông qua các cơ chế cưỡng chế, 

mô phỏng và chuẩn tắc, trong đó nhấn mạnh vai trò của chuyên nghiệp hóa. Các luận 

điểm này là cơ sở để luận án xác định ba trụ cột thể chế và xem xét sự thay đổi của 

yêu cầu năng lực công chức trong bối cảnh thể chế thay đổi (đặc biệt là thể chế sắp 

xếp đơn vị hành chính và vận hành chính quyền địa phương 2 cấp). 

Tiếp theo, cách tiếp cận khoa học chính sách của Lasswell [80], [81] được vận 

dụng để gắn yêu cầu đào tạo với các nhiệm vụ phân tích, hoạch định, thực thi và 

đánh giá chính sách. Quan điểm Quản trị công mới của Hood [76] cũng như Pollitt 

và Bouckaert [107] bổ sung yêu cầu quản lý theo kết quả, hiệu quả và trách nhiệm 

giải trình, qua đó định hướng đào tạo từ cung cấp kiến thức sang phát triển năng lực 

và kết quả thực thi công vụ. 

Bên cạnh đó, lý thuyết vốn nhân lực của Becker [64] xem giáo dục và đào tạo 

là hình thức đầu tư vào vốn nhân lực, tạo cơ sở để luận án tiếp cận đào tạo công 

chức như một khoản đầu tư nhằm nâng cao năng lực và kết quả thực hiện nhiệm vụ. 

Trên cơ sở này, hiệu quả đào tạo được xem xét gắn với chi phí đầu tư, mức cải thiện 

năng lực và kết quả công vụ thay vì chỉ đo lường số lượng lớp học hay chứng chỉ. 

Trong bối cảnh chuyển đổi số và chuyển đổi xanh, luận án bổ sung cách tiếp 

cận chính phủ số trên cơ sở OECD [105], nhấn mạnh yêu cầu phát triển năng lực dữ 

liệu, công nghệ số, tư duy quản trị bền vững, phân tích và làm việc trong môi 

trường số của công chức khu vực công. 

Cùng với đó, cách tiếp cận quản trị nhân lực công theo vị trí việc làm và năng 

lực thích ứng được tích hợp nhằm cụ thể hóa yêu cầu của Luật Cán bộ, công chức 
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năm 2025 [39] và Nghị định 171/2025/NĐ-CP [20]. Cách tiếp cận này coi đào tạo 

là công cụ xử lý khoảng trống năng lực của từng vị trí công tác, giúp công chức 

nhanh chóng thích ứng với những thay đổi về quy mô quản lý, chức năng, nhiệm vụ 

sau khi sáp nhập tỉnh và vận hành chính quyền địa phương 2 cấp. 

Như vậy, các cách tiếp cận được kết hợp theo logic thống nhất: lý thuyết thể 

chế xác định bối cảnh và yêu cầu thể chế; khoa học chính sách và NPM xác định 

yêu cầu năng lực thực thi; lý thuyết vốn nhân lực giải thích cơ chế đào tạo tạo ra 

năng lực và kết quả; cách tiếp cận vị trí việc làm xác định khoảng trống năng lực cụ 

thể; cách tiếp cận chính phủ số và phát triển bền vững bổ sung yêu cầu năng lực 

mới. Đây là cơ sở để luận án xây dựng khung năng lực mở rộng, gồm ba trụ cột thể 

chế kết hợp với các nhóm năng lực thực thi, năng lực thích ứng và lớp năng lực số 

xuyên suốt. 

4.2. Phƣơng pháp nghiên cứu 

Để thực hiện các mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu, luận án sử dụng kết hợp 

các phương pháp nghiên cứu định tính và định lượng trong thu thập, xử lý và phân 

tích dữ liệu: 

- Phương pháp nghiên cứu định tính và phân tích dữ liệu thứ cấp: Luận án sử 

dụng các phương pháp hệ thống hóa, phân tích nội dung tài liệu, thống kê dữ liệu 

hành chính và so sánh theo chuỗi thời gian để tổng quan tình hình nghiên cứu, chỉ ra 

khoảng trống khoa học; hình thành khung phân tích và đánh giá thực trạng đào tạo 

công chức QLNN về kinh tế ở tỉnh Bắc Ninh giai đoạn 2021-2024 (làm đường cơ sở), 

làm căn cứ đề xuất giải pháp hoàn thiện đào tạo trong bối cảnh chuyển đổi số, chuyển 

đổi xanh và vận hành chính quyền địa phương 2 cấp. Nguồn dữ liệu thứ cấp được thu 

thập từ Niên giám thống kê, các quyết định/kế hoạch đào tạo hằng năm của UBND 

tỉnh Bắc Ninh [49], [50], [51], [52], [53] báo cáo tổng kết của Sở Nội vụ, Sở Tài 

chính, Sở Kế hoạch và Đầu tư và hệ thống văn bản quy phạm pháp luật liên quan. 

- Phương pháp khảo sát bằng bảng hỏi (thu thập dữ liệu sơ cấp): Luận án tiến 

hành khảo sát đối với 387 công chức QLNN về kinh tế tại các sở, ban, ngành của tỉnh 

Bắc Ninh (cũ). Quy mô mẫu khảo sát vượt so với tổng số công chức quản lý kinh tế 

cấp tỉnh (246 người theo Sở Nội vụ, 2024), nhằm mở rộng đối tượng tới công chức 

cấp huyện, đơn vị sự nghiệp và cơ quan phối hợp để thu thập thông tin bổ trợ. Trong 

387 phiếu hợp lệ: 166 người (42,9%) là công chức lãnh đạo, quản lý; 221 người 
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(57,1%) là công chức không giữ chức vụ quản lý; 271 người (70%) đã từng tham gia 

các khóa đào tạo; 116 người (30%) chưa từng tham gia đào tạo. Cấu trúc mẫu này 

cho phép phân tích đối chiếu đa chiều về nhu cầu, mức độ tham gia và hiệu quả đào 

tạo từ góc độ quản lý và người học. 

+ Nội dung bảng hỏi gồm 4 phần: (1) Thông tin chung; (2) Khảo sát đối với 

công chức đã tham gia đào tạo; (3) Khảo sát đối với công chức chưa tham gia đào 

tạo; (4) Phần câu hỏi chung. Khảo sát thực hiện trực tuyến qua Google Form từ 

tháng 8 đến tháng 12 năm 2024. 

+ Thiết kế bảng hỏi và thang đo: Bảng hỏi dùng câu hỏi đóng, kết hợp thang 

đo danh định, thứ bậc và thang đo Likert 5 điểm để đo lường thực trạng, nhu cầu, 

yếu tố ảnh hưởng và mức độ đáp ứng của đào tạo đối với vị trí việc làm. 

+ Phương pháp xử lý và phân tích dữ liệu (định tính và định lượng): 

(i) Đối với dữ liệu định lượng (sơ cấp): Dữ liệu khảo sát được mã hóa, làm sạch 

và xử lý bằng phần mềm SPSS (phiên bản 26.0) để thực hiện các kỹ thuật thống kê 

mô tả (tần số, tỷ lệ phần trăm, giá trị trung bình Mean, độ lệch chuẩn Std.Dev), kiểm 

định bảng chéo (Crosstabulation/Chi-square) và so sánh trung bình (T-test/ANOVA) 

giữa các nhóm đối tượng (lãnh đạo và không lãnh đạo; đã đào tạo và chưa đào tạo; 

khối sở ngành cấp tỉnh với khối cơ quan phối hợp/cấp huyện cũ), từ đó rút ra các 

nhận định có ý nghĩa thống kê về thực trạng, nhu cầu và hiệu quả đào tạo. 

(ii) Đối với dữ liệu định tính và dữ liệu thứ cấp: Luận án áp dụng phương pháp 

phân tích - tổng, đối chiếu đa tam giác giữa dữ liệu hành chính thứ cấp, tài liệu pháp 

lý với kết quả phân tích thống kê định lượng sơ cấp. Phương pháp này cho phép kiểm 

chứng độ tin cậy của thông tin, đối chiếu kết quả báo cáo hành chính với cảm nhận 

thực tế của công chức, qua đó khái quát hóa nhận diện các điểm nghẽn, khoảng trống 

năng lực, luận giải nguyên nhân cốt lõi và đề xuất hệ thống giải pháp hoàn thiện công 

tác đào tạo có căn cứ khoa học và thực tiễn. 

5. Đóng góp mới của đề tài luận  n 

Đóng góp mới về lý luận 

- Bổ sung và hệ thống hóa cơ sở lý luận về đào tạo đội ngũ công chức QLNN 

về kinh tế cấp tỉnh theo chu trình quản lý khép kín: Luận án góp phần bổ sung và 
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phát triển cơ sở lý luận về đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh trên 

cơ sở lồng ghép yêu cầu đào tạo trong bối cảnh chuyển đổi số, chuyển đổi xanh, sắp 

xếp sáp nhập đơn vị hành chính và vận hành chính quyền 2 cấp, gắn kết chặt chẽ giữa 

đào tạo với quy hoạch, bố trí và sử dụng công chức. Bối cảnh mới (chuyển đổi số, 

quản trị dữ liệu, ứng dụng trí tuệ nhân tạo - AI...) đòi hỏi đào tạo không chỉ trang bị 

kiến thức chuyên môn thuần túy mà còn phải phát triển năng lực thích ứng linh hoạt 

của công chức. 

- Xây dựng khung phân tích tích hợp đào tạo công chức QLNN về kinh tế cấp 

tỉnh: Luận án xây dựng khung phân tích tích hợp dựa trên sự kết hợp giữa lý thuyết 

thể chế, lý thuyết NPM, lý thuyết vốn nhân lực và cách tiếp cận quản trị nhân lực 

theo vị trí việc làm. Khung phân tích này giúp lý giải toàn bộ chu trình 4 bước của 

quản lý đào tạo (xác định nhu cầu, lập kế hoạch, tổ chức thực hiện và đánh giá kết 

quả), chuyển trọng tâm đánh giá từ số lượng lớp học hay chứng chỉ sang đo lường 

sự cải thiện năng lực thực thi công vụ và kết quả công việc). 

- Đề xuất Khung năng lực mở rộng làm khung phân tích và tiêu chí đánh giá 

đào tạo: Luận án đề xuất mô hình Khung năng lực mở rộng cho công chức kinh tế 

cấp tỉnh, kết hợp giữa ba trụ cột thể chế (quy định - chuẩn tắc - nhận thức) với ba 

nhóm năng lực thực thi (hoạch định/phân tích chính sách, quản lý nguồn lực/đầu tư 

công, hỗ trợ doanh nghiệp/liên kết vùng), đồng thời tích hợp lớp năng lực số, tư duy 

dữ liệu và năng lực thích ứng bối cảnh mới như một lớp năng lực xuyên suốt. 

Đóng góp mới về thực tiễn 

- Cung cấp bằng chứng thực tiễn về thực trạng đào tạo công chức QLNN về 

kinh tế tỉnh Bắc Ninh làm đường cơ sở: Luận án cung cấp bức tranh thực tiễn về 

công tác đào tạo công chức QLNN về kinh tế ở tỉnh Bắc Ninh trước sáp nhập (giai 

đoạn 2021-2024) thông qua việc kết hợp số liệu hành chính thứ cấp và dữ liệu khảo 

sát sơ cấp (387 phiếu). Nghiên cứu chỉ ra các thành công và nhận diện rõ 4 nhóm 

khoảng trống/điểm nghẽn chính trong chu trình đào tạo, cung cấp đường cơ sở thực 

tiễn có giá trị cho giai đoạn sau sáp nhập. 

- Đề xuất mô hình chương trình đào tạo mô-đun hóa theo vị trí việc làm: Luận 

án đề xuất mô hình chương trình đào tạo mô-đun hóa, bám sát đặc thù kinh tế - xã 
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hội của Bắc Ninh (tỉnh công nghiệp công nghệ cao, thu hút FDI lớn, phát triển khu 

công nghiệp, bán dẫn, hỗ trợ doanh nghiệp nhỏ và vừa, chuyển đổi xanh), giúp 

chuyển mạnh từ bồi dưỡng lý thuyết sang huấn luyện năng lực thực thi công vụ. 

- Đề xuất hệ thống giải pháp hoàn thiện đào tạo công chức QLNN về kinh tế tỉnh 

Bắc Ninh (mới) sau sáp nhập và vận hành chính quyền 2 cấp: Luận án đề xuất hệ 

thống 8 giải pháp đồng bộ, nổi bật là giải pháp đột phá xây dựng khung năng lực 

theo vị trí việc làm gắn với cơ sở dữ liệu nhân sự; giải pháp số hóa quản lý đào tạo 

thông qua hệ thống quản lý học tập (LMS); và thiết lập cơ chế đánh giá hiệu quả sau 

đào tạo đa cấp độ (theo mô hình Kirkpatrick). Đây là những luận cứ và công cụ thực 

tiễn trực tiếp hỗ trợ tỉnh Bắc Ninh (mới) xây dựng mô hình “đào tạo thông minh” và 

vận hành hiệu quả bộ máy chính quyền địa phương 2 cấp giai đoạn đến năm 2030. 

6. Kết cấu của luận  n 

Ngoài phần mở đầu, kết luận, danh mục tài liệu tham khảo và phụ lục, luận án 

gồm có 4 chương, 12 tiết.  
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Chƣơng 1 

TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU 

LIÊN QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI LUẬN ÁN 

 

1.1. TỔNG QUAN CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN 

Xây dựng đội ngũ công chức QLNN về kinh tế nói chung và đào tạo đội ngũ 

công chức QLNN về kinh tế nói riêng nhằm tạo ra nguồn nhân lực có chất lượng, đáp 

ứng yêu cầu nâng cao hiệu quả, hiệu lực của bộ máy QLNN là một chủ đề không phải 

hoàn toàn mới, song luôn là vấn đề nóng, đặc biệt trong bối cảnh mới với sự tác động 

mạnh mẽ của cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ 4, và đã được các nhà nghiên cứu 

trong và ngoài nước quan tâm, tiếp cận ở nhiều góc độ khác nhau. Trong điều kiện 

phát triển mới, cấp tỉnh không chỉ là cấp tổ chức thực thi chính sách kinh tế mà còn là 

cấp kiến tạo không gian phát triển, điều phối nguồn lực, vận hành quy hoạch, quản lý 

đầu tư công, xúc tiến đầu tư, cải thiện môi trường kinh doanh, thúc đẩy chuyển đổi 

số, chuyển đổi xanh và phát triển bền vững. Vì vậy, đào tạo đội ngũ công chức 

QLNN về kinh tế cấp tỉnh cần được tiếp cận không như hoạt động bồi dưỡng hành 

chính đơn lẻ, mà như một khâu chiến lược trong chu trình xây dựng, sử dụng, phát 

triển và đánh giá đội ngũ công chức theo vị trí việc làm. 

Qua rà soát và hệ thống hóa tài liệu khoa học trong và ngoài nước, các công 

trình nghiên cứu liên quan đến đề tài luận án được tích hợp và phân tích theo ba 

hướng nghiên cứu chính sau đây: 

1.1.1. C c công trình nghiên cứu về quản trị nhân lực công và xây dựng 

đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

Trên bình diện lý luận quốc tế, sự phát triển của các trường phái tư tưởng quản 

trị công đã định hình lại căn bản tư duy về vai trò, vị trí và phương thức quản lý đội 

ngũ công chức. Các công trình thuộc trường phái Quản trị công mới, Giá trị công và 

Dịch vụ công mới đều thống nhất cho rằng: công chức không còn đơn thuần là 

người chấp hành mệnh lệnh hành chính quan liêu thụ động, mà đã trở thành chủ thể 

kiến tạo giá trị công, tổ chức điều phối các nguồn lực xã hội và chịu trách nhiệm 

giải trình trực tiếp trước nhà nước và nhân dân. Hood [76], Denhardt và Denhardt 
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[68] nhấn mạnh sự dịch chuyển mang tính bước ngoặt từ mô hình hành chính cai 

trị/quan liêu truyền thống sang mô hình quản trị dựa trên kết quả, lấy phụng sự công 

dân và phát triển bền vững làm mục tiêu cốt lõi [101], [116]. Trong tiếp cận hệ 

thống này, xây dựng đội ngũ công chức cấp tỉnh được nhìn nhận như một chu trình 

quản trị nhân lực công (HRM) liên hoàn và khép kín, bao gồm các khâu: Xác định 

chức năng nhiệm vụ; Tuyển dụng; Bố trí, sử dụng; Đào tạo, bồi dưỡng; Đánh giá 

thực thi công vụ; Đãi ngộ, động viên; và Quy hoạch, phát triển nghề nghiệp và kiểm 

soát trách nhiệm công vụ. 

Các nghiên cứu của Tổ chức Hợp tác và Phát triển Kinh tế (OECD) về nền 

công vụ có hiệu suất cao đã phát triển sâu sắc cách tiếp cận quản trị công chức dựa 

trên năng lực. OECD [100] khẳng định nền công vụ hiện đại đòi hỏi đội ngũ công 

chức phải sở hữu hệ thống kỹ năng đa dạng, nổi bật là: hoạch định chính sách dựa 

trên bằng chứng, làm việc và tương tác với công dân, tổ chức cung ứng dịch vụ 

công hiệu quả, hợp tác trong mạng lưới và thúc đẩy đổi mới sáng tạo trong khu vực 

công. Đặc biệt, Khuyến nghị của OECD [101] về lãnh đạo và năng lực công vụ đã 

xác định ba trụ cột nền tảng: (i) Văn hóa công vụ định hướng giá trị và liêm chính; 

(ii) Đội ngũ công chức có năng lực thực thi và kỹ năng hiện đại; (iii) Hệ thống việc 

làm công linh hoạt, thích ứng cao với các cú sốc bên ngoài. Theo đó, đào tạo không 

phải là một hoạt động bồi dưỡng hành chính biệt lập, mà là công cụ quản trị chiến 

lược nhằm bù đắp các khoảng trống năng lực và chuẩn bị cho công chức khả năng 

thích ứng linh hoạt trước những thay đổi của môi trường thể chế và kinh tế - xã hội. 

Dưới góc độ quản trị nguồn nhân lực, Noe [94] định nghĩa đào tạo và phát 

triển là một quá trình quản trị chiến lược trải qua các giai đoạn logic: Phân tích nhu 

cầu đào tạo; Thiết kế chương trình; Tổ chức thực hiện; Chuyển giao kết quả học tập 

vào công việc; và Đánh giá hiệu quả sau đào tạo. Cách tiếp cận này có giá trị 

phương pháp luận đặc biệt quan trọng đối với đề tài luận án, vì nó cho phép đánh 

giá công tác đào tạo công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh thoát khỏi tư duy bề nổi 

(chỉ đo đếm số lượng lớp học, số lượt người học hay số lượng chứng chỉ được cấp), 

để đi sâu đo lường chất lượng thực chất: liệu chương trình đào tạo có làm thay đổi 

năng lực thực thi công vụ, nâng cao chất lượng tham mưu chính sách kinh tế và 

năng lực điều phối liên ngành của công chức hay không. 
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Nhằm kiểm chứng các luận điểm lý thuyết bằng bằng chứng thực nghiệm, 

Meyer-Sahling và cộng sự [89] đã tiến hành nghiên cứu quy mô lớn dựa trên dữ liệu 

khảo sát thực chứng từ 23.000 công chức tại các quốc gia đang phát triển. Nghiên 

cứu đã đánh giá tác động của các chính sách tuyển dụng, thăng tiến, trả lương và cơ 

chế quản lý đến thái độ và hành vi thực tế của công chức. Kết quả khẳng định: Công 

chức là trung tâm của bộ máy quản trị hiệu quả ở các nước đang phát triển. Họ là 

lực lượng trực tiếp cung ứng dịch vụ công thiết yếu, điều tiết các hoạt động kinh tế, 

quản lý đầu tư hạ tầng và hội nhập quốc tế. Tác giả chỉ ra rằng thái độ và hành vi 

của công chức - bao gồm động lực làm việc, sự hài lòng với công việc, động lực 

phụng sự xã hội, cam kết gắn bó lâu dài và tính liêm chính - là nhân tố quyết định 

trực tiếp đến hiệu quả nền công vụ. Từ đó, nghiên cứu cung cấp căn cứ thực tiễn để 

khẳng định các chính sách QLNN (trong đó có đào tạo) cần tác động tích cực vào 

động cơ và năng lực của công chức để nâng cao chất lượng phục vụ. 

Phân tích về bối cảnh phát triển tương lai, Yon [126] nhận định rằng những 

biến động nhanh chóng về kinh tế, xã hội, biến đổi khí hậu, an ninh năng lượng và 

sự bùng nổ của công nghệ sẽ đặt ra thách thức chưa từng có đối với năng lực quản 

trị của Chính phủ. Sự thay đổi kỳ vọng của người dân đòi hỏi Nhà nước phải tái cấu 

trúc bộ máy, đổi mới phương thức vận hành và ưu tiên phát triển nguồn nhân lực 

công chất lượng cao. Do đó, đào tạo và phát triển năng lực công chức theo kịp tốc 

độ thay đổi của môi trường kinh tế và công nghệ là yêu cầu mang tính sinh tồn 

nhằm bảo đảm hiệu lực, hiệu quả của nền công vụ. Tổng kết lịch sử phát triển công 

vụ, Elliott và cộng sự [70] chứng minh rằng nền hành chính thế giới trong 50 năm 

qua đã chuyển dịch qua 3 thế hệ: từ Hành chính công truyền thống (TPA) đến Quản 

lý công mới (NPM), tiếp đó là Quản trị công mới (NPG). Tương ứng với quá trình 

này, chức năng quản lý con người cũng chuyển từ quản lý nhân sự hành chính thụ 

động sang quản trị nguồn nhân lực chiến lược, đòi hỏi phải thiết lập cơ chế liên kết 

chặt chẽ giữa các cơ sở đào tạo, viện nghiên cứu, mạng lưới tri thức và thực tiễn 

quản lý kinh tế để nâng cao năng lực thích ứng của đội ngũ công chức. 

Ở Việt Nam, các nghiên cứu về đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế 

khẳng định đào tạo là khâu chiến lược trong quy trình xây dựng và phát triển đội 
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ngũ, phải bám sát tiêu chuẩn chức danh, yêu cầu vị trí việc làm và mục tiêu phát 

triển kinh tế - xã hội của địa phương. 

Xét ở góc độ các nhân tố tác động đến đào tạo, nghiên cứu điển hình của Nguyễn 

Văn Thắng [43] tại tỉnh Quảng Ninh đã xây dựng mô hình 6 nhóm nhân tố ảnh hưởng 

đến đào tạo công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh, bao gồm: (1) Cơ chế, chính sách thể 

chế; (2) Công tác xác định nhu cầu đào tạo; (3) Phương thức tổ chức thực hiện; (4) 

Năng lực và phương pháp của đội ngũ giảng viên; (5) Nội dung, chương trình đào tạo; 

(6) Động cơ và năng lực của học viên công chức. Mô hình này chứng minh đào tạo 

công chức là một hệ thống phức hợp, chịu sự chi phối đồng thời của các yếu tố thể chế, 

môi trường tổ chức, chương trình học và đặc điểm cá nhân người học, đòi hỏi giải pháp 

hoàn thiện phải mang tính đồng bộ thay vì tác động đơn lẻ. 

Nghiên cứu ứng dụng thực tiễn của Nguyễn Mạnh Hùng [31] tại tỉnh Bắc 

Ninh đã phân tích chuyên sâu vai trò của đào tạo trong quy trình phát triển nguồn 

nhân lực kinh tế địa phương. Kết quả khảo sát thực nghiệm trên mẫu 347 công chức 

QLNN về kinh tế cấp tỉnh và cấp huyện đã cung cấp bức tranh thực trạng rõ nét: 

công tác đào tạo đã đóng góp tích cực vào việc chuẩn hóa trình độ, nâng cao kiến 

thức quản lý kinh tế và năng lực tham mưu của công chức, góp phần quan trọng vào 

tăng trưởng kinh tế của tỉnh. Tuy nhiên, nghiên cứu cũng chỉ ra 4 điểm nghẽn/hạn 

chế cốt lõi trong chu trình đào tạo: (i) Việc xác định nhu cầu đào tạo còn mang tính 

hình thức, chưa dựa trên ma trận khoảng trống năng lực VTVL; (ii) Kế hoạch đào 

tạo ngắn hạn, thiếu tính chiến lược; (iii) Nội dung chương trình chưa bám sát các 

vấn đề kinh tế thực tiễn phát sinh; (iv) Đánh giá sau đào tạo chưa được kết nối chặt 

chẽ với quy hoạch, bố trí, sử dụng và bổ nhiệm công chức. 

Đặc biệt, các nghiên cứu mới nhất của Nguyễn Mạnh Hùng [30], [31] khi phân 

tích bối cảnh Bắc Ninh trong tiến trình tái cấu trúc không gian phát triển và sáp nhập 

đơn vị hành chính đã chỉ ra rằng: việc mở rộng quy mô kinh tế - dân số, hợp nhất 

không gian phát triển và vận hành mô hình chính quyền địa phương 2 cấp sẽ làm gia 

tăng đột biến tính phức tạp trong quản lý điều hành kinh tế (từ quản lý công nghiệp 

công nghệ cao, FDI, đầu tư công đến liên kết vùng, quy hoạch đô thị và quản lý đất 

đai). Bối cảnh này đặt ra yêu cầu cấp bách phải tái định hình năng lực của công chức 

QLNN về kinh tế, coi đào tạo là đòn bẩy chiến lược để tái cấu trúc năng lực công vụ, 
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giúp công chức nhanh chóng vượt qua rào cản xáo trộn tổ chức, chuyển từ tư duy 

quản lý hành chính cục bộ sang tư duy quản trị kinh tế hiện đại và liên thông. 

Tóm lại, hướng nghiên cứu này đã đặt nền móng lý thuyết quan trọng về quản 

trị nhân lực công chiến lược và nhận diện các nhân tố ảnh hưởng cũng như điểm 

nghẽn trong công tác đào tạo công chức kinh tế cấp tỉnh. Hạn chế lớn nhất của nhóm 

nghiên cứu này là các công trình quốc tế chưa phản ánh được bối cảnh thể chế của 

Việt Nam, trong khi các nghiên cứu trong nước lại chủ yếu tiếp cận theo quy trình 

hành chính truyền thống, chưa xây dựng được mô hình tích hợp giữa đào tạo với chu 

trình quản lý theo vị trí việc làm và bối cảnh vận hành chính quyền 2 cấp. 

1.1.2. C c công trình nghiên cứu về đào tạo công chức theo vị trí việc làm, 

khung năng lực và chu trình đào tạo 

Về khái niệm và ranh giới thuật ngữ, các nghiên cứu quốc tế của Armstrong 

[61], [62], Noe [94] cùng Mpofu và Hlatywayo [91] thường phân định ba thuật ngữ 

gồm đào tạo, bồi dưỡng và phát triển. Trong đó, đào tạo (training) tập trung vào 

việc bù đắp tri thức và kỹ năng cần thiết để thực hiện hiệu quả công việc hiện tại; 

bồi dưỡng (refresher/updating) nhằm cập nhật, bổ sung kiến thức và kỹ năng mới 

theo yêu cầu cải cách; còn phát triển (development) có phạm vi rộng hơn mang tính 

chiến lược nhằm chuẩn bị năng lực cho các vai trò công vụ trong tương lai [109]. 

Trong khu vực công, OECD [100], [101] chỉ ra rằng ba khái niệm này thường đan 

xen và giao thoa chặt chẽ, bởi công chức vừa phải đáp ứng ngay yêu cầu nhiệm vụ 

hiện tại, vừa phải liên tục nâng cao năng lực để thích ứng với cải cách thể chế, sự 

thay đổi công nghệ và kỳ vọng ngày càng cao của người dân. Với đội ngũ công 

chức quản lý nhà nước về kinh tế cấp tỉnh, đào tạo được tiếp cận theo nghĩa rộng là 

một quá trình quản trị có mục tiêu, có kế hoạch, do các chủ thể có thẩm quyền tổ 

chức nhằm hình thành, cập nhật và phát triển toàn diện hệ thống tri thức kinh tế, kỹ 

năng quản lý công vụ, phẩm chất đạo đức, năng lực tham mưu chính sách, năng lực 

tổ chức thực thi và năng lực điều phối liên ngành, liên vùng [14], [63], [109]. 

Ở Việt Nam, các nghiên cứu lý luận hiện đại của Ngô Thành Can [14], 

Nguyễn Văn Sơn [41] và Nguyễn Văn Thắng [43] nhấn mạnh một sự dịch chuyển 

mang tính nền tảng trong tư duy quản lý: đào tạo không còn được hiểu đơn thuần 

theo chuẩn ngạch, chuẩn bằng cấp hay chứng chỉ hành chính truyền thống, mà phải 
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chuyển mạnh sang chuẩn năng lực theo vị trí việc làm, gắn trực tiếp với sử dụng, 

quản lý công chức và đo lường hiệu quả thực thi công vụ. 

Về các nguyên tắc đào tạo cốt lõi, các công trình nghiên cứu của McGehee và 

Thayer [88], Armstrong [63], Steppacher và cộng sự [113] cùng Tran và Dollery 

[115] đạt được sự thống nhất cao ở năm nguyên tắc mang tính định hướng. Trước 

hết, đào tạo phải xuất phát từ nhu cầu thực tiễn và dựa trên phân tích ma trận 

khoảng trống năng lực giữa yêu cầu vị trí việc làm với năng lực thực tế của công 

chức [88]. Hai là, đào tạo phải gắn chặt với mục tiêu phát triển của tổ chức công và 

yêu cầu thực thi công vụ địa phương [113]. Ba là, đào tạo phải có chuẩn đầu ra rõ 

ràng, được kiểm soát và đánh giá nghiêm túc qua các giai đoạn trước, trong và sau 

đào tạo [63], [121]. Bốn là, đào tạo phải kết hợp hài hòa giữa lý luận và thực tiễn, 

giữa đào tạo tập trung chính quy và học tập trải nghiệm tại nơi làm việc [78], [85]. 

Năm là, đào tạo phải bảo đảm tính công khai, minh bạch, hiệu quả, kiên quyết khắc 

phục bệnh thành tích và tình trạng chạy theo số lượng chứng chỉ [14], [115]. 

Đối với khối công chức quản lý nhà nước về kinh tế cấp tỉnh, các nguyên tắc 

này đặt ra yêu cầu mang tính nguyên tắc là đào tạo phải gắn liền với sử dụng [14], 

[43]. Điều này đòi hỏi trước khi đào tạo phải xác định chính xác vị trí việc làm và 

khoảng trống năng lực chuyên môn, trong quá trình đào tạo phải lồng ghép kiến 

thức hàn lâm với các bài tập tình huống thực tiễn kinh tế địa phương, và sau khi đào 

tạo phải đo lường được mức độ ứng dụng kết quả học tập vào các nhiệm vụ tham 

mưu quy hoạch, quản lý đầu tư công, điều hành ngân sách, thu hút nguồn vốn đầu 

tư nước ngoài, thúc đẩy chuyển đổi số và phát triển kinh tế xanh [30], [83], [125]. 

Về mục tiêu và nội dung đào tạo, các nghiên cứu của Leeu [83], Moteki [90], 

Oborin [97], Chaves-Avila và Gallego-Bono [66] cùng Yeh và cộng sự [125] khẳng 

định mục tiêu đào tạo công chức quản lý nhà nước về kinh tế cấp tỉnh không thể dừng 

lại ở việc chuẩn hóa hồ sơ hay hoàn thiện tiêu chuẩn lên ngạch. Mục tiêu cốt lõi là 

phát triển năng lực thực thi công vụ chuyên sâu trong quản lý kinh tế địa phương, bao 

gồm hệ thống năng lực thành phần như năng lực phân tích và tham mưu chính sách 

kinh tế [83], năng lực quản lý quy hoạch và kế hoạch phát triển kinh tế xã hội, năng 

lực quản lý đầu tư công, tài chính ngân sách và tài sản công [97], năng lực điều phối 

liên ngành và hợp tác phát triển liên vùng [90], năng lực tương tác hỗ trợ doanh 
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nghiệp và người dân, năng lực chuyển đổi số và quản trị dữ liệu kinh tế [97], [103], 

năng lực thúc đẩy chuyển đổi xanh và kinh tế tuần hoàn [66], [125], cùng năng lực 

đánh giá tác động chính sách và quản trị rủi ro phát triển [83], [100]. 

Về quy trình và các mô hình lý thuyết đào tạo hiện đại, các công trình nghiên 

cứu tiếp cận đào tạo như một hệ thống phát triển năng lực có tính cấu trúc cao. Theo 

Rani và Merga [108], chương trình đào tạo phải được xem xét trong mối quan hệ đa 

chiều từ đầu vào, quá trình, đầu ra, kết quả, phản hồi cho đến môi trường thể chế, 

bảo đảm sự liên kết logic giữa nhu cầu đào tạo, thiết kế chương trình, tổ chức thực 

hiện và hiệu quả công việc. Trên cơ sở đó, McGehee và Thayer [88] đề xuất mô 

hình phân tích nhu cầu đào tạo toàn diện trên ba phương diện bao gồm phân tích tổ 

chức, phân tích nhiệm vụ công việc và phân tích cá nhân công chức, làm cơ sở khoa 

học để xác định khoảng cách năng lực và thiết kế chương trình phù hợp. 

Từ góc độ lý luận chuẩn mực, các mô hình đào tạo hiện đại đã được nghiên 

cứu và ứng dụng rộng rãi trong khu vực công. Lý thuyết đào tạo theo nhu cầu của 

Armstrong [61], [62], [63] khẳng định đào tạo hiệu quả phải bắt đầu từ phân tích 

khoảng cách năng lực, vận hành qua chu trình năm bước từ xác định nhu cầu, xác 

định yêu cầu học tập, lập kế hoạch chương trình, thực hiện kế hoạch cho đến đánh 

giá kết quả. Tiếp đó, Lý thuyết đào tạo dựa trên năng lực nhấn mạnh việc thiết kế 

chương trình dựa trên chuẩn đầu ra về năng lực tích hợp gồm kiến thức, kỹ năng và 

thái độ, thay thế cho phương pháp truyền thụ lý thuyết theo thời lượng truyền thống. 

Mô hình thiết kế hệ thống học tập ADDIE với năm giai đoạn chuẩn mực từ phân 

tích, thiết kế, phát triển, triển khai đến đánh giá, được thừa nhận là khung thiết kế 

đào tạo chuẩn mực trong khu vực công. Cùng với đó, Chu kỳ học tập trải nghiệm 

của Kolb [78] mô tả quá trình thu nhận tri thức qua bốn bước liên hoàn từ kinh 

nghiệm cụ thể, quan sát phản ánh, khái quát hóa quan điểm cho đến thử nghiệm áp 

dụng vào tình huống mới, giúp chuyển hóa kinh nghiệm thực tế thành năng lực 

công vụ. Ngoài ra, Mô hình 70-20-10 của Lombardo và Eichinger [85] khẳng định 

cấu trúc phát triển năng lực của cán bộ xuất phát từ bảy mươi phần trăm qua trải 

nghiệm thực tế công việc, hai mươi phần trăm qua tương tác học hỏi từ đồng nghiệp 

cấp trên, và chỉ mười phần trăm qua các khóa đào tạo bồi dưỡng chính quy. 
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Ở cấp độ thực thi thực tiễn, đào tạo công chức là một chu trình quản lý phức 

hợp. Noda [93] nhấn mạnh vai trò quyết định của việc lựa chọn phương pháp giảng 

dạy tương tác, còn Steppacher và cộng sự [113] cùng Tran và Dollery [115] chỉ ra 

mối quan hệ hữu cơ giữa chính sách tuyển sinh, cơ chế đãi ngộ và hiệu quả đào tạo. 

Trong lĩnh vực quản lý nhà nước về kinh tế, Leeu [83] khẳng định công chức kinh tế 

cần được trang bị tư duy hệ thống, kỹ năng phân tích dữ liệu lớn và năng lực phối 

hợp liên ngành. Moteki [90], Lakovic [79] cùng Nor và cộng sự [95] đề xuất đào tạo 

phải xuất phát từ thực tiễn địa phương, ứng dụng mạnh mẽ công nghệ số và diễn ra 

thường xuyên, liên tục [86], [111]. Gockel và cộng sự [73] yêu cầu phải thiết lập hệ 

thống giám sát định kỳ, trong khi Marathe và Kakani [87] cùng Yeh và cộng sự [125] 

nhấn mạnh vai trò của phân cấp ngân sách và cơ chế khuyến khích đối với học viên. 

Về tiêu chuẩn và mô hình đánh giá đào tạo, Mô hình bốn cấp độ của Kirkpatrick 

[77] được thừa nhận rộng rãi là khung lý thuyết chuẩn mực nhất để đo lường hiệu quả 

đào tạo, bao gồm đánh giá phản ứng của người học ở cấp độ một, đo lường kết quả học 

tập thu nhận được ở cấp độ hai, đo lường sự thay đổi hành vi thực thi công vụ tại cơ 

quan ở cấp độ ba, và đo lường tác động thực chất của đào tạo đối với hiệu quả hoạt 

động của tổ chức cùng các chỉ số phát triển kinh tế xã hội địa phương ở cấp độ bốn. 

Đối với khu vực công, các nghiên cứu quốc tế [121], [127] khẳng định tiêu chí 

đánh giá đào tạo tuyệt đối không được dừng lại ở cấp độ một hay cấp độ hai thông 

qua khảo sát hài lòng và bài kiểm tra thu hoạch, mà phải tiến tới đo lường định 

lượng ở cấp độ ba và cấp độ bốn. Trong điều kiện Việt Nam, đánh giá đào tạo công 

chức quản lý nhà nước về kinh tế cấp tỉnh cần được thiết lập thành một chu trình 

khép kín kéo dài từ khâu xác định nhu cầu, thiết kế, thực hiện, đầu ra, cho đến sử 

dụng sau đào tạo và đánh giá tác động phát triển. 

Từ tổng quan nghiên cứu trên, có thể thấy hướng nghiên cứu này đã cung cấp 

hệ thống lý luận và các mô hình chuẩn mực (ADDIE, Kirkpatrick, Kolb, 70-20-

10...) về quy trình, khung năng lực và phương pháp đánh giá đào tạo. Tuy nhiên, 

điểm hạn chế lớn nhất là việc ứng dụng các mô hình này trong thực tiễn Việt Nam 

còn nặng tính thủ tục; đánh giá đào tạo mới dừng lại ở Cấp độ 1 và Cấp độ 2 (khảo 

sát hài lòng, thi thu hoạch), hoàn toàn thiếu vắng công cụ đo lường ở Cấp độ 3 và 

Cấp độ 4 (sự thay đổi hành vi công vụ và tác động tới các chỉ số kinh tế địa phương). 
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1.1.3. C c công trình nghiên cứu về đào tạo công chức trong bối cảnh 

chuyển đổi số, quản trị xanh và đổi mới thể chế 

Trong bối cảnh bùng nổ của cuộc Cách mạng công nghiệp lần thứ tư, yêu cầu 

đối với công chức, đặc biệt là nhóm công chức lĩnh vực quản lý nhà nước về kinh 

tế, đang trải qua những thay đổi sâu sắc. Theo Oborin [97] và OECD [103], công 

chức kinh tế hiện đại không thể chỉ dựa vào kiến thức hành chính truyền thống mà 

phải sở hữu hệ thống năng lực số chuyên sâu, có khả năng khai thác công nghệ, 

phân tích dữ liệu lớn và vận hành trơn tru trên các nền tảng hành chính điện tử [71]. 

Đáp ứng xu hướng phát triển này, nhiều quốc gia tiên tiến đã áp dụng các mô hình 

đào tạo hiện đại như mô hình học tập kết hợp (blended learning), đào tạo dựa trên 

các nền tảng số, hệ thống LMS và mô-đun hóa chương trình học. Tại các nền công 

vụ phát triển, đào tạo công chức được thiết lập như một thành tố cốt lõi trong chiến 

lược phát triển nghề nghiệp suốt đời, có lộ trình năng lực rõ ràng, gắn chặt với hệ 

thống đánh giá hiệu suất và kế hoạch luân chuyển vị trí công tác [118]. Nhiều quốc 

gia cũng phát triển bộ công cụ hồ sơ năng lực nhằm xác định chuẩn đầu vào và 

chuẩn đầu ra cho từng vị trí công vụ, làm căn cứ thiết kế chương trình học phù hợp 

[74]. Các kỹ năng về quản trị dữ liệu, phân tích kinh tế định lượng và tư duy thiết kế 

đang được lồng ghép xuyên suốt vào chương trình đào tạo nhằm nâng cao năng lực 

thích ứng và đổi mới của đội ngũ công chức [102], [123]. World Bank [124] đặc 

biệt nhấn mạnh vai trò của việc sử dụng dữ liệu hành chính, kết quả khảo sát công 

chức và công cụ phân tích tổ chức công trong việc chẩn đoán, cải thiện hiệu quả 

hoạt động của bộ máy nhà nước. Điều này gợi mở rằng công tác đào tạo công chức 

quản lý kinh tế cấp tỉnh phải dựa trên cơ sở dữ liệu thực tế về vị trí việc làm, ma 

trận khoảng trống năng lực hiện có và hiệu suất thực thi công vụ. Các khuyến nghị 

của OECD [104] cũng chỉ ra rằng việc đào tạo kỹ năng số cho công chức cần được 

triển khai linh hoạt thông qua sự kết hợp đa dạng giữa học trực tuyến, mentoring, 

coaching, cộng đồng thực hành và học tập thông qua giải quyết các nhiệm vụ thực 

tiễn. Ở Việt Nam, nghiên cứu của Vũ Cẩm Lệ [35] về chuyển đổi số trong đào tạo 

công chức khẳng định năng lực số tuyệt đối không nên chỉ coi là các học phần tin 

học văn phòng cơ bản, mà phải được lồng ghép hữu cơ vào tất cả các chương trình 

bồi dưỡng chuyên môn nghiệp vụ quản lý kinh tế. 
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Khi phân tích nhóm các nhân tố ảnh hưởng đến hiệu quả đào tạo công chức, xét 

theo các cấp độ tác động, các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước chia thành 

ba nhóm yếu tố chính. Nhóm yếu tố cá nhân bao gồm động cơ học tập, nhận thức về 

giá trị của chương trình đào tạo [115], sự hài lòng và mức độ cam kết của người học 

đối với tổ chức công [75]. Nhóm yếu tố tổ chức bao gồm chất lượng nội dung chương 

trình, năng lực sư phạm và kinh nghiệm thực tiễn của đội ngũ giảng viên, phương 

pháp giảng dạy và điều kiện cơ sở vật chất phục vụ học tập [112]. Nhóm yếu tố thể 

chế bao gồm cơ chế phân cấp ngân sách, chính sách giám sát đánh giá, tính ổn định 

của môi trường pháp lý và mức độ ưu tiên cải cách hành chính của địa phương [82], 

[92]. Để triển khai hiệu quả chính sách đào tạo công chức, đặc biệt là nhóm công 

chức giữ vị trí quản lý kinh tế, đòi hỏi phải có sự đầu tư đồng bộ về nguồn lực tài 

chính, nhân lực và cơ sở vật chất [65], tiến hành rà soát định kỳ nội dung đào tạo để 

loại bỏ các tri thức lạc hậu [106], đồng thời thiết lập hệ thống giám sát đánh giá chặt 

chẽ đi kèm cơ chế khuyến khích vật chất và tinh thần hợp lý [84], [113]. Mô hình sáu 

nhóm nhân tố ảnh hưởng của Nguyễn Văn Thắng [43] mặc dù đã bao quát được các 

yếu tố nội tại, nhưng trong điều kiện bối cảnh phát triển mới cần được mở rộng thêm 

các nhân tố mới mang tính chiến lược như chuyển đổi số, cơ sở dữ liệu nhân sự số, 

tác động của sáp nhập địa giới hành chính, yêu cầu vận hành mô hình chính quyền 

địa phương 2 cấp, định hướng xanh hóa mô hình tăng trưởng, yêu cầu phát triển liên 

kết vùng và năng lực quản trị sự thay đổi của bộ máy. 

Ở góc độ bối cảnh đổi mới thể chế và tái cấu trúc bộ máy hành chính, các 

nghiên cứu chuyên sâu trong nước cùng các bài phân tích trên Tạp chí Tổ chức nhà 

nước và Lao động [36], [28], [37] đã chỉ ra rằng việc sắp xếp, hợp nhất các đơn vị 

hành chính và vận hành mô hình chính quyền địa phương 2 cấp (khi kết thúc hoạt 

động của cấp huyện) tạo ra sự thay đổi mang tính căn bản đối với môi trường đào 

tạo công chức. Sau tiến trình sáp nhập, công tác đào tạo công chức quản lý kinh tế 

cấp tỉnh phải đồng thời xử lý ba bài toán lớn: một là hợp nhất bộ máy tổ chức và 

chuẩn hóa quy trình vận hành; hai là củng cố và đồng bộ hóa trình độ năng lực giữa 

các nhóm công chức đến từ các địa phương khác nhau; và ba là nâng cao năng lực 

thích ứng của công chức trước một không gian quản trị phát triển rộng lớn và phức 
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tạp hơn rất nhiều [36]. Từ thực tiễn đó, các nghiên cứu đã khái quát bốn sự thay đổi 

mang tính hệ thống trong công tác đào tạo. 

Trước hết là sự thay đổi về chuẩn đầu vào của đào tạo, phải chuyển từ việc xác 

định đối tượng theo ngạch công chức hay tiêu chuẩn chức danh hành chính thuần 

túy sang việc xác định dựa trên hồ sơ năng lực vị trí việc làm, ma trận khoảng trống 

năng lực thực tế và khả năng thích ứng của công chức với bộ máy tinh gọn [28]. Hai 

là sự thay đổi về chuẩn đầu ra của đào tạo, phải được đo lường bằng năng lực thực 

thi nhiệm vụ thực tế trong môi trường công vụ mới, có khả năng phân tích chính 

sách kinh tế dựa trên dữ liệu, năng lực điều phối liên ngành, cùng khả năng thúc đẩy 

chuyển đổi số và phát triển kinh tế xanh. Ba là sự thay đổi về nội dung chương trình 

đào tạo, phải cắt giảm tối đa phần lý thuyết viện hàn lâm để tăng cường thời lượng 

thực hành theo phương châm cầm tay chỉ việc, bổ sung các chuyên đề tình huống 

chuyên sâu về tái cấu trúc quy hoạch phát triển tỉnh sau hợp nhất, điều phối các dự 

án đầu tư công liên vùng, xử lý các vướng mắc về quản lý đất đai và thu hút nguồn 

vốn đầu tư nước ngoài chất lượng cao [28]. Bốn là sự thay đổi về phương thức đào 

tạo và hệ sinh thái cơ sở đào tạo, chuyển sang mô hình đào tạo linh hoạt kết hợp 

giữa trực tiếp và trực tuyến, học theo mô-đun, e-learning, mentoring; đồng thời sắp 

xếp lại mạng lưới cơ sở đào tạo để tránh chồng chéo, tăng cường liên kết đa dạng 

giữa các trường chính trị, học viện, trường đại học kinh tế và đội ngũ chuyên gia 

thực tiễn [37]. 

Sự thay đổi toàn diện trong công tác đào tạo công chức quản lý nhà nước về 

kinh tế cấp tỉnh trước và sau tiến trình sắp xếp đơn vị hành chính cùng việc vận 

hành mô hình chính quyền địa phương 2 cấp được luận án khái quát sâu sắc qua các 

chiều kích logic quản trị. 

Về mặt logic đào tạo, công tác đào tạo chuyển mạnh từ tư duy đào tạo theo 

ngạch, chức danh, cử đi học theo chỉ tiêu hành chính và chuẩn hóa hồ sơ sang tư 

duy đào tạo dựa trên vị trí việc làm, khoảng trống năng lực và yêu cầu vận hành bộ 

máy tinh gọn, tạo hàm ý trực tiếp cho luận án trong việc xây dựng khung lý luận 

đào tạo theo chu trình quản trị nguồn nhân lực công khép kín. 
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Về chuẩn đầu vào, sự chuyển dịch từ chỗ phụ thuộc vào bằng cấp, ngạch bậc và 

kinh nghiệm niên hạn sang việc đánh giá dựa trên hồ sơ năng lực vị trí việc làm, khả 

năng thích ứng sau hợp nhất, năng lực số và năng lực xanh, đòi hỏi luận án phải đề 

xuất quy trình đánh giá nhu cầu đào tạo khách quan trước khi thiết kế chương trình. 

Về chuẩn đầu ra, việc chuyển từ tiêu chí hoàn thành khóa học để lấy chứng chỉ 

sang tiêu chí thực hiện thành thạo nhiệm vụ quản lý kinh tế trong không gian phát 

triển mới, biết ứng dụng dữ liệu và điều phối liên ngành, gợi mở cho luận án việc 

xây dựng bộ tiêu chí đánh giá đầu ra gắn liền với năng lực thực thi và khả năng bố 

trí sử dụng sau đào tạo. 

Về nội dung chương trình, sự thay đổi từ các giáo trình nặng về lý thuyết hành 

chính chung sang các chương trình tích hợp tình huống thực tiễn kinh tế địa 

phương, quy hoạch tỉnh mới, quản lý đầu tư công, tài chính xanh, ứng dụng trí tuệ 

nhân tạo và dịch vụ công số, giúp luận án định hình việc thiết kế các mô-đun đào 

tạo theo năng lực chuyên biệt. 

Về phương thức đào tạo, sự chuyển đổi từ các lớp học tập trung định kỳ trên 

lớp sang các hình thức linh hoạt kết hợp trực tiếp, trực tuyến, mentoring, coaching, 

học qua công việc và cộng đồng thực hành, là cơ sở để luận án đề xuất mô hình đào 

tạo cá nhân hóa. 

Cuối cùng, về mặt đánh giá đào tạo, sự chuyển dịch từ việc đo đếm số lượng 

lớp học, số lượt học viên và phiếu hài lòng đơn thuần sang việc đo lường sự thay 

đổi hành vi công vụ, chất lượng tham mưu chính sách và tác động thực chất đến chỉ 

số phát triển kinh tế địa phương, đặt ra yêu cầu cho luận án trong việc hoàn thiện hệ 

thống tiêu chí đánh giá đào tạo đa cấp độ từ đầu vào, quá trình, đầu ra cho đến tác 

động phát triển lâu dài. 

Tóm lại, từ tổng quan trên, có thể thấy: Các nghiên cứu đã cập nhật các xu 

hướng phát triển mới nhất về chuyển đổi số, AI, kinh tế xanh và bối cảnh tinh gọn bộ 

máy hành chính. Tuy nhiên, hạn chế lớn nhất của nhóm tài liệu này là hầu hết mới 

dừng lại ở mức độ phản ánh thực trạng, bài viết tạp chí hoặc báo cáo chính sách mang 

tính gợi mở chung chung; hoàn toàn thiếu vắng các mô hình nghiên cứu khoa học 

được kiểm chứng thực nghiệm tại các địa bàn kinh tế trọng điểm như tỉnh Bắc Ninh. 
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Bảng 1.1: Kh i qu t sự chuyển dịch yêu cầu và logic đào tạo công chức 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế cấp tỉnh trƣớc và sau sắp xếp đơn vị hành chính 

Nội dung 

thay đổi 

Trƣớc sắp xếp, 

hợp nhất 

Sau sắp xếp, hợp nhất 

và chính quyền 2 cấp 

Hàm ý đối với 

luận  n 

Logic đào tạo Theo ngạch, chức 

danh, kế hoạch 

cử đi học hành 

chính, chuẩn hóa 

hồ sơ mang tính 

thủ tục. 

Theo vị trí việc làm, 

khoảng trống năng lực, 

nhiệm vụ mới và yêu cầu 

vận hành bộ máy tinh 

gọn. 

Xây dựng khung lý 

luận đào tạo công 

chức kinh tế theo 

chu trình quản trị 

nhân lực công 

khép kín. 

Chuẩn đầu vào Dựa nhiều vào 

văn bằng, tiêu 

chuẩn ngạch, 

chức danh và kinh 

nghiệm công tác 

niên hạn. 

Dựa vào hồ sơ năng lực 

vị trí việc làm, nhiệm vụ 

sau hợp nhất, năng lực số, 

năng lực xanh và khả 

năng thích ứng với chính 

quyền 2 cấp. 

Đề xuất quy trình 

đánh giá nhu cầu 

đào tạo dựa trên 

ma trận năng lực 

trước khi thiết kế 

chương trình. 

Chuẩn đầu ra Hoàn thành thời 

lượng khóa học, 

đạt bài kiểm tra 

thu hoạch, được 

cấp chứng chỉ đủ 

điều kiện tiêu 

chuẩn. 

Thực hiện thành thạo 

nhiệm vụ quản lý kinh tế 

trong không gian tỉnh 

mới; khai thác dữ liệu số, 

điều phối liên ngành, thúc 

đẩy chuyển đổi số và 

chuyển đổi xanh. 

Xây dựng bộ tiêu 

chí đầu ra gắn với 

năng lực thực thi 

công vụ và khả 

năng bố trí, sử 

dụng sau đào tạo. 

Nội dung 

chương trình 

Nặng lý thuyết 

hành chính 

chung, hàn lâm, 

ít tình huống kinh 

tế thực tiễn địa 

phương. 

Tích hợp tình huống thực 

tiễn, quy hoạch tỉnh mới, 

quản lý đầu tư công liên 

vùng, tài chính xanh, dữ 

liệu số, AI và dịch vụ 

công số. 

Thiết kế cấu trúc 

chương trình đào 

tạo theo các mô-đun 

năng lực chuyên 

biệt cho công chức 

kinh tế cấp tỉnh. 

Phương thức 

đào tạo 

Tập trung, định 

kỳ, chủ yếu 

truyền thụ lý 

thuyết một chiều 

trên lớp học 

truyền thống. 

Kết hợp trực tiếp và trực 

tuyến, mentoring, 

coaching, mô phỏng tình 

huống, học qua công việc, 

LMS. 

Đề xuất mô hình 

đào tạo linh hoạt, 

ứng dụng công nghệ 

số, cá nhân hóa lộ 

trình học tập và 

đánh giá liên tục. 

Đánh giá 

đào tạo 

Đo lường số 

lượng lớp học, số 

lượt học viên, số 

chứng chỉ cấp ra 

và khảo sát mức 

độ hài lòng cuối 

khóa (Cấp độ 1). 

Đo lường sự thay đổi 

năng lực, hành vi công vụ 

tại cơ quan (Cấp độ 3), 

chất lượng tham mưu và 

tác động đến chỉ số kinh 

tế địa phương (Cấp độ 4). 

Hoàn thiện hệ 

thống tiêu chí và 

bộ công cụ đánh 

giá hiệu quả đào 

tạo đa cấp độ theo 

chu trình từ đầu 

vào đến tác động. 

Nguồn: Tác giả tổng hợp và khái quát từ tổng quan nghiên cứu. 



   24 

1.2. ĐÁNH GIÁ CHUNG VỀ CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN 

QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI LUẬN ÁN 

1.2.1. Những vấn đề đã thống nhất 

Qua tổng quan tài liệu, các công trình trong và ngoài nước đã đạt được sự 

thống nhất ở những nội dung chính sau: 

Thứ nhất, sự thống nhất về nền tảng lý luận quản trị nhân lực công và vai trò 

của đào tạo: Các công trình nghiên cứu đều thống nhất khẳng định đào tạo công 

chức QLNN về kinh tế không phải là hoạt động bồi dưỡng hành chính riêng rẽ, mà 

là một cấu phần mang tính chiến lược trong chu trình quản trị nguồn nhân lực khu 

vực công. Các nghiên cứu trong và ngoài nước đã xác lập nền tảng lý luận vững 

chắc về vai trò của công chức trong kiến tạo giá trị công, đồng thời khẳng định đào 

tạo là công cụ đòn bẩy để nâng cao năng lực tham mưu, hoạch định và tổ chức thực 

thi chính sách kinh tế [14], [68], [76], [101]. 

Thứ hai, sự thống nhất về chu trình, mô hình và các nhân tố chi phối hoạt động 

đào tạo: Các nghiên cứu đã hệ thống hóa bộ khung lý thuyết chuẩn mực về chu trình 

đào tạo (ADDIE, Kirkpatrick, Kolb, 70-20-10) và xác lập các nguyên tắc cốt lõi: 

đào tạo phải xuất phát từ nhu cầu thực tiễn, dựa trên khoảng trống năng lực vị trí 

việc làm và phải gắn chặt giữa đào tạo với sử dụng [63], [88], [77], [94]. Đồng thời, 

các nghiên cứu ứng dụng tại Việt Nam (như tại Quảng Ninh, Bắc Ninh) đã nhận 

diện tương đối toàn diện hệ thống nhân tố ảnh hưởng và chỉ ra các điểm nghẽn thực 

tế như: xác định nhu cầu còn hình thức, nội dung chưa bám sát thực tiễn, đánh giá 

sau đào tạo chưa gắn với quy hoạch và bổ nhiệm [31], [43]. 

Thứ ba, sự đồng thuận về yêu cầu đổi mới trong bối cảnh thể chế và công nghệ 

mới: Hệ thống các nghiên cứu và chính sách giai đoạn gần đây đã bắt đầu phản ánh 

rõ nét áp lực đổi mới: chuyển mạnh từ quản lý theo tiêu chuẩn ngạch/chứng chỉ sang 

quản lý theo vị trí việc làm, lồng ghép kỹ năng số/AI, đề cao trách nhiệm tự học và 

yêu cầu tái thiết kế chương trình đào tạo để đáp ứng bối cảnh sáp nhập địa giới hành 

chính cũng như vận hành mô hình chính quyền địa phương 2 cấp [28], [35], [103]. 

1.2.2. Khoảng trống nghiên cứu 

Qua tổng quan tài liệu, có thể thấy các bối cảnh mới như chuyển đổi số, ứng dụng 

công nghệ, phát triển xanh hay việc sắp xếp bộ máy và vận hành chính quyền địa 
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phương 2 cấp là những yêu cầu phát sinh từ thực tiễn. Những vấn đề thực tiễn này đặt 

ra khoảng trống nghiên cứu khi lý luận và các bằng chứng hiện có chưa luận giải đầy 

đủ hoặc chưa đề xuất được mô hình đào tạo công chức đáp ứng yêu cầu mới. Trên cơ 

sở đó, khoảng trống nghiên cứu của luận án được tổng hợp theo hai nhóm sau: 

* Khoảng trống về tiếp cận lý luận 

Thứ nhất, chưa có mô hình lý thuyết gắn kết chặt chẽ đào tạo công chức 

QLNN về kinh tế với toàn bộ chu trình quản lý công chức. Phần lớn các công trình 

chỉ xem đào tạo như một hoạt động bồi dưỡng đơn lẻ, tập trung vào nội dung, 

phương pháp và hình thức tổ chức khóa học. Trong khi đó, lý luận hiện đại về quản 

trị công đòi hỏi phải xem đào tạo là một mắt xích trong chuỗi liên hoàn “quy hoạch 

- tuyển dụng - bố trí, sử dụng - đánh giá - phát triển công chức”, nơi mà đào tạo 

không chỉ nâng cao kiến thức, kỹ năng mà còn phục vụ trực tiếp cho việc bố trí, bổ 

nhiệm và nâng cao hiệu suất thực thi công vụ. 

Thứ hai, các nghiên cứu trước đây về đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh 

tế chưa cập nhật đầy đủ tác động của chuyển đổi số và công nghệ số tới mô hình năng 

lực công chức kinh tế. Sự chuyển dịch của môi trường quản lý kinh tế đòi hỏi công 

chức không chỉ có kiến thức pháp lý, chính sách, mà còn cần có năng lực khai thác dữ 

liệu, đánh giá tác động chính sách dựa trên công cụ số và ra quyết định dựa trên bằng 

chứng. Nhiều công trình hiện nay vẫn tiếp cận năng lực công chức theo mô hình truyền 

thống, chưa bao quát được yêu cầu mới của môi trường quản lý hiện đại. 

Thứ ba, chưa có khung lý thuyết toàn diện về đào tạo đội ngũ công chức 

QLNN về kinh tế gắn với đặc thù của mô hình chính quyền địa phương 2 cấp và cơ 

cấu kinh tế địa phương. Khi bộ máy hành chính được sắp xếp tinh gọn, chính quyền 

cấp tỉnh trở thành trung tâm hoạch định, điều phối và giám sát chính sách kinh tế, 

yêu cầu về năng lực tham mưu và điều phối của đội ngũ công chức cấp tỉnh cũng 

thay đổi mạnh mẽ. Tuy nhiên, các nghiên cứu hiện có chưa có cách tiếp cận hệ 

thống để kết nối giữa đặc điểm tổ chức hành chính mới với thiết kế chương trình và 

phương thức đào tạo. 

* Khoảng trống về tiếp cận thực tiễn 

Thứ nhất, chưa có mô hình đào tạo gắn kết chặt chẽ với nhu cầu phát triển kinh 

tế - xã hội địa phương. Nhiều chương trình đào tạo vẫn mang tính chung, chưa xuất 
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phát từ yêu cầu cụ thể của chiến lược phát triển kinh tế vùng, chưa gắn với đặc thù cơ 

cấu kinh tế của địa phương, ví dụ như Bắc Ninh - tỉnh nằm trong vùng kinh tế trọng 

điểm Bắc Bộ, có tỷ trọng lớn về công nghiệp chế biến, chế tạo và thu hút FDI, đang 

chuyển hướng sang phát triển kinh tế số và dịch vụ chất lượng cao. 

Thứ hai, thiếu các phân tích chuyên sâu về mô hình đào tạo gắn với thực tiễn 

chuyển đổi số. Phần lớn hoạt động đào tạo hiện nay vẫn nặng về lý thuyết, chưa có 

cơ chế gắn nội dung đào tạo với thực tiễn vận hành các nền tảng số của chính quyền 

số, dữ liệu mở, cũng như chưa thu hút được sự tham gia của khu vực tư nhân, doanh 

nghiệp công nghệ hay các cơ sở nghiên cứu chuyên môn. 

Thứ ba, chưa có các công trình nghiên cứu ở Bắc Ninh xây dựng hệ thống đánh 

giá tác động đào tạo. Nhiều nghiên cứu dừng lại ở việc đánh giá kết quả đầu ra ngắn 

hạn (số lớp học, số người được cấp chứng chỉ) mà chưa lượng hóa được mối liên hệ 

giữa đào tạo và hiệu quả thực thi công vụ, hay tác động tới năng lực hoạch định, điều 

hành và giám sát kinh tế tại địa phương có tốc độ phát triển cao như tỉnh Bắc Ninh. 

Thứ tư, chưa có nghiên cứu hệ thống đánh giá thực trạng công tác đào tạo đội ngũ 

công chức QLNN về kinh tế ở tỉnh Bắc Ninh giai đoạn trước và sau sắp xếp đơn vị 

hành chính, từ đó đề xuất các giải pháp đồng bộ trong bối cảnh vận hành chính quyền 2 

cấp với những yêu cầu đào tạo mới. 

1.2.3. Hƣớng tiếp cận mới của đề tài luận  n 

Để khắc phục các khoảng trống nghiên cứu nêu trên, luận án đề xuất cách tiếp 

cận mới, tích hợp cả lý luận và thực tiễn trong nghiên cứu đào tạo đội ngũ công 

chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh, nghiên cứu điển hình trường hợp Bắc Ninh, cụ thể: 

Một là, tiếp cận theo chu trình quản lý nhân lực công, trong đó đào tạo là mắt 

xích chiến lược: Luận án không xem đào tạo là hoạt động bồi dưỡng đơn lẻ mà là 

một cấu phần cốt lõi trong chu trình quản trị nguồn nhân lực công, bao gồm: 

Hoạch định nhân lực công - Thu hút tuyển dụng - Bố trí sử dụng - Đánh giá công 

vụ - Đào tạo phát triển đội ngũ nhân lực công - Đãi ngộ - Quy hoạch, bổ nhiệm - 

Đánh giá kiểm soát rủi ro - Tái cấu trúc. Đào tạo đội ngũ công chức QLNN bao 

gồm 4 bước: (i) Xác định nhu cầu đào tạo dựa trên yêu cầu chiến lược phát triển 

kinh tế - xã hội, định hướng số hóa và tái cấu trúc bộ máy hành chính 2 cấp; (ii) 

Xây dựng kế hoạch đào tạo gắn với quy hoạch, bố trí, sử dụng và phát triển nghề 
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nghiệp của đội ngũ công chức; (iii) Tổ chức triển khai đào tạo theo hướng mô-

đun hóa, cá nhân hóa, linh hoạt, có sự tham gia của khu vực tư; (iv) Đánh giá tác 

động đào tạo thông qua hiệu quả công vụ, năng lực hoạch định chính sách, năng 

lực dữ liệu và kết quả quản lý kinh tế địa phương. 

Hai là, tiếp cận theo yêu cầu năng lực số và quản trị thông minh: Trên cơ sở 

khung lý luận truyền thống về đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh, 

luận án đề xuất khái niệm và bộ tiêu chí đánh giá năng lực mới cho công chức QLNN 

về kinh tế trong thời đại số, bao gồm: (i) Năng lực số: sử dụng nền tảng số, khai thác 

dữ liệu lớn, an toàn thông tin; (ii) Năng lực AI: hiểu và vận dụng các công cụ AI trong 

phân tích, dự báo và ra quyết định; (iii) Năng lực phối hợp trong môi trường số: làm 

việc liên ngành, liên cấp, hợp tác công - tư dựa trên nền tảng dữ liệu chung. 

Ba là, tiếp cận đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh theo bối 

cảnh chính quyền 2 cấp và chuyển đổi mô hình quản lý địa phương: Luận án coi sự 

thay đổi cấu trúc tổ chức chính quyền (từ 3 cấp sang 2 cấp) không chỉ là yếu tố bối 

cảnh mà còn là động lực đổi mới nội dung đào tạo, đòi hỏi đào tạo về phân quyền - 

phân cấp và điều phối liên ngành trong mô hình 2 cấp; nâng cao năng lực thiết kế 

chính sách, điều hành kinh tế ở cấp tỉnh với vai trò trung tâm điều phối; đào tạo kỹ 

năng tổ chức thực hiện và giám sát chính sách trong môi trường bộ máy tinh gọn, 

dữ liệu tập trung. 

Bốn là, tiếp cận tích hợp dữ liệu và đánh giá dựa trên kết quả: Khác với cách 

tiếp cận truyền thống chỉ dừng ở “đầu ra đào tạo”, luận án đề xuất phương pháp 

đánh giá toàn diện dựa trên: Dữ liệu hành chính và kết quả công vụ (thời gian xử lý 

hồ sơ, số lượng chính sách được hoạch định, hiệu quả thu hút đầu tư, mức độ hài 

lòng của doanh nghiệp); Chỉ số chuyển đổi số và mức độ ứng dụng AI trong công 

việc (mức độ sử dụng nền tảng dữ liệu, tỷ lệ ra quyết định dựa trên phân tích dữ 

liệu). Từ khung lý thuyết này, luận án đề xuất mô hình nghiên cứu với ba thành tố: 

(i) Bối cảnh và nhân tố ảnh hưởng (chính sách, điều kiện kinh tế - xã hội, nguồn lực 

và công nghệ...); (ii) Chu trình đào tạo và (iii) Kết quả - tác động (thể hiện ở nâng 

cao năng lực công chức, cải thiện hiệu quả quản lý kinh tế cấp tỉnh, nâng cao chỉ số 

PCI, thúc đẩy phát triển kinh tế - xã hội địa phương...).  
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Hình 1.1: Khung phân tích về đào tạo đội ngũ công chức 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

Nguồn: Tác giả đề xuất. 

 

Mục tiêu nghiên cứu 

Đề xuất giải pháp hoàn thiện chất lượng công tác đào tạo đội ngũ  

công chức QLNN về kinh tế tỉnh Bắc Ninh 
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QLNN về kinh tế 

tỉnh Bắc Ninh 
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Phƣơng ph p nghiên cứu (định tính, điều tra xã hội học) 

 

Xác định 

khung lý thuyết 

 

Thực trạng đào tạo công 

chức QLNN về kinh tế 

tỉnh Bắc Ninh 

Kết quả nghiên cứu  
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Chƣơng 2 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ THỰC TIỄN VỀ ĐÀO TẠO ĐỘI NGŨ CÔNG CHỨC 

QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ CẤP TỈNH 

 

2.1. CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ ĐỘI NGŨ CÔNG CHỨC QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC 

VỀ KINH TẾ CẤP TỈNH 

2.1.1. Một số kh i niệm cơ bản 

2.1.1.1. Công chức  

Khái niệm “công chức” có cách hiểu khác nhau giữa các quốc gia. Ở một số 

nước như Anh, Thái Lan hay Singapore, công chức thường được hiểu là những 

người làm việc trong bộ máy hành chính chuyên trách ở cấp bộ hoặc cơ quan trung 

ương, chủ yếu thực hiện chức năng chuyên môn, nghiệp vụ. Chẳng hạn, tại Vương 

quốc Anh, thuật ngữ “civil servant” chỉ áp dụng cho nhân viên làm việc cho Chính 

phủ trung ương và không bao gồm nhân viên chính quyền địa phương. Tương tự, ở 

Singapore hay Thái Lan, công chức chủ yếu được hiểu là công chức trong các cơ 

quan hành chính nhà nước trung ương; nhân sự tại các đơn vị địa phương hoặc thực 

thi các nhiệm vụ không mang tính hành chính chuyên môn thường không được coi 

là công chức. Tại Hoa Kỳ, khái niệm công chức gắn với hệ thống liên bang - những 

người được tuyển dụng và bổ nhiệm vào các vị trí trong chính phủ liên bang thông 

qua quy trình thi tuyển minh bạch theo luật định; nhân sự làm việc ở bang hoặc địa 

phương thường thuộc hệ thống công vụ riêng và không nằm trong phạm vi “công 

chức liên bang”. Ngược lại, một số quốc gia như Nga, Trung Quốc hay Ba Lan có 

cách tiếp cận rộng hơn: mọi nhân viên làm việc trong cơ quan hành chính nhà nước, 

bất kể ở trung ương hay địa phương, miễn là thực thi quyền lực công đều được coi 

là công chức. Như vậy, phạm vi khái niệm công chức phụ thuộc lớn vào thể chế 

chính trị, hệ thống hành chính, truyền thống pháp lý và trình độ phát triển kinh tế - 

xã hội của từng nước [27]. Dù cách tiếp cận có khác nhau, công chức ở các quốc gia 

nhìn chung có những đặc điểm chung gồm: (i) là công dân của quốc gia đó; (ii) 

được tuyển chọn thông qua hình thức thi tuyển công khai, cạnh tranh; (iii) được bổ 

nhiệm vào một ngạch, chức vụ hoặc vị trí công vụ cụ thể trong bộ máy hành chính; 
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và (iv) làm việc trong biên chế, hưởng lương từ ngân sách nhà nước. Các tiêu chí 

này phản ánh bản chất của đội ngũ thực thi công vụ [15]. 

Về mặt lý luận, dưới góc độ Lý thuyết Thể chế của North [96] và Scott [110], 

công chức được xem là lực lượng nòng cốt vận hành các quy tắc, chuẩn mực công 

vụ và thực thi quyền lực nhà nước. Dưới góc độ quản trị hành chính hiện đại và thể 

chế công vụ tại Việt Nam, công chức được xác định là những công dân Việt Nam 

được tuyển dụng theo vị trí việc làm, làm việc trong biên chế và hưởng lương từ 

ngân sách nhà nước tại các cơ quan, tổ chức thuộc hệ thống chính trị từ trung ương 

đến địa phương [39]. Tiếp cận lý luận này giúp phân định rõ công chức với các 

nhóm nhân sự khác trong khu vực công (như sĩ quan, hạ sĩ quan lực lượng vũ trang 

hay viên chức làm việc tại các đơn vị sự nghiệp công lập). 

Đặc biệt, trong bối cảnh cải cách bộ máy và đổi mới quản trị công hiện nay, 

thể chế công vụ Việt Nam đã có sự chuyển dịch quan trọng khi không còn duy trì 

khái niệm công chức cấp huyện để phù hợp với lộ trình tinh gọn bộ máy và vận 

hành mô hình chính quyền địa phương 2 cấp, đồng thời chuyển mạnh từ mô hình 

quản lý nhân sự dựa trên ngạch/chức danh sang mô hình quản lý dựa trên vị trí việc 

làm và khung năng lực [14], [41], [39]. Theo đó, các thuộc tính cốt lõi của công 

chức Việt Nam dưới góc độ quản trị công hiện đại bao gồm: (i) mang quốc tịch Việt 

Nam; (ii) được tuyển dụng và bố nhiệm dựa trên tiêu chuẩn vị trí việc làm và khung 

năng lực; (iii) làm việc trong biên chế thuộc hệ thống chính trị từ trung ương đến 

cấp xã; và (iv) hưởng lương từ ngân sách nhà nước. Đây là nền tảng lý luận và thể 

chế quan trọng cho công tác quản lý, tuyển dụng, sử dụng, đãi ngộ và đào tạo công 

chức, bảo đảm nguyên tắc "đúng người, đúng việc" và tối ưu hóa hiệu quả vận hành 

của bộ máy nhà nước. 

2.1.1.2. Khái niệm công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

Quản lý nhà nước về kinh tế là hoạt động tổ chức và điều hành nền kinh tế 

quốc dân của Nhà nước thông qua hệ thống pháp luật, chính sách, các công cụ quy 

hoạch, kế hoạch, tài chính… để hướng nền kinh tế phát triển theo định hướng nhất 

định và đạt được các mục tiêu vĩ mô đề ra [27]. QLNN về kinh tế diễn ra ở mọi 

cấp độ quản lý (từ trung ương đến địa phương) và trên mọi lĩnh vực kinh tế, từ 
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công nghiệp, thương mại, đầu tư, tài chính - ngân hàng đến nông nghiệp, xây 

dựng, tài nguyên và môi trường... 

Dưới góc độ chuyên ngành quản lý kinh tế [27], công chức QLNN về kinh tế 

cấp tỉnh là những công chức nhà nước làm việc trong các cơ quan QLNN về kinh tế 

thuộc cấp tỉnh, đại diện cho nhà nước thực thi chức năng quản lý kinh tế trên địa 

bàn tỉnh. Họ được tuyển dụng, bổ nhiệm vào các vị trí việc làm ở các sở, ban, ngành 

kinh tế cấp tỉnh (thuộc biên chế nhà nước cấp tỉnh) và thực hiện quyền hạn QLNN 

về kinh tế bằng quyền lực công trong phạm vi địa phương.  

Xét dưới góc độ khoa học chính sách và quản trị công hiện đại [80], [81], công 

chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh đóng vai trò là chủ thể kết nối thể chế giữa các định 

hướng kinh tế vĩ mô của trung ương với thực tiễn phát triển tại địa phương. Họ 

tham gia trực tiếp vào toàn bộ chu trình chính sách kinh tế cấp tỉnh, bao gồm: tham 

mưu xây dựng quy hoạch - kế hoạch phát triển, phân tích tác động chính sách, thẩm 

định dự án đầu tư, quản lý tài chính - ngân sách công, tổ chức thực thi và kiểm tra, 

giám sát thị trường. Trong bối cảnh phân cấp, phân quyền mạnh mẽ và tinh gọn bộ 

máy hành chính hiện nay, đội ngũ này không chỉ thụ động thực thi các quyết định 

cấp trên, mà còn giữ vai trò chủ động tham mưu ban hành các cơ chế, chính sách 

đặc thù nhằm thúc đẩy cải cách hành chính, cải thiện môi trường đầu tư kinh doanh, 

nâng cao năng lực cạnh tranh địa phương và chuyển đổi mô hình tăng trưởng theo 

hướng xanh và số [105]. 

2.1.1.3. Khái niệm đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

Về mặt lý luận, cần có sự phân định giữa khái niệm "công chức" (chủ thể cá 

nhân đơn lẻ" và "đội ngũ công chức" (tập hợp mang tính hệ thống) [61], [107]. Một 

công chức kinh tế đơn lẻ chỉ đại diện cho một vị trí công việc cụ thể với các nhiệm 

vụ chuyên môn được giao. Trong khi đó, "đội ngũ công chức" không phải là sự 

cộng gộp cơ học hay đại số của các cá nhân công chức riêng rẽ, mà là một tổng thể 

hành chính - tổ chức có tính cấu trúc, được liên kết với nhau theo các nguyên tắc 

quản trị để thực hiện mục tiêu chung của tổ chức công [14], [107]. Dưới góc độ Lý 

thuyết Thể chế của DiMaggio và Powell [69], sự hình thành và phát triển của đội 



   32 

ngũ này phản ánh quá trình chuẩn hóa nghề nghiệp và đồng hình thể chế, giúp bảo 

đảm tính liên thông, hiệu lực và hiệu quả trong toàn bộ bộ máy công vụ. 

Trên cơ sở lý thuyết quản trị nhân lực công [61], [94] và lý thuyết hệ thống 

[120], đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh được xác định là tập hợp mang 

tính cấu trúc của những công chức đang làm việc tại các cơ quan hành chính nhà 

nước thuộc UBND cấp tỉnh, có chức năng tham mưu, hoạch định, tổ chức thực hiện, 

kiểm tra và giám sát việc thực thi pháp luật, chiến lược, chính sách, quy hoạch và kế 

hoạch phát triển kinh tế - xã hội trên địa bàn địa phương. Họ sử dụng quyền lực nhà 

nước để điều tiết, định hướng và thúc đẩy các hoạt động kinh tế phù hợp với đường 

lối phát triển của Đảng, pháp luật của Nhà nước và đặc điểm thực tiễn địa phương.  

Đặc trưng cốt lõi của đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh thể hiện ở tính 

hệ thống và sự phối hợp đồng bộ trên 3 phương diện cơ bản [14], [43], [107]: 

- Về quy mô và cơ cấu: Đội ngũ phải bảo đảm số lượng hợp lý, có cơ cấu ngạch, 

độ tuổi, giới tính và cơ cấu chuyên môn cân đối, được phân bổ tối ưu theo ma trận vị trí 

việc làm tại các cơ sở, ngành kinh tế của tỉnh. 

- Về chất lượng và năng lực: Đội ngũ được đặc trưng bởi mặt bằng trình độ 

chuyên môn kinh tế, năng lực thể chế, kỹ năng hoạch định chính sách, năng lực ứng 

dụng công nghệ số và phẩm chất đạo đức công vụ đồng bộ, đáp ứng yêu cầu của môi 

trường quản trị hiện đại. 

- Về mục tiêu và hiệu quả thực thi: Đội ngũ được liên kết chặt chẽ nhằm vận 

hành trơn tru bộ máy quản lý kinh tế cấp tỉnh, đáp ứng trực tiếp các mục tiêu phát 

triển kinh tế - xã hội, cải thiện môi trường kinh doanh và nâng cao năng lực cạnh 

tranh địa phương. 

Về phương diện tổ chức và vận hành, đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp 

tỉnh được hình thành trên cơ sở nguyên tắc phân công, phối hợp và phân cấp. Mỗi công 

chức được bố trí vào một vị trí việc làm cụ thể với bản mô tả công việc và tiêu chuẩn 

năng lực tương ứng. Dưới góc độ lý thuyết hệ thống [120], một tổ chức chỉ có thể phát 

huy tối đa hiệu quả khi các thành tố bên trong tương tác hài hòa. Vận dụng vào quản lý 

công, năng lực của từng công chức kinh tế chỉ thực sự phát huy giá trị khi được đặt 

trong mối quan hệ phối hợp liên ngành nhịp nhàng giữa các sở, ngành cấp tỉnh, cũng 
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như sự kết nối liên thông giữa cấp tỉnh với trung ương và chính quyền cấp xã trong mô 

hình vận hành bộ máy tinh gọn 2 cấp. 

Về đặc tính công vụ, đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh vừa mang 

tính chuyên môn (am hiểu sâu về quy luật kinh tế, tài chính, đầu tư, thị trường), vừa 

mang tính hành chính - chính trị (sử dụng quyền lực nhà nước được giao để ban 

hành quyết định, quy hoạch, phê duyệt dự án, phân bổ ngân sách, cấp phép và thanh 

tra, kiểm tra). Trong phạm vi phân cấp, đội ngũ này có mức độ tự chủ nhất định để 

chủ động tham mưu các giải pháp phát triển kinh tế địa phương phù hợp với khung 

pháp luật quốc gia. 

Như vậy, khái niệm “đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh” không chỉ đề 

cập đến tập hợp công chức với chức năng kinh tế, mà còn nhấn mạnh tính hệ thống, 

quy mô cơ cấu, chất lượng năng lực và tính phối hợp của họ trong toàn bộ bộ máy quản 

lý kinh tế gắn với các mục tiêu phát triển của địa phương [14], [27], [120].  

2.1.2. Phân loại, đặc điểm, vai trò và yêu cầu đối với đội ngũ công chức 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

2.1.2.1. Phân loại công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

Công chức QLNN về kinh tế có thể được phân loại theo nhiều tiêu chí khác 

nhau, phản ánh đặc điểm và phạm vi hoạt động của họ trong bộ máy hành chính 

dưới góc độ quản trị nguồn nhân lực công hiện đại [61], [94]. Thông thường, việc 

phân loại được thực hiện dựa trên 3 tiêu chí chủ yếu: vị trí công tác, lĩnh vực 

chuyên môn đảm nhiệm và ngạch công chức tương ứng. Cách tiếp cận này cho phép 

nhận diện rõ hơn vai trò, chức năng và yêu cầu năng lực của từng nhóm công chức, 

tạo tiền đề cho công tác bồi dưỡng và sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực công vụ. 

Trong phạm vi nghiên cứu của luận án, việc phân loại công chức QLNN về kinh tế 

cấp tỉnh được xem xét chủ yếu theo vị trí công tác và lĩnh vực chuyên môn gắn với 

ma trận vị trsi việc làm của các cơ quan chuyên môn thuộc UBND cấp tỉnh.  

Trước hết, theo vị trí công tác, công chức QLNN về kinh tế được chia thành 

hai nhóm chính: công chức lãnh đạo, quản lý và công chức chuyên môn, nghiệp vụ. 

Nhóm công chức lãnh đạo, quản lý chịu trách nhiệm hoạch định, điều hành, phân bổ 
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nguồn lực và kiểm soát các hoạt động kinh tế trong phạm vi chức năng được giao; 

trong khi nhóm chuyên môn, nghiệp vụ trực tiếp đảm nhận các công việc tác nghiệp 

cụ thể như phân tích chính sách, thẩm định dự án, quản lý tài chính - ngân sách và 

giám sát thị trường. 

Thứ hai, theo lĩnh vực chuyên môn, công chức QLNN về kinh tế được phân 

chia theo các mảng chức năng quản lý kinh tế nòng cốt của chính quyền cấp 

tỉnh(gắn với mô hình các sở chuyên môn tinh gọn sau sáp nhập), bao gồm: kinh tế 

tổng hợp, kế hoạch, đầu tư, ngân sách (tại Sở Tài chính); công nghiệp và thương 

mại (tại Sở Công Thương); xây dựng, quy hoạch và giao thông (tại Sở Xây dựng); 

nông nghiệp và tài nguyên môi trường (tại Sở Nông nghiệp và Môi trường); khoa 

học, công nghệ và chuyển đổi số... Mỗi lĩnh vực đòi hỏi công chức có kiến thức 

chuyên sâu và kỹ năng đặc thù, tránh đồng nhất lĩnh vực chuyên môn với tên gọi 

hoặc cơ cấu cố định của các cơ quan chuyên môn. 

Cuối cùng, theo ngạch công chức, việc phân loại dựa trên trình độ chuyên 

môn, năng lực và thâm niên công tác (chuyên viên, chuyên viên chính, chuyên viên 

cao cấp). Hệ thống ngạch phản ánh độ phức tạp của công việc và trách nhiệm tương 

ứng, tạo cơ sở cho việc quy hoạch, bồi dưỡng và thi nâng ngạch theo quy định. 

Dưới góc độ quản trị nhân lực công hiện đại [94], phân loại công chức không 

đơn thuần là hoạt động kỹ thuật hành chính, mà là công cụ quản trị chiến lược giúp: 

(i) Xác định rõ bản mô tả công việc, chuẩn năng lực và hạn chế tình trạng trùng lặp, 

chồng chéo chức năng giữa các đơn vị; (ii) Làm căn cứ xác định khoảng trống năng 

lực để thiết kế các chương trình đào tạo đáp ứng nhu cầu của từng vị trí công tác; 

(iii) Xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá hiệu quả công việc theo kết quả 

(RBM/KPI) và tuyển dụng đúng người, đúng việc; qua đó nâng cao chất lượng thể 

chế và hiệu lực điều hành kinh tế địa phương.  

2.1.2.2. Đặc điểm đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

Đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh là một bộ phận quan trọng trong 

hệ thống hành chính nhà nước, đảm nhận vai trò tham mưu, tổ chức thực hiện và 

giám sát các hoạt động quản lý kinh tế trên địa bàn địa phương. Trên cơ sở các đặc 

điểm chung của công chức QLNN về kinh tế nói chung [27], luận án xác định các 
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đặc điểm đặc thù phản ánh tính chất chuyên môn, chức năng và yêu cầu quản trị 

kinh tế ở cấp tỉnh như sau:  

Thứ nhất, đội ngũ công chức này có trình độ chuyên môn sâu, kết hợp giữa 

kiến thức quản lý hành chính nhà nước và kiến thức kinh tế chuyên ngành. Họ 

không chỉ nắm vững các nguyên lý kinh tế học, mà còn am hiểu thể chế, chính sách 

tài chính, thương mại, kinh doanh và thực tiễn kinh tế địa phương. Đặc điểm này 

tạo nên sự khác biệt về yêu cầu chuyên môn so với công chức các lĩnh vực hành 

chính thuần túy, đòi hỏi họ vừa hiểu cơ chế vận hành của khu vực công, vừa nắm 

bắt các quy luật của kinh tế thị trường. 

Thứ hai, xét về cơ cấu chức năng, đội ngũ này gồm hai nhóm chính: (i) nhóm 

tham mưu thể chế - chính sách (tập trung xây dựng quy hoạch, kế hoạch phát triển 

kinh tế địa phương; (ii) nhóm tổ chức thực thi (trực tiếp triển khai chương trình, dự 

án và chính sách kinh tế). Ở cấp tỉnh, nhóm tổ chức thực thi chiếm tỷ trọng lớn hơn, 

do gắn trực tiếp với nhiệm vụ điều phối và xử lý tác nghiệp trong môi trường vận 

hành chính quyền địa phương tinh gọn 2 cấp. 

Thứ ba, đội ngũ công chức kinh tế cấp tỉnh đòi hỏi tư duy chiến lược, năng 

lực phân tích thực tiễn và kỹ năng quản trị số. Họ cần có khả năng dự báo xu 

hướng kinh tế, phân tích tác động chính sách, khai thác dữ liệu số và ứng dụng 

công cụ AI trong tham mưu ra quyết định dựa trên bằng chứng cũng như năng 

lực đối thoại chính sách và hỗ trợ doanh nghiệp. 

Thứ tư, đặc thù công vụ gắn liền với phân bổ nguồn lực công (tài chính công, 

đầu tư công, đất đai, tài nguyên) đòi hỏi đội ngũ này phải tuân thủ nghiêm ngặt 

chuẩn mực đạo đức công vụ, bảo đảm tính liêm chính, minh bạch và trách nhiệm 

giải trình nhằm kiểm soát quyền lực và phòng chống tiêu cực trong quản lý kinh tế. 

Thứ năm, đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh có yêu cầu cao về 

năng lực thích ứng bối cảnh. Trước sự biến động nhanh chóng của môi trường thể 

chế (sắp xếp bộ máy tinh gọn 2 cấp) và các xu hướng mới (chuyển đổi số, chuyển 

đổi xanh, kinh tế tuần hoàn), đội ngũ này phải có khả năng liên tục học hỏi, cập nhật 

tri thức mới, đổi mới phương thức quản trị và nâng cao năng lực phối hợp liên 

ngành để giải quyết các vấn đề kinh tế thực tiễn. 

Nhìn chung, đặc thù của đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh được 

thể hiện ở sự kết hợp giữa tính chuyên môn kinh tế, chức năng điều phối nguồn lực, 
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yêu cầu phân tích - dự báo số, trách nhiệm liêm chính công vụ và năng lực thích 

ứng bối cảnh. Đây là cơ sở lý luận quan trọng để xác định nội dung, chương trình và 

phương thức đào tạo phù hợp với vị trí việc làm. 

2.1.2.3. Vai trò của đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

Trong hệ thống QLNN đa cấp, đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh 

đóng vai trò cầu nối giữa chính sách vĩ mô và thực tiễn điều hành vi mô tại địa 

phương. Vận dụng cách tiếp cận Khoa học chính sách của Lasswell [80], [81] và 

quan điểm Quản trị công mới (NPM) của Hood [76] cũng như Pollitt và Bouckaert 

[107], công chức kinh tế không chỉ là người chấp hành chính sách thuần túy, mà là 

chủ thể tích cực tham gia vào toàn bộ chu trình chính sách, hướng tới nâng cao hiệu 

quả, tính minh bạch và trách nhiệm giải trình trong cung ứng dịch vụ công. Các vai 

trò cụ thể của đội ngũ này thể hiện qua những phương diện chủ yếu sau: 

Thứ nhất, tham mưu xây dựng và triển khai chính sách kinh tế: Công chức 

QLNN về kinh tế cấp tỉnh đóng vai trò nòng cốt trong việc đề xuất, cụ thể hóa và tổ 

chức thực hiện các đường lối, chiến lược và đề án phát triển kinh tế - xã hội phù hợp 

với đặc thù địa phương. Họ là lực lượng chuyên môn trực tiếp chuyển hóa các quyết 

định của trung ương thành chương trình hành động có tính khả thi cao, quyết định 

trực tiếp đến hiệu lực điều hành và định hướng phát triển bền vững của tỉnh. 

Thứ hai, giám sát, thanh tra và đánh giá thực thi chính sách: Đội ngũ công 

chức không chỉ lập kế hoạch mà còn đảm nhiệm vai trò giám sát quá trình thực thi, 

đánh giá kết quả đầu ra và phản hồi để điều chỉnh chính sách. Cách tiếp cận này phù 

hợp với mô hình quản lý theo kết quả, trong đó chất lượng quản trị công phụ thuộc 

vào năng lực giám sát và tính minh bạch trong thực thi công vụ [99]. 

Thứ ba, điều phối các nguồn lực và hoạt động kinh tế địa phương: Với vai trò liên 

kết giữa các sở, ban, ngành và chính quyền cấp xã, công chức kinh tế cấp tỉnh là lực 

lượng chủ lực trong điều phối nguồn lực (đầu tư công, ngân sách, đất đai) và các 

chương trình phát triển kinh tế. Sự phối hợp liên thông này giúp duy trì sự ổn định, 

giảm thiểu chồng chéo và hiệu quả trong QLNN. 

Thứ tư, thúc đẩy cải cách hành chính trong lĩnh vực kinh tế: Công chức kinh tế 

cấp tỉnh là lực lượng chủ lực trong cải cách thủ tục hành chính, ứng dụng công nghệ 
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số và hiện đại hóa quy trình dịch vụ công trong lĩnh vực kinh tế. Cần lưu ý rằng, cải 

cách hành chính và năng lực của công chức kinh tế không tác động trực tiếp duy 

nhất đến kết quả phát triển kinh tế, mà đóng vai trò là biến số bổ trợ, gián tiếp nâng 

cao mức độ hài lòng của doanh nghiệp và cải thiện các chỉ số đánh giá môi trường 

kinh doanh cấp tỉnh (như chỉ số PCI, PAR Index) [58]. 

Thứ năm, đại diện cho nhà nước trong quan hệ với người dân và doanh 

nghiệp: Công chức kinh tế không chỉ thực hiện chức năng quản lý mà còn đóng vai 

trò đại diện chính quyền trong tiếp xúc, hỗ trợ và xử lý các vấn đề phát sinh giữa 

Nhà nước và khu vực tư nhân. Chất lượng và thái độ làm việc của họ góp phần định 

hình niềm tin vào thể chế, đồng thời phản ánh năng lực điều hành và trách nhiệm 

của bộ máy hành chính công. 

2.1.2.4. Yêu cầu đối với đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

cấp tỉnh 

Trong bối cảnh đẩy mạnh cải cách hành chính, phát triển kinh tế bền vững và 

chuyển đổi số, đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh cần đáp ứng 3 nhóm yêu 

cầu cơ bản: quy mô hợp lý, cơ cấu khoa học và chất lượng - năng lực phù hợp. Khung 

yêu cầu này được xây dựng dựa trên cơ sở lý luận về quản trị nguồn nhân lực công 

[94], [98], [116] và mô hình quản lý công chức dựa trên vị trí việc làm [100]. 

* Yêu cầu về số lƣợng (quy mô) 

Đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh cần đảm bảo số lượng hợp lý, 

tương thích với khối lượng chức năng, nhiệm vụ được giao, phù hợp với quy mô 

kinh tế - xã hội địa phương. Việc xác định quy mô không chỉ dừng ở tổng chỉ tiêu 

biên chế, mà còn phân bổ cân đối theo yêu cầu chuyên sâu của từng mảng quản lý 

kinh tế nòng cốt (quy hoạch, đầu tư công, tài chính - ngân sách, công thương, phát 

triển nông thôn, tài nguyên môi trường...). Việc phân bổ không đều hoặc thiếu hụt 

nhân lực chuyên sâu sẽ dẫn đến quá tải công vụ, ảnh hưởng đến chất lượng điều 

hành kinh tế địa phương. 

* Yêu cầu về cơ cấu 

Đội ngũ công chức cần được tổ chức theo cơ cấu hợp lý giữa các ngành, các 

cấp và các vị trí việc làm, bảo đảm tính chuyên môn hóa và khả năng phối hợp liên 

ngành. Cơ cấu này phải đảm bảo: 
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- Phù hợp với mô hình tổ chức các sở chuyên môn kinh tế trực thuộc UBND 

tỉnh (như Sở Tài chính, Sở Công Thương, Sở Nông nghiệp và Môi trường...). 

- Bảo đảm tỷ lệ cân đối giữa các ngạch công chức (chuyên viên, chuyên viên 

chính, chuyên viên cao cấp…) phù hợp với bản mô tả vị trí việc làm và mức độ 

phức tạp của nhiệm vụ tham mưu quản lý kinh tế cấp tỉnh [14], [43]. 

- Thiết lập có cơ chế phân công - phối hợp - kiểm soát rõ ràng giữa các đơn vị 

để tránh chồng chéo, nâng cao hiệu quả điều hành trong bối cảnh vận hành bộ máy 

tinh gọn và chính quyền địa phương 2 cấp. 

* Yêu cầu về chất lƣợng 

Chất lượng đội ngũ công chức quản lý kinh tế cấp tỉnh là yếu tố quyết định 

đến chất lượng thể chế và năng lực điều hành phát triển địa phương. Đội ngũ này 

cần đáp ứng đồng bộ 4 nhóm tiêu chuẩn chất lượng sau: 

- Trình độ chuyên môn và năng lực học thuật: Tỷ lệ công chức có bằng đại học 

trở lên trong các lĩnh vực kinh tế, tài chính công, quản trị chính sách, luật kinh tế... 

đạt chuẩn cao; trong đó có tỷ lệ hợp lý trình độ sau đại học để bảo đảm khả năng 

phân tích, hoạch định và tham mưu chính sách chất lượng cao. 

- Cơ cấu kỹ năng tác nghiệp và năng lực số (OECD [105]): Đội ngũ phải thành 

thạo kỹ năng thiết kế chương trình - dự án, quản lý đầu tư công và tài chính công. 

Đồng thời, hình thành tư duy chính quyền kiến tạo; có tỷ lệ công chức đủ năng lực 

quản trị số, sử dụng công cụ AI và phân tích dữ liệu lớn phục vụ dự báo và ra quyết 

định quản lý dựa trên bằng chứng. 

- Đạo đức công vụ và năng lực quản trị xanh: Công chức phải tuân thủ nghiêm 

ngặt chuẩn mực đạo đức công vụ, giữ vững liêm chính, minh bạch và trách nhiệm 

giải trình. Bên cạnh đó, đội ngũ cần được trang bị tư duy và năng lực quản trị xanh, 

tích hợp các tiêu chuẩn phát triển bền vững, tài chính xanh, chỉ số PGI và kinh tế 

tuần hoàn vào công tác tham mưu chính sách kinh tế địa phương. 

- Năng lực phối hợp liên ngành và thích ứng bối cảnh: Đội ngũ phải có khả năng 

làm việc trong môi trường đa tác nhân, duy trì cơ chế phối hợp liên cơ quan và kết nối 

với khu vực tư nhân; đồng thời sở hữu năng lực thích ứng linh hoạt trước những biến 

động của bối cảnh thể chế, tinh gọn bộ máy và vận hành chính quyền 2 cấp [100]. 
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Việc bảo đảm 3 nhóm yêu cầu trên là căn cứ nền tảng để cơ quản quản lý 

hoạch định chính sách tuyển dụng, sử dụng và thiết kế các chương trình đào tạo 

công chức kinh tế sát với yêu cầu thực tiễn. 

2.2. CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ ĐÀO TẠO ĐỘI NGŨ CÔNG CHỨC QUẢN LÝ 

NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ CẤP TỈNH 

2.2.1. Kh i niệm đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

cấp tỉnh 

Trong quản lý nguồn nhân lực khu vực công, đào tạo công chức được tiếp cận 

là một quá trình có hệ thống và có mục tiêu nhằm trang bị, bổ sung và phát triển 

kiến thức, kỹ năng và năng lực cần thiết để công chức thực hiện nhiệm vụ, quyền 

hạn và trách nhiệm công vụ một cách hiệu quả [94], [114], [122]. Ở Hoa Kỳ, Đạo 

luật Liên bang định nghĩa đào tạo là hoạt động giáo dục có kế hoạch nhằm nâng cao 

năng lực hành chính, tài chính, kỹ thuật và chuyên môn của công chức thông qua 

các chương trình phù hợp với yêu cầu công vụ. Ở Vương quốc Anh, Ủy ban Nhân 

lực Vương quốc Anh (UK Civil Service HR) xác định đào tạo là quá trình có hệ 

thống nhằm đáp ứng yêu cầu hiện tại và tương lai của tổ chức [74].  

Xét dưới góc độ thể chế và quản lý hành chính nhà nước tại Việt Nam, hoạt 

động nâng cao năng lực cho đội ngũ công chức được phân định thành hai hình thức 

chủ đạo là đào tạo và bồi dưỡng: (i) Đào tạo công chức là quá trình trang bị kiến 

thức theo các chương trình trình độ giáo dục đại học và sau đại học (thạc sĩ, tiến sĩ), 

nhằm nâng cao trình độ chuyên môn học thuật, hoàn thiện tiêu chuẩn văn bằng; kết 

thúc quá trình học tập được cấp văn bằng; (ii) Bồi dưỡng công chức là quá trình 

trang bị, cập nhật, nâng cao kiến thức, kỹ năng và phương pháp thực thi công vụ 

theo tiêu chuẩn ngạch công chức, tiêu chuẩn chức danh lãnh đạo, quản lý và yêu cầu 

của vị trí việc làm; kết thúc khóa học được cấp chứng chỉ hoặc chứng nhận.  

OECD [99] chỉ rõ việc phân định giữa các chương trình dài hạn (cấp văn 

bằng) và ngắn hạn (bồi dưỡng kỹ năng nghiệp vụ và chứng chỉ) giúp các cơ quan 

nhà nước xây dựng chiến lược phát triển nguồn nhân lực phù hợp với cả mục tiêu 

dài hạn và nhu cầu nâng cao năng lực ngắn hạn. Tuy nhiên, trong thực tiễn, sự phân 

biệt trên chủ yếu mang tính kỹ thuật và không làm thay đổi bản chất của hoạt động 

đào tạo - đó là quá trình nâng cao năng lực thực hiện công vụ.  
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Dưới góc độ Lý thuyết Vốn nhân lực của Becker [64], đào tạo công chức được 

tiếp cận theo nghĩa rộng như một khoản đầu tư chiến lược vào vốn nhân lực công 

vụ. Đào tạo công chức QLNN về kinh tế là một quá trình có mục tiêu nhằm phát 

triển toàn diện kiến thức, kỹ năng và thái độ cho những công chức trực tiếp tham 

gia tham mưu, tổ chức thực hiện và giám sát các chính sách phát triển kinh tế - xã 

hội. Đào tạo công chức kinh tế không chỉ cung cấp kiến thức chuyên môn về tài 

chính công, đầu tư công, thị trường, công nghiệp, thương mại hay hội nhập quốc tế, 

mà còn trang bị kỹ năng quản trị số, quản trị xanh và năng lực điều phối các nguồn 

lực kinh tế trong bối cảnh hội nhập toàn cầu. 

Theo hướng tiếp cận này, đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp 

tỉnh được hiểu là quá trình có hệ thống và có mục tiêu, do chính quyền cấp tỉnh tổ 

chức và triển khai, nhằm phát triển kiến thức chuyên môn, kỹ năng nghiệp vụ và 

thái độ công vụ cho tập thể công chức đang đảm nhiệm chức năng quản lý kinh tế 

tại địa phương. Quá trình này bao gồm cả hoạt động đào tạo dài hạn nâng cao trình 

độ (cấp văn bằng) và các chương trình bồi dưỡng, cập nhật kỹ năng nghiệp vụ ngắn 

hạn theo vị trí việc làm (cấp chứng chỉ), gắn với tiêu chuẩn ngạch, mục tiêu phát 

triển nguồn nhân lực công vụ của tỉnh, đồng thời liên kết chặt chẽ với công tác quy 

hoạch, tuyển dụng, sử dụng và đánh giá đội ngũ. 

Nội hàm khái niệm đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh từ 

góc nhìn của chuyên ngành quản lý kinh tế cần chú trọng những vấn đề sau: 

- Chủ thể quản lý công tác đào tạo ở chính quyền cấp tỉnh: Chủ thể quản lý cao 

nhất là UBND tỉnh, trong đó Chủ tịch UBND tỉnh giữ vai trò chỉ đạo và quyết định 

chính sách, kế hoạch; Sở Nội vụ là cơ quan chuyên môn chủ trì tham mưu, tổ chức 

triển khai và đánh giá kết quả. Các sở chuyên môn như Sở Tài chính (cơ quan hợp nhất 

và kế thừa chức năng, nhiệm vụ của Sở Kế hoạch và Đầu tư và Sở Tài chính cũ), Sở 

Công Thương, Sở Xây dựng, Sở Nông nghiệp và Phát triển nông thôn… đóng vai trò 

phối hợp trong xác định nhu cầu, nội dung và chương trình đào tạo.  

- Đối tượng được đào tạo: Đối tượng được đào tạo là đội ngũ công chức đang 

đảm nhiệm công tác quản lý kinh tế tại cấp tỉnh. Tại Việt Nam, căn cứ vào chức 

năng, nhiệm vụ và cơ cấu tổ chức bộ máy chính quyền địa phương sau sáp nhập, 

tinh gọn theo các quy định thể chế hiện hành, đội ngũ này bao gồm: 
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+ Công chức công tác tại Văn phòng UBND tỉnh và Văn phòng HĐND tỉnh, 

tham gia trực tiếp vào công tác tham mưu tổng hợp, điều phối và giám sát thực thi 

chính sách phát triển kinh tế - xã hội địa phương; 

+ Công chức công tác tại cơ quan tham mưu tổng hợp về kinh tế - tài chính là 

Sở Tài chính (đơn vị sau sáp nhập, đảm nhận toàn bộ chức năng về quy hoạch, kế 

hoạch phát triển kinh tế - xã hội, quản lý ngân sách nhà nước, đầu tư công, phát 

triển doanh nghiệp và đăng ký kinh doanh); 

+ Công chức công tác tại các sở quản lý kinh tế chuyên ngành như Sở Công 

Thương, Sở Xây dựng, Sở Nông nghiệp và Môi trường; 

+ Công chức phụ trách tài chính, kế hoạch, đầu tư công, thẩm định dự án và 

phát triển hạ tầng tại các sở, ban, ngành khác có liên quan đến chức năng quản lý 

nhà nước về kinh tế cấp tỉnh. 

- Hình thức và phương thức đào tạo: Đào tạo bao gồm đào tạo dài hạn (cấp 

bằng) và đào tạo ngắn hạn (cấp chứng chỉ), được tổ chức định kỳ và thường xuyên 

nhằm đào tạo mới, đào tạo lại đội ngũ công chức QLNN về kinh tế. Quá trình này 

nhằm kịp thời bổ sung tri thức chuyên môn, nâng cao kỹ năng thực thi và hoàn thiện 

thái độ công vụ, giúp công chức thích ứng linh hoạt với sự thay đổi của thể chế, 

công nghệ số và yêu cầu quản trị địa phương hiện đại. 

2.2.2. Mục tiêu, yêu cầu của đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc 

về kinh tế cấp tỉnh 

2.2.2.1. Mục tiêu của đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh 

tế cấp tỉnh 

- Mục tiêu tổng quát: Đào tạo đội ngũ công chức QLNN cấp tỉnh nhằm nâng 

cao năng lực hoạch định, tổ chức thực thi và giám sát chính sách kinh tế địa phương 

trên nền tảng quản trị hiện đại và chuyển đổi số, bảo đảm tăng trưởng bền vững, nâng 

cao năng suất, cải thiện môi trường đầu tư kinh doanh và nâng cao chất lượng phục 

vụ người dân và doanh nghiệp. Mục tiêu đào tạo được đề xuất gắn với vị trí việc làm 

của đội ngũ công chức cấp tỉnh. Theo đó, mục tiêu đào tạo phải được cụ thể hóa 

thành các yêu cầu về kiến thức, kỹ năng và năng lực thực thi công vụ, làm cơ sở xác 

định nội dung đào tạo phù hợp với từng vị trí việc làm và nhu cầu của tổ chức. 
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- Mục tiêu cụ thể: 

Thứ nhất, đào tạo nhằm trang bị kiến thức, năng lực chuyên môn và kỹ năng 

đáp ứng tiêu chuẩn ngạch và vị trí việc làm: Việc đào tạo cần giúp công chức 

QLNN về kinh tế cấp tỉnh đạt được trình độ, năng lực phù hợp với tiêu chuẩn chức 

danh nghề nghiệp và yêu cầu cụ thể của từng vị trí công tác trong lĩnh vực quản lý 

kinh tế. Nội dung đào tạo tương ứng tập trung vào kiến thức QLNN, pháp luật, 

chuyên môn nghiệp vụ và các kỹ năng cần thiết theo vị trí việc làm, bảo đảm tính 

pháp lý, tính chuyên nghiệp và khả năng vận hành hiệu quả của hệ thống công vụ 

theo hướng hiện đại. 

Thứ hai, nâng cao năng lực thực thi công vụ và giải quyết các vấn đề thực tiễn: 

Đào tạo giúp công chức bù đắp các khoảng trống năng lực, tăng cường khả năng 

phân tích chính sách, điều phối nguồn lực, triển khai chương trình - dự án và đánh 

giá tác động kinh tế - xã hội tại địa phương. Năng lực thực thi công vụ và giải quyết 

các vấn đề thực tiễn bao gồm:  

- Năng lực hoạch định và phân tích chính sách kinh tế: trang bị phương pháp 

phân tích tác động chính sách (RIA), đánh giá lợi ích - chi phí để thiết kế các đề 

xuất chính sách cấp tỉnh; 

- Năng lực quản lý ngân sách và đầu tư công: giúp công chức thành thạo trong 

lập kế hoạch đầu tư trung hạn, theo dõi giải ngân, quản lý dự án và phân tích rủi ro 

tài khóa địa phương; 

- Năng lực cải thiện môi trường kinh doanh và hỗ trợ doanh nghiệp: chuẩn hóa 

quy trình tác nghiệp, giảm thời gian xử lý thủ tục hành chính, thiết kế gói hỗ trợ 

doanh nghiệp nhỏ và vừa, thúc đẩy khởi nghiệp và phát triển cụm liên kết ngành; 

- Năng lực quy hoạch và quản trị không gian phát triển: kết nối quy hoạch tỉnh 

với kế hoạch phát triển ngành, logistics và đô thị thông minh để tối ưu hóa môi 

trường kinh doanh; 

- Năng lực hội nhập, liên kết vùng và thu hút đầu tư: nâng cao khả năng thu 

hút đầu tư có chọn lọc, đàm phán và quản trị cam kết với nhà đầu tư; 

- Năng lực chuyển đổi số và quản trị dữ liệu (OECD [105]): khai thác dữ liệu 

số, ứng dụng công cụ AI trong phân tích dự báo kinh tế địa phương, cung cấp dịch 

vụ công trực tuyến mức độ cao và bảo đảm an toàn dữ liệu; 
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- Năng lực quản trị xanh và phát triển bền vững: lồng ghép các tiêu chuẩn phát 

triển bền vững, kinh tế tuần hoàn, tài chính xanh và chỉ số PGI vào công tác tham 

mưu chính sách kinh tế; 

- Năng lực giám sát, đánh giá, truyền thông chính sách, rèn luyện đạo đức 

công vụ và trách nhiệm giải trình. 

Thứ ba, tạo nguồn nhân lực ổn định và lâu dài cho tổ chức: Hướng đến mục tiêu 

hình thành nguồn nhân lực ổn định thông qua đào tạo nâng cao trình độ chuyên môn 

dài hạn (cấp bằng) cho đội ngũ kế cận, bảo đảm tính kế thừa và phát triển bền vững bộ 

máy hành chính kinh tế cấp tỉnh; trọng tâm là phát triển năng lực lãnh đạo, quản lý, tư 

duy dữ liệu và điều phối liên ngành, liên cấp gắn với quy hoạch cán bộ. 

Thứ tư, nâng cao khả năng thích ứng bối cảnh: Đào tạo hỗ trợ công chức 

nhanh chóng thích nghi với nhiệm vụ mới khi được thuyên chuyển, đề bạt hoặc thay 

đổi vị trí công tác, đồng thời nâng cao năng lực thích ứng của công chức kinh tế 

trước bối cảnh biến động về thể chế (sắp xếp bộ máy tinh gọn, vận hành chính 

quyền địa phương 2 cấp), chuyển đổi số và hội nhập quốc tế, bảo đảm công chức 

kịp thời cập nhật tri thức, vận dụng linh hoạt công cụ quản trị công và phối hợp hiệu 

quả liên ngành. 

2.2.2.2. Yêu cầu của đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

cấp tỉnh 

Thứ nhất, đào tạo phải gắn với quy hoạch và kế hoạch phát triển nguồn nhân 

lực: Công tác đào tạo không được thực hiện rời rạc hay mang tính đối phó mà phải 

dựa trên quy hoạch tổng thể về nhu cầu sử dụng công chức trong từng giai đoạn 

phát triển. Điều này đòi hỏi sự phối hợp giữa các sở ngành chuyên môn, cơ quan 

nội vụ và đơn vị đào tạo để thiết kế chương trình sát với yêu cầu thực tiễn, tránh 

lãng phí nguồn lực. Mỗi khóa đào tạo cần được xây dựng trên cơ sở phân tích nhu 

cầu vị trí việc làm và mục tiêu phát triển kinh tế - xã hội của địa phương. 

Thứ hai, bảo đảm tuân thủ các nguyên tắc và quy định của pháp luật về giáo 

dục và đào tạo: Việc tổ chức đào tạo cần tuân thủ nghiêm túc Luật Giáo dục, Luật 

Giáo dục nghề nghiệp, Luật Giáo dục đại học và các quy định liên quan đến tổ chức 

chương trình, kiểm định chất lượng, đánh giá đầu ra. Điều này không chỉ bảo 
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đảm tính pháp lý mà còn nâng cao chất lượng và uy tín của công tác đào tạo 

trong hệ thống công vụ. 

Thứ ba, đào tạo phải phù hợp với vị trí việc làm và tiêu chuẩn ngạch công 

chức: Mỗi công chức được cử đi đào tạo phải xác định rõ nội dung, mục tiêu và 

mức độ cần thiết của khóa học đối với chức danh, nhiệm vụ mà họ đảm nhận. Đây 

cũng là yêu cầu quan trọng trong quản lý theo vị trí việc làm được quy định trong 

Thông tư số 12/2022/TT-BNV [10], bảo đảm rằng đào tạo góp phần trực tiếp nâng 

cao năng lực thực hiện công vụ, chứ không đơn thuần là hình thức. 

Thứ tư, đáp ứng yêu cầu phát triển đội ngũ công chức chuyên nghiệp, có năng 

lực thích ứng cao: Trong bối cảnh chuyển đổi mô hình phát triển kinh tế - xã hội, 

chuyển đổi số và hội nhập quốc tế sâu rộng, công chức kinh tế cấp tỉnh cần được 

đào tạo để có khả năng phân tích chính sách, điều phối nguồn lực liên ngành, và 

nắm bắt các công cụ số hóa phục vụ QLNN. Vì vậy, yêu cầu đào tạo không chỉ 

dừng lại ở việc trang bị kiến thức nền, mà còn phải hướng tới phát triển năng lực 

đổi mới, sáng tạo và thích ứng linh hoạt. 

Thứ năm, bảo đảm tính hiệu quả, minh bạch và gắn với đánh giá sau đào tạo: 

Mỗi khóa đào tạo cần có chỉ số đánh giá hiệu quả đầu ra, đánh giá sau đào tạo và cơ 

chế phản hồi từ người học, đơn vị sử dụng công chức. Quy trình này giúp lượng hóa 

mức độ nâng cao năng lực và khả năng ứng dụng kiến thức vào công việc thực tiễn, 

từ đó cải thiện chất lượng chương trình đào tạo trong các chu kỳ tiếp theo. Nội dung 

này đã được cụ thể hóa trong Thông tư số 03/2023/TT-BNV [12]. 

Thứ sáu, tăng cường ứng dụng công nghệ trong tổ chức và quản lý đào tạo: 

Yêu cầu số hóa quản lý công vụ đặt ra đòi hỏi các chương trình đào tạo phải được 

tích hợp nền tảng học tập trực tuyến, hệ thống LMS, cơ sở dữ liệu đánh giá và theo 

dõi năng lực. Việc áp dụng công nghệ giúp nâng cao hiệu suất đào tạo, mở rộng 

phạm vi tiếp cận và giảm thiểu chi phí tổ chức. 

2.2.3. Nội dung của hoạt động đào tạo đội ngũ công chức bộ quản lý nhà 

nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

Hoạt động đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh được triển khai 

theo quy trình bốn bước khép kín: (i) Xác định nhu cầu; (ii) Lập kế hoạch; (iii) Tổ 
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chức thực hiện; và (iv) Đánh giá kết quả. Quy trình này dựa trên Lý thuyết đào tạo 

theo nhu cầu nhấn mạnh mối liên hệ giữa phân tích công việc, tiêu chuẩn năng lực và 

thiết kế nội dung [61], [62], [63]. Đồng thời, luận án vận dụng quan điểm NPM [76], 

[107], đề cao hiệu quả, kết quả đầu ra và trách nhiệm giải trình, đặt trong khung pháp 

lý quốc gia về đào tạo công chức [11], [12]. Mỗi bước có vai trò riêng nhưng liên kết 

chặt chẽ với nhau: xác định nhu cầu là cơ sở để lựa chọn đúng đối tượng và nội dung; 

lập kế hoạch chuyển hóa nhu cầu thành mục tiêu, chương trình và phương pháp cụ 

thể; tổ chức thực hiện bảo đảm tiến độ và chất lượng; và đánh giá kết quả cung cấp 

phản hồi để điều chỉnh, nâng cao hiệu quả cho chu kỳ tiếp theo.  

2.2.3.1. Xác định nhu cầu đào tạo 

Trong bối cảnh đào tạo công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh chịu tác động 

đồng thời của yếu tố bên ngoài (khung thể chế và chính sách quản lý công chức; 

môi trường kinh tế - xã hội, công nghệ; môi trường văn hóa - xã hội và thị trường 

lao động) và yếu tố bên trong (mục tiêu, chính sách đào tạo; nguồn lực tài chính; 

năng lực bộ phận chuyên trách và giảng viên; chính sách tuyển dụng và cơ cấu nhân 

lực; văn hóa tổ chức và môi trường học tập), xác định nhu cầu đào tạo là bước khởi 

đầu và mang tính quyết định trong chu trình đào tạo theo Armstrong [61], [62], 

[63]. Mục tiêu của bước này là bảo đảm nội dung, phương pháp và hình thức đào 

tạo bám sát yêu cầu thực tiễn, phù hợp định hướng phát triển nguồn nhân lực và 

chiến lược phát triển kinh tế - xã hội của địa phương. 

Theo Ngô Thành Can [14], quản lý đào tạo là quá trình tổ chức và thực hiện 

các hoạt động đào tạo nhằm đạt mục tiêu đã đề ra, trong đó việc xác định nhu cầu là 

nền tảng để lựa chọn nội dung, hình thức và quy mô phù hợp. Các tổ chức quốc tế 

như UNDP [116], [117] nhấn mạnh rằng phân tích nhu cầu đào tạo phải dựa trên 

đánh giá thực trạng năng lực và tiêu chuẩn của vị trí việc làm để xác định khoảng 

trống năng lực, từ đó đề xuất giải pháp đào tạo phù hợp. Mô hình Kirkpatrick [77] 

coi xác định nhu cầu là tiền đề để đo lường hiệu quả đào tạo ở các cấp độ sau này. 

Armstrong [61] tiếp cận đào tạo như một cấu phần của phát triển nguồn nhân lực, 

trong đó bước xác định nhu cầu giúp đảm bảo mọi can thiệp đào tạo đều xuất phát 

từ yêu cầu thực tế công việc. 
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Về cơ sở pháp lý, Nghị định số 06/VBHN-BNV [11] quy định: “Đào tạo, bồi 

dưỡng công chức phải căn cứ vào tiêu chuẩn ngạch công chức, vị trí việc làm và 

nhu cầu phát triển nguồn nhân lực của cơ quan, tổ chức.” Thông tư số 03/2023/TT-

BNV [12] nhấn mạnh khảo sát, đánh giá năng lực công chức là căn cứ để xây dựng 

kế hoạch đào tạo, trong đó xác định nhu cầu được coi là khâu đầu tiên và then chốt. 

Từ góc độ thực tiễn, nhu cầu đào tạo công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh có 

thể chia thành ba nhóm: 

(i) Hoàn thiện tiêu chuẩn chức danh và vị trí việc làm - bảo đảm đáp ứng yêu 

cầu ngạch, bậc và vị trí được giao, bao gồm năng lực hoạch định chính sách, quản 

trị ngân sách công, pháp luật kinh tế, ngoại ngữ, tin học; 

(ii) Phát triển nguồn nhân lực tương lai - chú trọng năng lực tư duy chiến 

lược, quản trị theo kết quả, thích ứng chuyển đổi số, đổi mới sáng tạo, quản lý 

liên kết vùng; 

(iii) Nâng cao năng lực thực hiện công việc hiện tại - đáp ứng yêu cầu công vụ 

hằng ngày như phân tích dữ liệu kinh tế - xã hội, phối hợp liên ngành, giải ngân đầu 

tư công, hỗ trợ doanh nghiệp, thanh - kiểm tra tài chính công. 

Quy trình xác định nhu cầu được triển khai trên 3 cấp độ: tổ chức (cấp tỉnh, do 

UBND chỉ đạo, Sở Nội vụ chủ trì), bộ phận (các sở, ngành chuyên môn phân tích 

chức năng, nhiệm vụ) và cá nhân (công chức tự đánh giá, kết hợp với đánh giá 360 

độ và ý kiến lãnh đạo). Các bước bao gồm: 

- Phân tích công việc, xác định tiêu chuẩn năng lực; 

- Đánh giá năng lực hiện tại của công; 

- So sánh năng lực cần có và năng lực hiện có để xác định khoảng cách; 

- Phân loại, tổng hợp nhu cầu theo nhóm chức danh, lĩnh vực; 

- Lập báo cáo nhu cầu làm căn cứ trực tiếp cho kế hoạch đào tạo. 

Mô hình phân tích nhu cầu thường áp dụng công thức [14]: 

Nhu cầu đào tạo = Năng lực cần có - Năng lực hiện có 

Ngoài ra, biểu đồ hai chiều dựa trên mức độ cần thiết của công việc và mức độ 

thành thạo của công chức (Hình 2.1) giúp xác định thứ tự ưu tiên đào tạo. 
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Hình 2.1: X c định nhu cầu đào tạo theo mức độ cần thiết của công việc 

và mức độ thành thạo của ngƣời thực hiện công việc 

Nguồn: Ngô Thành Can [14]. 

Tóm lại, bước xác định nhu cầu đóng vai trò định hướng cho toàn bộ chu trình 

đào tạo. Nó bảo đảm rằng mục tiêu, nội dung và phương pháp đào tạo gắn liền với 

yêu cầu công vụ, tiêu chuẩn năng lực và chiến lược phát triển nhân lực, qua đó nâng 

cao tính khoa học và hiệu quả của hoạt động đào tạo công chức. 

2.2.3.2. Lập kế hoạch đào tạo 

Lập kế hoạch đào tạo là bước thứ hai trong chu trình đào tạo theo tiếp cận 

Armstrong [61], [63] được thực hiện sau khi xác định nhu cầu. Đây là khâu định 

hướng toàn bộ quá trình, chuyển hóa khoảng cách năng lực thành mục tiêu, nội 

dung, phương pháp, nguồn lực và tiêu chí đánh giá cụ thể. 

Về nội dung, kế hoạch đào tạo công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh cần bao quát: 

- Đào tạo chuyên môn sau đại học: ưu tiên công chức thuộc diện quy hoạch, gắn với 

các lĩnh vực then chốt (kinh tế, chuyển đổi số, công nghệ cao, logistics, môi trường…). 

- Bồi dưỡng lý luận chính trị (LLCT) và tiêu chuẩn chức danh: theo yêu cầu 

tiêu chuẩn ngạch, chức danh lãnh đạo, bồi dưỡng trước bổ nhiệm; kết hợp nâng cao 

kỹ năng thực thi công vụ, đạo đức công vụ, hội nhập quốc tế. 

Cần đào tạo 

Cần đào tạo 
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Không cần  
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- Đào tạo ở nước ngoài: theo đề án hoặc học bổng, tập trung vào quản trị nhân sự, 

hoạch định chính sách, điều hành hành chính, chuyển giao công nghệ. 

Về quy trình lập kế hoạch, theo Ngô Thành Can [14], tùy quy mô, nhu cầu và 

năng lực của địa phương, kế hoạch đào tạo có thể được xây dựng ở 3 cấp độ: dài 

hạn (5-10 năm), trung hạn, và ngắn hạn (cho từng khóa hoặc từng năm ngân sách). 

Ở bất kỳ cấp độ nào, kế hoạch cần gắn chặt với chiến lược phát triển nguồn nhân 

lực công và kế hoạch phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh để bảo đảm tính liên thông, 

nhất quán và khả thi. 

 

 

 

 

 

 

Hình 2.2: C c bƣớc lập kế hoạch đào tạo 

Nguồn: Ngô Thành Can [14]. 

Quy trình điển hình gồm: 

- Xác định mục tiêu đào tạo theo nguyên tắc SMART, gắn với vị trí việc làm 

và tiêu chuẩn ngạch. 

- Thiết kế nội dung, chương trình, phương pháp: chuyên môn, kỹ năng số, 

ngoại ngữ; hình thức trực tiếp, tại chỗ, trực tuyến. 

- Bố trí nguồn lực: ngân sách nhà nước, xã hội hóa, hợp tác quốc tế; lồng ghép 

vào khung chi tiêu trung hạn. 

- Xác định chỉ số đánh giá (KPI) ngay từ giai đoạn lập kế hoạch: tỷ lệ công 

chức được đào tạo theo vị trí việc làm, mức độ cải thiện năng lực, chi phí bình quân 

đầu người. 

Về chủ thể lập kế hoạch: 

- Ủy ban nhân dân tỉnh: quyết định chủ trương và phê duyệt kế hoạch. 

- Sở Nội vụ: chủ trì tham mưu, tổng hợp nhu cầu từ các sở/ngành, xây dựng dự 

thảo kế hoạch. 

- Các sở, ngành kinh tế: xác định nhu cầu cụ thể, đề xuất đối tượng và nội dung. 
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- Cơ sở đào tạo: thiết kế chương trình, phương pháp phù hợp và phối hợp 

triển khai. 

Tóm lại, lập kế hoạch đào tạo là cầu nối giữa xác định nhu cầu và tổ chức thực 

hiện. Một kế hoạch được thiết kế bài bản, có căn cứ pháp lý, gắn với chiến lược 

phát triển nhân lực và nguồn lực thực tế, sẽ bảo đảm toàn bộ chu trình đào tạo công 

chức kinh tế cấp tỉnh có trọng tâm, tránh hình thức và đạt hiệu quả thực chất. 

2.2.3.3. Tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo 

Tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo là bước thứ ba trong chu trình đào tạo nhằm 

hiện thực hóa các mục tiêu, nội dung và phương pháp đã xác lập ở bước lập kế hoạch. 

Đây là khâu then chốt, quyết định chất lượng và hiệu quả đào tạo công chức QLNN 

về kinh tế cấp tỉnh, đồng thời tạo tiền đề trực tiếp cho bước đánh giá kết quả. 

Về chủ thể thực hiện, theo Nghị định số 6/VBHN-BNV [11] và Thông tư số 

03/2023/TT-BNV [12], tổ chức thực hiện đào tạo phải bảo đảm công khai, minh 

bạch, gắn với vị trí việc làm, tiêu chuẩn ngạch và nhu cầu phát triển nhân lực. Chủ 

thể chính bao gồm:  

- Ủy ban nhân dân tỉnh: quyết định chỉ tiêu, phê duyệt kế hoạch và ra quyết 

định cử công chức đi học. 

- Sở Nội vụ: cơ quan tham mưu, đầu mối điều phối, theo dõi và tổng hợp báo cáo. 

- Các sở, ngành chuyên môn: xác định nhu cầu, lập danh sách công chức tham 

gia và phối hợp quản lý trong quá trình đào tạo. 

- Sở Tài chính: bảo đảm và phân bổ kinh phí. 

- Cơ sở đào tạo (trong và ngoài nước): tổ chức lớp học, cung cấp chương trình, 

giảng viên và học liệu. 

Về quy trình triển khai, tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo thường gồm bốn 

bước cơ bản: 

- Ủy ban nhân dân tỉnh giao chỉ tiêu đào tạo cho các sở, ngành. 

- Các đơn vị lập danh sách, đề xuất chương trình, dự toán kinh phí và gửi về 

Sở Nội vụ tổng hợp. 

- Ủy ban nhân dân tỉnh phê duyệt kế hoạch và ra quyết định cử đi học. 

- Trong quá trình đào tạo, các đơn vị và cơ sở đào tạo có trách nhiệm báo cáo định 

kỳ; vướng mắc phát sinh được xử lý kịp thời thông qua cơ chế phối hợp liên ngành. 
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Về nội dung tổ chức thực hiện, ở cấp khóa học, việc tổ chức cần bảo đảm: 

- Phê duyệt kế hoạch lớp học; 

- Xác định lịch học, địa điểm, thông báo đến học viên; 

- Bố trí giảng viên, học liệu và cơ sở vật chất; 

- Lồng ghép hoạt động đánh giá giữa và sau khóa học để cải tiến liên tục. 

Về yêu cầu bổ trợ, để bảo đảm hiệu quả, việc tổ chức thực hiện cần: 

- Có lộ trình rõ ràng cho các kế hoạch dài hạn, bảo đảm tính liên tục; đồng thời 

linh hoạt với kế hoạch ngắn hạn, phù hợp nguồn lực thực tế. 

- Ứng dụng mạnh mẽ CNTT: hệ thống LMS, e-learning, blended learning, 

phần mềm quản lý học viên - giảng viên, nhằm tiết kiệm chi phí, nâng cao tính minh 

bạch và khả năng mở rộng. 

- Thiết lập cơ chế phối hợp, cam kết trách nhiệm giữa cơ quan quản lý nhân sự - 

đơn vị sử dụng công chức - cơ sở đào tạo để bảo đảm đồng bộ và kiểm soát chặt chẽ. 

Tóm lại, tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo không chỉ là bước triển khai kỹ 

thuật mà là giai đoạn chiến lược, quyết định sự thành công của toàn bộ quy trình. Sự 

phối hợp đa tác nhân, minh bạch, ứng dụng công nghệ và giám sát chặt chẽ sẽ bảo 

đảm hoạt động đào tạo công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh đạt hiệu quả trong bối 

cảnh đổi mới thể chế, chuyển đổi số và hội nhập quốc tế. 

2.2.3.4. Đánh giá kết quả đào tạo  

Đánh giá kết quả đào tạo là bước thứ tư và đồng thời là vòng phản hồi trong 

chu trình đào tạo. Đây không chỉ là khâu kết thúc về mặt kỹ thuật, mà còn mang 

tính chiến lược, nhằm xác định mức độ đạt được so với mục tiêu đào tạo đã đề ra, 

đồng thời cung cấp thông tin đầu vào cho việc điều chỉnh, hoàn thiện các chu kỳ 

đào tạo tiếp theo. Thực chất, đánh giá là một quá trình thu thập - xử lý - phân tích 

dữ liệu một cách hệ thống, so sánh kết quả thực tế với chuẩn mực và mục tiêu, từ đó 

xác định tính phù hợp, hiệu quả và tác động của đào tạo đối với người học, tổ chức và 

hệ thống QLNN. 

Về bản chất, đánh giá là quá trình thu thập, xử lý và phân tích thông tin một 

cách hệ thống để so sánh kết quả thực tế với mục tiêu đào tạo. Đặc biệt trong quản 

lý đào tạo công chức, đánh giá cần được tích hợp xuyên suốt từ xác định nhu cầu, 
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lập kế hoạch, tổ chức thực hiện cho đến tổng kết khóa học, thay vì chỉ thực hiện ở 

giai đoạn cuối. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 2.3: Sơ đồ đ nh gi  trong qu  trình đào tạo 

Nguồn: Ngô Thành Can [14]. 

Về quy trình và chủ thể đánh giá, để bảo đảm khách quan và toàn diện, công 

tác đánh giá cần sự tham gia đa tác nhân: 

- UBND tỉnh: Chỉ đạo chung, phê duyệt báo cáo tổng hợp và điều chỉnh chính 

sách nhân sự. 

- Sở Nội vụ: cơ quan đầu mối, chịu trách nhiệm tổ chức đánh giá, tổng hợp số 

liệu, phối hợp với Sở Tài chính trong phân tích hiệu quả chi ngân sách. 

- Cơ quan, đơn vị sử dụng công chức: Theo dõi và đánh giá hành vi, năng lực 

công chức sau đào tạo thông qua kết quả công tác. 

- Cơ sở đào tạo: Cung cấp báo cáo quá trình học tập, kết quả kiểm tra - thi, 

mức độ hoàn thành chuẩn đầu ra. 

- Bên thứ ba độc lập (nếu có): Triển khai khảo sát, phỏng vấn sâu hoặc đánh 

giá độc lập để tăng tính khách quan và minh bạch. 

Quy trình đánh giá thường triển khai theo ba giai đoạn: 

- Đánh giá trong khóa học (giữa kỳ, cuối khóa): Tập trung vào phản ứng và kết 

quả học tập. 

- Đánh giá sau đào tạo ngắn hạn (3-6 tháng): Xem xét mức độ áp dụng kiến 

thức, kỹ năng vào công việc. 

- Đánh giá tác động dài hạn (sau 1-2 năm): Đo lường ảnh hưởng đến hiệu quả 

quản lý kinh tế cấp tỉnh, sự hài lòng của cơ quan sử dụng và tác động đến kết quả 

công vụ. 

Mục tiêu đào tạo Kết quả đào tạo 

Qu  trình đào tạo Người học Người học 

Đánh giá 
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Về công cụ và mô hình đánh giá, có thể xem xét: 

- Mô hình bốn cấp độ của Kirkpatrick [77]: 

+ Phản ứng: mức độ hài lòng của công chức đối với chương trình, giảng viên, 

phương pháp và điều kiện học tập. 

+ Học tập: mức độ tiếp thu kiến thức, kỹ năng thông qua kiểm tra, bài tập, 

đánh giá cuối khóa. 

+ Hành vi: sự thay đổi về năng lực, thái độ và cách thức thực hiện công vụ sau 

đào tạo. 

+ Kết quả: tác động đến hiệu quả công việc, chất lượng dịch vụ công và năng 

lực quản lý kinh tế cấp tỉnh. 

- Chu trình PDCA [99]: bảo đảm đánh giá không chỉ là “hậu kiểm” mà còn 

gắn với giám sát liên tục trong toàn bộ chu trình đào tạo, từ khâu lập kế hoạch đến 

tổng kết. 

- Khung logic (Logical Framework) và KPI: kết nối giữa đầu vào - hoạt động - 

đầu ra - kết quả - tác động, cho phép đánh giá đa chiều, cả định lượng và định tính. 

Nhìn chung, công tác đánh giá không chỉ nhằm đo lường hiệu quả đầu ra, 

mà còn giúp chính quyền địa phương đưa ra quyết định phân bổ nguồn lực hợp 

lý, điều chỉnh chính sách nhân sự, thiết kế lại chương trình đào tạo theo nhu cầu 

thực tiễn. Đồng thời, việc áp dụng các công cụ hiện đại như KPI, đánh giá 360 

độ hay phân tích dữ liệu học tập giúp nâng cao tính minh bạch, khách quan và 

giá trị sử dụng của kết quả đánh giá. Nhờ đó, đào tạo công chức QLNN về kinh 

tế không chỉ dừng ở việc “đủ chuẩn” mà còn hướng đến hiệu quả công vụ và tác 

động phát triển kinh tế - xã hội. 

2.2.4. Tiêu chí đ nh gi  đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh 

tế cấp tỉnh 

Tiêu chí đánh giá đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh được 

xây dựng dựa trên các mục tiêu đào tạo. 

Để phục vụ nghiên cứu, luận án đề xuất khung năng lực mở rộng như một 

khung phân tích lý thuyết, không phải là khung tiêu chuẩn năng lực chính thức áp 

dụng cho công chức. Khung này được cấu trúc trên ba trụ cột thể chế gồm: (i) thể 
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chế và pháp luật; (ii) tổ chức và quản trị; (iii) chính sách và thực thi; kết hợp với ba 

nhóm năng lực gồm: năng lực chuyên môn, năng lực thực thi công vụ và năng lực 

quản lý, thích ứng; đồng thời tích hợp lớp năng lực số như một năng lực xuyên suốt. 

Khung năng lực mở rộng được sử dụng để định hướng xác định nhu cầu, mục tiêu, 

nội dung đào tạo và xây dựng hệ tiêu chí đánh giá trong luận án, đồng thời làm cơ 

sở tham khảo cho đề xuất giải pháp. 

Trên cơ sở đó, hệ tiêu chí đánh giá trong nghiên cứu được lựa chọn theo khả 

năng đo lường từ dữ liệu khảo sát, tập trung vào mức độ phù hợp của mục tiêu, nội 

dung, phương pháp, hình thức đào tạo, mức độ đáp ứng nhu cầu và mức độ cải thiện 

năng lực của công chức sau đào tạo; các chỉ tiêu về kết quả kinh tế - xã hội chỉ được 

xem xét ở mức tham khảo, không sử dụng như tiêu chí định lượng trực tiếp nếu 

không có dữ liệu tương ứng. 

Mục tiêu 1: Trang bị năng lực chuyên môn, kỹ năng đáp ứng tiêu chuẩn 

ngạch và vị trí việc làm 

- Tỷ lệ vị trí việc làm và khung năng lực cập nhật. 

- Tỷ lệ chương trình đào tạo gắn với tiêu chuẩn ngạch, vị trí việc làm và yêu 

cầu thực tế của công chức. 

- Mức độ phù hợp của nội dung đào tạo với vị trí việc làm và nhu cầu của 

công chức. 

- Mức độ đáp ứng của chương trình đào tạo đối với yêu cầu về kiến thức 

chuyên môn, nghiệp vụ và kỹ năng thực thi công vụ. 

- Mức độ phù hợp giữa mục tiêu, chuẩn đầu ra và nội dung chương trình đào tạo. 

- Mức độ cải thiện kiến thức, kỹ năng chuyên môn của công chức sau đào tạo. 

Các tiêu chí trên được đánh giá chủ yếu thông qua ý kiến của công chức tham 

gia khảo sát, sử dụng thang đo phù hợp trong bảng hỏi; các chỉ tiêu như tỷ lệ vị trí 

việc làm cập nhật, tỷ lệ chương trình được thẩm định hoặc mức tăng điểm trước - 

sau khóa học chỉ được sử dụng khi có dữ liệu hành chính hoặc dữ liệu đánh giá 

trước - sau tương ứng. 

Mục tiêu 2: Nâng cao năng lực thực thi công vụ, giải quyết vấn đề thực tiễn 

Đào tạo hướng tới nâng cao năng lực thực thi công vụ trên các nhóm năng lực 

chủ yếu, phù hợp với đặc thù QLNN về kinh tế cấp tỉnh, gồm: 



   54 

- Hoạch định và phân tích chính sách kinh tế: năng lực phân tích, đánh giá tác 

động chính sách, sử dụng bằng chứng và dữ liệu trong tham mưu, xây dựng và thực 

thi chính sách. 

- Quản lý ngân sách, đầu tư công và nguồn lực: năng lực lập kế hoạch, quản lý 

và sử dụng hiệu quả nguồn lực công, theo dõi và đánh giá chương trình, dự án. 

- Phân tích dữ liệu và dự báo kinh tế địa phương: năng lực khai thác, phân tích 

và sử dụng dữ liệu kinh tế - xã hội phục vụ tham mưu, dự báo và ra quyết định. 

- Cải thiện môi trường kinh doanh và phát triển doanh nghiệp: năng lực hỗ trợ 

doanh nghiệp, cải cách thủ tục hành chính, cải thiện môi trường đầu tư kinh doanh 

và thúc đẩy đổi mới sáng tạo. 

- Quy hoạch và quản trị không gian phát triển, liên kết vùng: năng lực phối 

hợp giữa quy hoạch, kế hoạch phát triển ngành, địa phương và các hoạt động liên 

kết vùng. 

- Hội nhập và thu hút đầu tư: năng lực thực hiện chính sách hội nhập, phối hợp 

và quản lý quan hệ với nhà đầu tư, doanh nghiệp. 

- Chuyển đổi số trong QLNN: năng lực sử dụng công nghệ số, quản trị dữ liệu, 

cung cấp dịch vụ công trực tuyến và bảo đảm an toàn thông tin. 

- Giám sát, đánh giá, truyền thông chính sách và đạo đức công vụ: năng lực 

theo dõi, đánh giá kết quả thực hiện chính sách, truyền thông, trách nhiệm giải trình 

và tuân thủ đạo đức công vụ. 

Đối với luận án, các nhóm năng lực trên được chuyển hóa thành các nội dung 

khảo sát về mức độ cần thiết của đào tạo, mức độ được đào tạo, mức độ đáp ứng 

của chương trình và mức độ cải thiện năng lực sau đào tạo. Các chỉ tiêu đầu ra như 

số lượng đề xuất chính sách được chấp thuận, tỷ lệ giải ngân, độ chính xác dự báo, 

tỷ lệ FDI, thời gian vận chuyển hoặc mức giảm thời gian xử lý thủ tục hành chính 

không được sử dụng như tiêu chí định lượng trực tiếp của hiệu quả đào tạo nếu dữ 

liệu khảo sát của luận án không đo lường các chỉ tiêu này. 

Mục tiêu 3: Tạo nguồn nhân lực ổn định và lâu dài, hình thành đội ngũ kế cận 

- Tỷ lệ chức danh then chốt có khung năng lực và lộ trình kế nhiệm. 

- Tỷ lệ công chức có kế hoạch phát triển cá nhân (IDP). 
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- Tỷ lệ luân chuyển, đào tạo chéo theo kế hoạch. 

- Tỷ lệ hoàn thành chương trình phát triển năng lực số và tư duy dữ liệu. 

- Mức độ phù hợp của đào tạo với định hướng phát triển, quy hoạch và sử 

dụng đội ngũ công chức. 

- Mức độ đáp ứng của đào tạo đối với yêu cầu phát triển năng lực lãnh đạo, 

quản lý, phối hợp liên ngành, liên cấp và xây dựng đội ngũ kế cận. 

Trong phạm vi dữ liệu khảo sát, nhóm tiêu chí này chủ yếu phản ánh nhận 

thức và đánh giá của công chức về mức độ đáp ứng của hoạt động đào tạo đối với 

yêu cầu phát triển nguồn nhân lực lâu dài; các chỉ tiêu về tỷ lệ duy trì nhân sự, kế 

nhiệm hoặc IDP chỉ được sử dụng khi có dữ liệu quản lý nhân sự tương ứng. 

Mục tiêu 4: Nâng cao khả năng thích ứng trƣớc biến động thể chế, công 

nghệ và hội nhập 

- Tỷ lệ chương trình có nội dung về thích ứng, quản trị thay đổi và công cụ số mới. 

- Mức độ cập nhật của nội dung đào tạo trước những thay đổi về thể chế, 

chính sách, công nghệ và yêu cầu quản lý mới. 

- Mức độ đào tạo đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số, tư duy dữ liệu và sử dụng 

công cụ số trong thực thi công vụ. 

- Mức độ nâng cao khả năng thích ứng với thay đổi về vị trí việc làm, chức 

năng, nhiệm vụ và phương thức quản lý. 

- Mức độ nâng cao năng lực phối hợp liên ngành, liên cấp và giải quyết các 

vấn đề phát sinh trong thực tiễn. 

- Mức độ đáp ứng của đào tạo đối với yêu cầu thực thi công vụ trong bối cảnh 

sắp xếp tổ chức bộ máy, vận hành chính quyền địa phương 2 cấp, chuyển đổi số và 

hội nhập quốc tế. 

Các tiêu chí trên được đánh giá thông qua nhận định của công chức trong khảo 

sát về mức độ phù hợp, đáp ứng và hiệu quả của đào tạo; không suy diễn thành các 

chỉ số định lượng về “thời gian đạt hiệu suất”, “chỉ số phối hợp” hay “chỉ số minh 

bạch” nếu những biến này không được thu thập trực tiếp trong bảng hỏi. 

Như vậy, hệ tiêu chí đánh giá đào tạo trong luận án được xây dựng theo hướng 

kết hợp giữa khung phân tích lý thuyết và khả năng đo lường thực nghiệm. “Khung 

năng lực mở rộng” đóng vai trò định hướng lý thuyết, giúp xác định các nhóm năng 
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lực cần đào tạo; trong khi hệ tiêu chí sử dụng trong phân tích thực trạng được giới 

hạn ở những nội dung có thể đo lường từ dữ liệu khảo sát và các nguồn dữ liệu thứ 

cấp phù hợp. Cách tiếp cận này bảo đảm sự thống nhất giữa mục tiêu đào tạo, nội 

dung đào tạo, khung năng lực và phương pháp đánh giá, đồng thời tránh mở rộng 

kết luận vượt quá phạm vi dữ liệu nghiên cứu. 

2.2.5. C c yếu tố ảnh hƣởng đến đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà 

nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

2.2.5.1. Các yếu tố khách quan ảnh hƣởng đến đào tạo đội ngũ công chức 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

Yếu tố khách quan đầu tiên là yêu cầu phát triển nhanh và bền vững trong bối 

cảnh chuyển đổi mô hình tăng trưởng. Cấp tỉnh ngày càng giữ vai trò quan trọng trong 

hiện thực hóa các chiến lược phát triển quốc gia thành chương trình, dự án và chính 

sách cụ thể ở địa phương. QLNN về kinh tế cấp tỉnh không dừng ở việc thực hiện thủ 

tục hành chính, mà phải hướng tới kiến tạo môi trường phát triển, thúc đẩy năng suất, 

nâng cao chất lượng tăng trưởng, sử dụng hiệu quả nguồn lực và gia tăng năng lực cạnh 

tranh địa phương. Trong bối cảnh đó, đội ngũ công chức kinh tế cấp tỉnh cần được đào 

tạo để có khả năng phân tích cơ cấu kinh tế, đánh giá chất lượng tăng trưởng, tham 

mưu chính sách thu hút đầu tư có chọn lọc, phát triển doanh nghiệp địa phương, thúc 

đẩy đổi mới sáng tạo và quản lý tác động xã hội của tăng trưởng. Đây là sự dịch 

chuyển từ năng lực quản lý hành chính sang năng lực quản trị phát triển. 

Yếu tố khách quan thứ hai là chuyển đổi số và yêu cầu quản trị dựa trên dữ 

liệu. Nghị quyết số 57-NQ/TW [8] của Bộ Chính trị xác định phát triển khoa học, 

công nghệ, đổi mới sáng tạo và chuyển đổi số quốc gia là đột phá quan trọng hàng 

đầu, là động lực chính để phát triển nhanh lực lượng sản xuất hiện đại, hoàn thiện 

quan hệ sản xuất, đổi mới phương thức quản trị quốc gia và phát triển kinh tế xã 

hội. Đối với cấp tỉnh, chuyển đổi số tạo ra thay đổi kép: vừa làm biến đổi đối tượng 

quản lý kinh tế, vừa làm biến đổi công cụ quản lý kinh tế. Công chức kinh tế cấp 

tỉnh phải có khả năng sử dụng dữ liệu dân cư, doanh nghiệp, đất đai, ngân sách, đầu 

tư công, quy hoạch, lao động và thị trường để phục vụ điều hành. Họ cũng cần hiểu 

các phương thức mới như dịch vụ công trực tuyến, nền tảng dữ liệu dùng chung, hệ 

thống thông tin quản lý quy hoạch, phân tích dữ liệu phục vụ dự báo, AI trong hỗ 
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trợ ra quyết định và an toàn dữ liệu trong khu vực công. Do đó, đào tạo trong giai 

đoạn mới phải tích hợp kỹ năng số, tư duy dữ liệu, năng lực phân tích chính sách 

dựa trên bằng chứng và năng lực phối hợp trên môi trường số. 

Yếu tố khách quan thứ ba là chuyển đổi xanh, phát triển kinh tế các bon thấp và 

yêu cầu lồng ghép mục tiêu môi trường vào quản lý kinh tế. Chiến lược quốc gia về 

tăng trưởng xanh giai đoạn 2021 đến 2030, tầm nhìn 2050 được phê duyệt tại Quyết 

định số 1658/QĐ-TTg [46] đã đặt ra định hướng phát triển tăng trưởng xanh trong dài 

hạn. Điều này làm thay đổi chuẩn năng lực của công chức quản lý kinh tế cấp tỉnh. 

Công chức không chỉ cần hiểu quy trình đầu tư, ngân sách, đất đai, công nghiệp, 

thương mại, mà còn phải biết lồng ghép tiêu chí sử dụng tài nguyên hiệu quả, giảm 

phát thải khí nhà kính, kinh tế tuần hoàn, tài chính xanh, thị trường các bon, tiêu 

chuẩn môi trường, xã hội và quản trị vào quá trình tham mưu chính sách. Đối với các 

địa phương có khu công nghiệp, đô thị hóa nhanh, tài nguyên tự nhiên lớn hoặc dễ 

tổn thương trước biến đổi khí hậu, năng lực này càng trở thành điều kiện bắt buộc. Vì 

vậy, đào tạo công chức kinh tế cấp tỉnh cần chuyển từ cách tiếp cận “kinh tế thuần 

túy” sang cách tiếp cận “kinh tế phát triển bền vững”, trong đó các quyết định về đầu 

tư, quy hoạch, phân bổ nguồn lực và thu hút doanh nghiệp đều phải được đánh giá 

theo tiêu chí hiệu quả kinh tế, hiệu quả xã hội và hiệu quả môi trường. 

Yếu tố khách quan thứ tư là áp lực hội nhập, cạnh tranh địa phương và tái cấu 

trúc chuỗi giá trị. Trong nền kinh tế mở, các tỉnh không còn cạnh tranh chủ yếu 

bằng ưu đãi đất đai, lao động giá thấp hoặc thủ tục hành chính đơn giản, mà ngày 

càng cạnh tranh bằng chất lượng thể chế địa phương, chất lượng hạ tầng, năng lực 

cung ứng nhân lực, khả năng kết nối thị trường, mức độ minh bạch dữ liệu và năng 

lực hỗ trợ doanh nghiệp tham gia chuỗi giá trị. Vì vậy, công chức quản lý kinh tế 

cấp tỉnh cần được đào tạo về phân tích chuỗi giá trị, phát triển cụm liên kết ngành, 

hỗ trợ doanh nghiệp nhỏ và vừa, xúc tiến đầu tư thế hệ mới, liên kết giữa doanh 

nghiệp trong nước và doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài, cũng như năng lực sử 

dụng công cụ chính sách để gia tăng lan tỏa công nghệ và năng suất. Đây là nhóm 

năng lực đặc thù của quản lý kinh tế cấp tỉnh trong bối cảnh địa phương trở thành 

một chủ thể cạnh tranh phát triển. 
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Yếu tố khách quan thứ năm là sự đổi mới của chuẩn mực quản trị công hiện 

đại. Các khung tham chiếu quốc tế về quản trị công đều nhấn mạnh mối liên hệ giữa 

quản lý nguồn nhân lực công, năng lực chuyên môn, phát triển nghề nghiệp, cung 

ứng dịch vụ công và số hóa nền hành chính. Bộ nguyên tắc quản trị công của OECD 

và SIGMA năm 2023 xác định các trụ cột như phát triển chính sách và phối hợp, 

cung ứng dịch vụ và số hóa, quản lý tài chính công, quản lý công vụ và nguồn nhân 

lực công. Điều này gợi mở rằng đào tạo công chức kinh tế cấp tỉnh cần được đặt 

trong hệ sinh thái cải cách hành chính tổng thể, thay vì chỉ là hoạt động chuyên môn 

riêng lẻ. Chất lượng đào tạo phụ thuộc vào việc có thiết kế được mối liên kết giữa 

chương trình đào tạo với chiến lược phát triển địa phương, quản lý công vụ, đánh 

giá hiệu quả thực thi, chuyển đổi số và cải thiện dịch vụ công hay không. 

2.2.5.2. Các yếu tố chủ quan ảnh hƣởng đến đào tạo đội ngũ công chức 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế cấp tỉnh 

Bên cạnh các yếu tố khách quan, chất lượng đào tạo còn chịu tác động mạnh 

bởi nhóm yếu tố chủ quan thuộc về nhận thức, năng lực tổ chức và cơ chế quản lý 

của chính quyền cấp tỉnh. Yếu tố chủ quan đầu tiên là nhận thức và quyết tâm chính 

trị của cấp ủy, chính quyền địa phương đối với đào tạo công chức. Nếu đào tạo chỉ 

được xem như nhiệm vụ hành chính định kỳ nhằm hoàn thành chỉ tiêu số lớp, số 

lượt người học hoặc số chứng chỉ, thì hiệu quả đào tạo khó chuyển hóa thành năng 

lực thực thi. Ngược lại, nếu đào tạo được coi là đầu tư chiến lược vào năng lực quản 

trị phát triển, chính quyền địa phương sẽ chủ động xác định nhu cầu đào tạo gắn với 

mục tiêu phát triển kinh tế xã hội, yêu cầu vận hành chính quyền 2 cấp, cải cách 

hành chính, chuyển đổi số, chuyển đổi xanh và nâng cao chất lượng phục vụ người 

dân, doanh nghiệp. Trong ý nghĩa đó, nhận thức của người đứng đầu quyết định 

mức độ ưu tiên nguồn lực, cách thức lựa chọn chương trình, cơ chế sử dụng sau đào 

tạo và yêu cầu đánh giá kết quả đào tạo. 

Yếu tố chủ quan thứ hai là năng lực xác định nhu cầu đào tạo theo vị trí việc 

làm và theo khoảng trống năng lực. Đây là điều kiện then chốt để chuyển từ đào tạo 

đại trà sang đào tạo có mục tiêu. Đối với công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh, mỗi 

nhóm vị trí có yêu cầu năng lực khác nhau. Công chức tham mưu kế hoạch và đầu 
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tư cần năng lực phân tích dự án, đánh giá hiệu quả đầu tư công, xây dựng danh mục 

ưu tiên và giám sát tiến độ giải ngân. Công chức quản lý tài chính ngân sách cần 

năng lực lập dự toán, phân bổ ngân sách, kiểm soát chi tiêu, phân tích nợ và rủi ro 

tài khóa địa phương. Công chức quản lý công thương cần năng lực phát triển thị 

trường, hỗ trợ công nghiệp, thúc đẩy thương mại điện tử và quản lý năng lượng. 

Công chức phụ trách quy hoạch, tài nguyên, môi trường cần năng lực tích hợp dữ 

liệu không gian, đánh giá tác động môi trường, lồng ghép phát triển xanh và điều 

phối sử dụng đất. Nếu không phân tích được các khoảng trống năng lực này, 

chương trình đào tạo sẽ có nguy cơ chung chung, thiếu tính ứng dụng và không tạo 

ra thay đổi trong chất lượng công vụ. 

Yếu tố chủ quan thứ ba là thiết kế chuẩn đầu ra của chương trình đào tạo. 

Trong đào tạo công chức theo hướng hiện đại, chuẩn đầu ra không nên dừng ở mức 

“hiểu biết” hay “nắm được quy định”, mà phải thể hiện năng lực có thể quan sát và 

đánh giá trong thực tiễn công vụ. Đối với công chức quản lý kinh tế cấp tỉnh, chuẩn 

đầu ra cần bao gồm năng lực nhận diện vấn đề kinh tế địa phương, năng lực phân 

tích dữ liệu và bằng chứng, năng lực xây dựng phương án chính sách, năng lực 

tham mưu quyết định, năng lực tổ chức thực thi, năng lực phối hợp liên ngành, năng 

lực giao tiếp chính sách với doanh nghiệp và người dân, năng lực đánh giá tác động, 

năng lực giải trình và năng lực đổi mới sáng tạo [100]. 

Yếu tố chủ quan thứ tư là mức độ gắn kết giữa đào tạo với quy hoạch, bố trí, 

sử dụng và bổ nhiệm công chức. Đây là điểm có ý nghĩa đặc biệt đối với đào tạo đội 

ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh. Nếu đào tạo tách rời công tác cán bộ, 

công chức có thể được cử đi học nhưng sau đó không được bố trí đúng vị trí, không 

có cơ hội vận dụng hoặc không chịu trách nhiệm về kết quả sau đào tạo. Khi đó, đào 

tạo dễ trở thành chi phí hành chính. Ngược lại, nếu đào tạo được gắn với quy hoạch 

chức danh, luân chuyển, bố trí vào vị trí việc làm, bổ nhiệm và đánh giá sau bổ 

nhiệm, thì đào tạo trở thành một khâu trong chu trình phát triển đội ngũ. Yêu cầu 

này cho thấy đào tạo cần được tổ chức như một phần của vòng đời quản lý cán bộ, 

bao gồm phát hiện, quy hoạch, đào tạo, thử thách, bổ nhiệm, đánh giá và tiếp tục 

phát triển năng lực [20]. 
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Yếu tố chủ quan thứ năm là năng lực của cơ sở đào tạo và đội ngũ giảng viên. 

Đào tạo công chức quản lý kinh tế cấp tỉnh đòi hỏi sự kết hợp giữa tri thức lý luận, 

kinh nghiệm quản lý, năng lực phân tích chính sách và hiểu biết sâu về thực tiễn địa 

phương. Nếu giảng viên chỉ truyền đạt kiến thức văn bản mà thiếu trải nghiệm thực 

tiễn quản lý, chương trình khó tạo được năng lực giải quyết vấn đề. Ngược lại, nếu 

cơ sở đào tạo huy động được giảng viên lý luận, chuyên gia quản lý kinh tế, cán bộ 

lãnh đạo thực tiễn, chuyên gia công nghệ, chuyên gia tài chính công, chuyên gia 

quy hoạch, chuyên gia chuyển đổi xanh và đại diện doanh nghiệp, thì nội dung đào 

tạo sẽ có khả năng kết nối lý thuyết với thực tiễn.  

Năng lực quản trị dữ liệu nhân sự và dữ liệu đào tạo của chính quyền cấp tỉnh 

có ảnh hưởng đến đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh. Trong điều 

kiện chuyển đổi số, quản lý đào tạo công chức cần dựa trên dữ liệu về vị trí việc 

làm, hồ sơ năng lực, lịch sử đào tạo, kết quả đánh giá công vụ, nhu cầu bố trí, quy 

hoạch và luân chuyển. Nếu dữ liệu nhân sự phân tán, thiếu chuẩn hóa hoặc không 

liên thông với dữ liệu đào tạo, cơ quan quản lý khó xác định ai cần học gì, học vào 

thời điểm nào, học để chuẩn bị cho vị trí nào và sau đào tạo có cải thiện hiệu quả 

công việc hay không [124]. 

2.3. KINH NGHIỆM ĐÀO TẠO ĐỘI NGŨ CÔNG CHỨC QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC 

VỀ KINH TẾ Ở MỘT SỐ ĐỊA PHƢƠNG VÀ BÀI HỌC CHO TỈNH BẮC NINH  

2.3.1. Kinh nghiệm đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

cấp tỉnh ở một số địa phƣơng  

Nhằm rút ra những bài học kinh nghiệm có giá trị thực tiễn và tính khả thi cao 

cho tỉnh Bắc Ninh, nghiên cứu lựa chọn khảo sát thực tiễn công tác đào tạo công 

chức QLNN về kinh tế tại hai địa phương điển hình tại vùng Đồng bằng sông Hồng 

là tỉnh Nam Định (cũ) và tỉnh Quảng Ninh. Việc lựa chọn hai địa phương này dựa 

trên các căn cứ lý luận và thực tiễn sau: 

Thứ nhất, đối với tỉnh Quảng Ninh: Đây là địa phương điển hình tiên tiến, liên 

tục nhiều năm dẫn đầu cả nước về các chỉ số cải cách hành chính và môi trường đầu 

tư kinh doanh (PCI, PAR Index, SIPAS). Việc nghiên cứu kinh nghiệm Quảng Ninh 

mang lại những bài học mang tính đổi mới trong việc thiết kế các đề án đào tạo theo 

vị trí việc làm hiện đại và tư duy kiến tạo phát triển cho đội ngũ công chức kinh tế. 
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Thứ hai, đối với tỉnh Nam Định (cũ): Đây là địa phương có nhiều điểm tương 

đồng với Bắc Ninh về điều kiện tự nhiên, không gian phát triển Đồng bằng sông 

Hồng, quy mô dân số và cơ cấu bộ máy hành chính cấp tỉnh. Nghiên cứu kinh 

nghiệm Nam Định giúp rút ra các bài học mang tính thực tiễn, phù hợp trong việc tối 

ưu hóa nguồn lực đào tạo, khắc phục các khoảng trống năng lực của công chức và tổ 

chức đào tạo trong điều kiện ngân sách và nguồn lực còn một số hạn chế nhất định. 

Việc kết hợp bài học từ một địa phương thuộc nhóm dẫn đầu đột phá (Quảng 

Ninh) và một địa phương có đặc điểm quy mô, thể chế tương đồng (Nam Định) tạo 

ra góc nhìn đa chiều, toàn diện, làm cơ sở đề xuất các giải pháp vừa có tầm nhìn 

chiến lược vừa sát hợp với thực tiễn tỉnh Bắc Ninh. 

2.3.1.1. Kinh nghiệm của tỉnh Nam Định (cũ), nay là tỉnh Ninh Bình 

Nam Định (cũ), nay là một phần của tỉnh Ninh Bình, là một trong những tỉnh 

trọng điểm ở khu vực Đồng bằng sông Hồng, có vị trí địa lý thuận lợi tại cửa ngõ phía 

Đông Nam vùng. Tỉnh có diện tích 1.668 km², dân số hơn 1,89 triệu người (xếp thứ 12 

toàn quốc) và được chia thành 9 đơn vị hành chính cấp huyện, gồm 01 thành phố và 08 

huyện [45]. Trong chiến lược phát triển kinh tế - xã hội, Nam Định định hướng khai 

thác hiệu quả tài nguyên, đẩy mạnh nông nghiệp công nghệ cao, phát triển công nghiệp 

chế biến và du lịch sinh thái - nghỉ dưỡng. Để thực hiện mục tiêu tăng trưởng GRDP 

bền vững từ 8,5-10%/năm, tỉnh chú trọng phát triển các nền tảng cơ bản như nhân lực, 

khoa học - công nghệ, hạ tầng và cải cách thể chế, trong đó đặc biệt nhấn mạnh vai trò 

của công chức QLNN về kinh tế - lực lượng then chốt trong tham mưu, tổ chức và 

giám sát thực thi chính sách. 

Trên cơ sở thực tiễn và yêu cầu phát triển địa phương, tỉnh Nam Định đã tích 

lũy được nhiều kinh nghiệm trong công tác đào tạo đội ngũ công chức QLNN về 

kinh tế. Quá trình này được triển khai theo quy trình chặt chẽ, gắn kết với thực tiễn 

phát triển kinh tế - xã hội của địa phương.  

* Xác định nhu cầu đào tạo 

Việc xây dựng đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức có phẩm chất chính trị, 

năng lực chuyên môn và uy tín nghề nghiệp được xác định là yếu tố then chốt góp 

phần thúc đẩy phát triển kinh tế - xã hội bền vững của địa phương. Nhận thức rõ 
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điều đó, tỉnh Nam Định đã đặt công tác đào tạo cán bộ vào vị trí trung tâm trong các 

chiến lược cải cách hành chính và phát triển nguồn nhân lực công. Theo Kế hoạch 

số 83/KH-UBND ngày 15/5/2023 ban hành Đề án “Tăng cường năng lực đội ngũ 

cán bộ, công chức thực hiện công tác cải cách hành chính giai đoạn 2022-2030”, 

tỉnh đặt mục tiêu nâng cao toàn diện năng lực đội ngũ cán bộ, với trọng tâm là thích 

ứng với yêu cầu chuyển đổi số và hội nhập quốc tế [54]. 

Xác định nhu cầu đào tạo không chỉ gắn với việc nâng cao trình độ chuyên 

môn, mà còn bao gồm cả việc đào tạo đạo đức công vụ, kỹ năng quản lý và năng 

lực phục vụ nhân dân. Đây được xem như một hình thức đầu tư chiến lược cho phát 

triển bền vững, góp phần nâng cao hiệu quả điều hành và sự hài lòng của người dân, 

doanh nghiệp. Tỉnh Nam Định đặc biệt chú trọng phương pháp đánh giá nhu cầu 

đào tạo dựa trên chuẩn đầu ra theo vị trí việc làm và tiêu chuẩn chức danh. Trên cơ 

sở các chỉ đạo của Trung ương và của Tỉnh ủy - UBND tỉnh, tiêu biểu như Nghị 

quyết số 09-NQ/TU ngày 15/6/2016 của Ban Chấp hành Đảng bộ tỉnh về nâng cao 

chất lượng đội ngũ cán bộ lãnh đạo, quản lý các cấp - địa phương đã triển khai rà 

soát thực trạng đội ngũ công chức QLNN về kinh tế. Mục tiêu nhằm xác định rõ 

khoảng cách giữa năng lực hiện tại và năng lực cần thiết, làm căn cứ xây dựng 

kế hoạch đào tạo phù hợp [55]. 

Chẳng hạn, theo thông tin từ Sở Thông tin và Truyền thông tỉnh Nam Định, 

khi xây dựng kế hoạch đào tạo hằng năm, đơn vị này đã căn cứ vào thực trạng đội 

ngũ cán bộ, công chức, viên chức, kết hợp đối chiếu với tiêu chuẩn chức danh, 

nhiệm vụ chuyên môn và định hướng phát triển ngành để xác định nội dung, đối 

tượng, phương thức đào tạo phù hợp [41]. 

Bên cạnh các tiêu chuẩn định lượng, tỉnh còn quan tâm đến các thách thức 

thực tiễn trong quản lý kinh tế để xác định nhu cầu đào tạo. Dưới góc độ bối cảnh 

thực tiễn, mặc dù đạt nhiều tiến bộ, nhưng giai đoạn đầu thập kỷ 2020, một số chỉ 

số đánh giá điều hành kinh tế tổng hợp như PCI năm 2022 của Nam Định xếp thứ 

31/63 tỉnh, thành phố - vị trí thuộc nhóm trung bình. Trong nghiên cứu quản lý 

công, các chỉ số tổng hợp như PCI hay PAR Index chịu tác động bởi nhiều yếu tố đa 

chiều (thể chế chung, hạ tầng, môi trường vĩ mô), tuy nhiên, thực trạng này cũng là 
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một thông tin tham chiếu quan trọng phản ánh những hạn chế về năng lực thực thi 

công vụ và kỹ năng hỗ trợ doanh nghiệp của đội ngũ công chức. Điều đó đòi hỏi 

tỉnh phải kịp thời nhận diện khoảng trống năng lực để xác định đúng nhu cầu đào 

tạo về kỹ năng điều hành, phân tích chính sách và hỗ trợ môi trường đầu tư [59]. 

Từ thực trạng đó, tỉnh Nam Định xác định rõ: công tác đào tạo cán bộ, công 

chức, đặc biệt là đội ngũ làm công tác quản lý kinh tế cấp tỉnh, phải được tổ chức 

một cách có chiến lược, bài bản, bắt đầu từ việc xác định đúng và trúng nhu cầu đào 

tạo, gắn với bối cảnh chuyển đổi số, phát triển kinh tế số và yêu cầu hiện đại hóa 

nền hành chính địa phương. 

* Lập kế hoạch đào tạo 

Trên cơ sở xác định rõ nhu cầu đào tạo, tỉnh Nam Định đặc biệt chú trọng 

công tác lập kế hoạch đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế một cách bài 

bản, đồng bộ và có hệ thống. Hằng năm, Sở Nội vụ tỉnh Nam Định chủ trì phối hợp 

với các sở, ban, ngành liên quan xây dựng Kế hoạch đào tạo cán bộ, công chức, 

viên chức, trong đó bao gồm cả lực lượng công chức thực hiện chức năng QLNN về 

kinh tế. Kế hoạch này được tổng hợp từ nhu cầu thực tế tại các đơn vị, gắn với 

định hướng phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh và các tiêu chuẩn chức danh công 

chức theo quy định, sau đó trình UBND tỉnh phê duyệt và công bố công khai để 

tổ chức thực hiện [54]. 

Nội dung của kế hoạch bao gồm: mục tiêu đào tạo, nhóm đối tượng ưu tiên, 

chương trình và hình thức đào tạo, cơ sở đào tạo, phương án phân bổ nguồn lực và 

tiêu chí đánh giá kết quả. Cách tiếp cận lập kế hoạch này bảo đảm tính toàn diện và 

linh hoạt, đồng thời tạo điều kiện tối đa cho các đơn vị vừa nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực, vừa không ảnh hưởng đến việc thực thi công vụ. 

Việc lập kế hoạch đào tạo được cụ thể hóa trong các văn bản của Tỉnh ủy và 

UBND tỉnh. Nổi bật là Kế hoạch số 17-KH/TU về đào tạo, bồi dưỡng cán bộ lãnh 

đạo, quản lý các cấp giai đoạn 2017-2020 và Kế hoạch số 39-KH/TU về bồi dưỡng 

cán bộ dự nguồn các chức danh chủ chốt nhiệm kỳ 2020-2025. Cùng với đó, UBND 

tỉnh ban hành nhiều kế hoạch khung, như Kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công 

chức giai đoạn 2016-2020 và Kế hoạch số 83/KH-UBND ngày 15/5/2023 triển khai 
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Đề án “Tăng cường năng lực đội ngũ cán bộ, công chức thực hiện công tác cải cách 

hành chính giai đoạn 2022-2030 [33]. 

Trên cơ sở kế hoạch cấp tỉnh, từng cơ quan, đơn vị xây dựng kế hoạch tổng 

thể và kế hoạch hàng năm đối với đội ngũ công chức thuộc phạm vi quản lý. Các kế 

hoạch này được lập trên nguyên tắc bảo đảm tính khả thi và sát với thực tiễn; đồng 

thời phải cân đối giữa yêu cầu nâng cao trình độ chuyên môn và việc hoàn thành 

nhiệm vụ tại đơn vị. Theo chỉ đạo của UBND tỉnh, đối tượng ưu tiên đưa vào kế 

hoạch đào tạo bao gồm: công chức lãnh đạo, quản lý; công chức nằm trong quy 

hoạch các chức danh chủ chốt; công chức đủ điều kiện thi nâng ngạch lên chuyên 

viên chính, chuyên viên cao cấp [55].  

Việc lập danh sách cán bộ cử đi đào tạo được thực hiện một cách thận trọng, 

thông qua rà soát quy hoạch cán bộ, đánh giá năng lực và xác định nhu cầu phát 

triển trong dài hạn. Đặc biệt, Kế hoạch 83/KH-UBND năm 2023 đánh dấu bước 

chuyển đổi mạnh mẽ, khi tập trung vào các năng lực mới trong bối cảnh chuyển đổi 

số, hiện đại hóa nền hành chính và hội nhập quốc tế. Đây là bước đi chiến lược 

nhằm chuẩn hóa đội ngũ công chức theo hướng chuyên nghiệp, năng động và thích 

ứng với yêu cầu quản trị hiện đại [54]. 

Như vậy, công tác lập kế hoạch đào tạo tại Nam Định được triển khai một cách 

hệ thống từ cấp tỉnh đến cấp cơ sở, bảo đảm sự gắn kết giữa chính sách đào tạo với 

yêu cầu nâng cao chất lượng đội ngũ công chức QLNN về kinh tế trong bối cảnh mới. 

* Tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo 

Công tác tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo đội ngũ công chức QLNN về 

kinh tế tại Nam Định được triển khai một cách đồng bộ, linh hoạt và thực tiễn, 

nhằm nâng cao cả năng lực chuyên môn lẫn tư duy quản lý cho cán bộ công chức 

trong bối cảnh chuyển đổi số và hội nhập sâu rộng. Tỉnh đã vận dụng kết hợp nhiều 

hình thức tổ chức đào tạo - từ đào tạo dài hạn tại các cơ sở trung ương đến bồi 

dưỡng ngắn hạn tại chỗ - để bảo đảm tính hiệu quả, tiết kiệm và phù hợp với điều 

kiện công vụ. 

Một điểm nổi bật là tỉnh chủ động cử cán bộ, công chức tham gia các chương 

trình đào tạo nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ. từ năm 2016 đến 2023, hơn 



   65 

7.000 lượt cán bộ, công chức, viên chức đã được cử tham gia các chương trình đào 

tạo ở cả Trung ương và địa phương. Đặc biệt, tỉnh đã phối hợp với Học viện Chính 

trị quốc gia Hồ Chí Minh mở 4 lớp đào tạo - bồi dưỡng cập nhật kiến thức cho 418 

cán bộ thuộc diện Ban Thường vụ Tỉnh ủy quản lý [1].  

Song song với chuyên môn, tỉnh chú trọng đào tạo LLCT cho cán bộ, công 

chức nhằm nâng cao bản lĩnh chính trị và năng lực hoạch định chính sách kinh tế. 

Ban Thường vụ Tỉnh ủy đã cử nhiều lượt cán bộ công chức đi học cao cấp LLCT hệ 

tập trung tại Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh và Học viện Chính trị khu 

vực I. Đối với các lớp cao cấp LLCT hệ không tập trung do Tỉnh ủy phối hợp với 

Học viện Chính trị Quốc gia Hồ Chí Minh tổ chức giảng dạy tại Trường Chính trị 

Trường Chinh, trung bình mỗi năm mở 1 lớp với số lượng khoảng 90 học viên. Về 

trung cấp LLCT, căn cứ kế hoạch của tỉnh và nhu cầu đào tạo cán bộ, công chức của 

các địa phương, cơ quan, đơn vị; Ban Thường vụ Tỉnh ủy giao Ban Tổ chức Tỉnh 

ủy phối hợp với Trường Chính trị Trường Chinh, cấp ủy các huyện, thành phố và 

tương đương chủ động kế hoạch mở lớp [33]. Việc hoàn thiện nền tảng lý luận giúp 

đội ngũ công chức kinh tế nắm vững chủ trương của Đảng và pháp luật của Nhà 

nước, từ đó tham mưu hiệu quả hơn trong quản lý kinh tế địa phương. 

Ngoài ra, tỉnh tổ chức thường xuyên các khóa đào tạo ngắn hạn kiến thức 

QLNN theo ngạch công chức. Chỉ trong ba năm thực hiện Nghị quyết 09-NQ/TU 

(2016-2019), Nam Định đã có 1.473 lượt công chức tham gia các lớp đào tạo kiến 

thức QLNN, trong đó 35 người học chương trình Chuyên viên cao cấp, 175 người 

học Chuyên viên chính và 1.263 người học chương trình Chuyên viên [48]. Đây là 

bước đi nhằm chuẩn hóa đội ngũ công chức theo đúng quy định về ngạch bậc và 

đảm bảo đáp ứng yêu cầu ngày càng cao trong thực thi nhiệm vụ kinh tế. 

Bên cạnh đó, tỉnh cũng triển khai hiệu quả các lớp đào tạo cập nhật kiến thức và 

kỹ năng mới phù hợp với yêu cầu thực tiễn. Lần đầu tiên, Nam Định phối hợp với 

Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh mở bốn lớp đào tạo kiến thức mới cho 418 

cán bộ lãnh đạo, quản lý thuộc diện Ban Thường vụ Tỉnh ủy quản lý, trong đó có 

nhiều cán bộ đảm nhiệm lĩnh vực kinh tế. Các chuyên đề đào tạo chú trọng nội dung 

hiện đại như quản trị công, kinh tế số, quản lý phát triển bền vững... [34]. 
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Trước yêu cầu chuyển đổi số, năm 2023, Sở Thông tin và Truyền thông tỉnh 

Nam Định đã phối hợp các đơn vị tổ chức tập huấn cho hơn 10.000 cán bộ, công 

chức và thành viên Tổ công nghệ số cộng đồng [34]. Các chương trình tập trung vào 

cải cách hành chính, kỹ năng số và ứng dụng công nghệ trong công việc, góp phần 

nâng cao chất lượng đội ngũ và lan tỏa chuyển đổi số đến cơ sở. Đây là bước chuẩn 

bị nhân lực quan trọng nhằm vận hành hiệu quả các dịch vụ công trực tuyến và hệ 

thống quản lý kinh tế số địa phương. 

Đặc biệt, tỉnh Nam Định đã khai thác tối đa lợi thế của hệ thống đào tạo tại 

chỗ. Trường Chính trị Trường Chinh và các trung tâm đào tạo chính trị cấp 

huyện thường xuyên tổ chức các lớp ngắn hạn về kỹ năng hành chính, quản lý 

kinh tế cơ sở, kiến thức pháp luật… phục vụ nhu cầu cập nhật của cán bộ công 

chức các cấp. Việc đào tạo tại chỗ giúp tiết kiệm chi phí, đồng thời tạo điều kiện 

tiếp cận rộng rãi, đặc biệt đối với những công chức chưa có điều kiện học tập tập 

trung dài hạn. 

Về nguồn lực, tỉnh đầu tư nâng cấp cơ sở vật chất, hạ tầng công nghệ phục vụ 

công tác đào tạo, đồng thời thực hiện chính sách hỗ trợ tài chính cho cán bộ được cử 

đi học. Chính sách này giúp nhiều công chức, đặc biệt trong lĩnh vực kinh tế, mạnh 

dạn đăng ký tham gia các khóa đào tạo dài hạn và ngắn hạn mà không bị rào cản về 

tài chính. Sở Nội vụ đóng vai trò điều phối và theo dõi thực hiện kế hoạch đào tạo, 

phối hợp với các đơn vị đánh giá kết quả học tập, bảo đảm công khai - minh bạch 

trong công tác cử người đi học và công nhận kết quả. 

Nhìn chung, tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo tại Nam Định là một quá trình 

được triển khai bài bản, có sự giám sát chặt chẽ, hỗ trợ đầy đủ về nguồn lực và linh 

hoạt trong phương thức, qua đó từng bước nâng cao chất lượng đội ngũ công chức 

QLNN về kinh tế. 

* Đánh giá kết quả đào tạo 

Tỉnh Nam Định định kỳ thực hiện công tác đánh giá kết quả đào tạo đội 

ngũ công chức, trong đó đặc biệt chú trọng tới lực lượng làm công tác QLNN 

về kinh tế. Việc đánh giá nhằm đo lường mức độ hoàn thành mục tiêu đào tạo 

đã đề ra, kiểm chứng hiệu quả thực tiễn của chương trình và làm cơ sở để điều 
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chỉnh nội dung, phương pháp đào tạo cho các giai đoạn tiếp theo. Qua thực tiễn 

triển khai, công tác đào tạo tại Nam Định đã ghi nhận nhiều kết quả tích cực, 

phản ánh qua sự cải thiện cả về chất lượng đội ngũ và hiệu quả hoạt động quản 

lý kinh tế địa phương. 

Trước hết, về trình độ chuyên môn, LLCT của công chức quản lý: sau nhiều 

năm triển khai các chương trình đào tạo có hệ thống, mặt bằng trình độ của đội ngũ 

công chức trong các cơ quan hành chính của tỉnh đã có bước chuyển biến rõ rệt. 

Theo báo cáo của UBND tỉnh, đến năm 2023, 100% công chức tại các cơ quan hành 

chính của Nam Định có trình độ từ đại học trở lên; trong đó nhiều người tốt nghiệp 

ở những trường chất lượng cao, bảo đảm theo yêu cầu Nghị quyết 09-NQ/TU; 

100% công chức được thi tuyển, xét tuyển theo vị trí việc làm theo quy định. Tỷ lệ 

cán bộ, công chức có trình độ sau đại học cũng vượt xa mục tiêu ban đầu: trong 

nhóm cán bộ thuộc diện Ban Thường vụ Tỉnh ủy quản lý, có đến 55,3% đạt trình độ 

thạc sĩ, tiến sĩ - cao hơn 15,3% so với chỉ tiêu của Nghị quyết 09-NQ/TU; nhóm cán 

bộ lãnh đạo cấp sở, ngành, cấp huyện đạt 36,1% trình độ sau đại học - vượt 21,1% 

so với kế hoạch [34]. Điều này cho thấy tỉnh đã cơ bản hoàn thành và vượt mức các 

chỉ tiêu chuẩn hóa cán bộ, công chức về trình độ theo yêu cầu. 

Thứ hai, về năng lực thực thi nhiệm vụ và hiệu quả công tác: đánh giá cho 

thấy đội ngũ công chức sau đào tạo đã phát huy hiệu quả kiến thức và kỹ năng được 

trang bị vào thực tiễn công vụ. Đội ngũ này có tư duy quản lý đổi mới, khả năng kết 

hợp lý luận và thực tiễn cao hơn, cùng với tinh thần trách nhiệm và bản lĩnh chính 

trị vững vàng. Báo cáo tổng kết công tác cải cách hành chính cho thấy chất lượng 

tham mưu, chỉ đạo, điều hành trong lĩnh vực quản lý kinh tế của tỉnh đã có nhiều 

chuyển biến tích cực; các đề xuất chính sách, quy trình nghiệp vụ được cải tiến rõ 

rệt, gắn với yêu cầu phát triển và thực tiễn địa phương [48]. 

Xét trong tổng thể kết quả cải cách hành chính, năm 2022, Nam Định đạt vị trí 

thứ 10/63 tỉnh, thành phố về Chỉ số chuyển đổi số (DTI), trong đó trụ cột chính 

quyền số có nhiều tiến bộ. Các chỉ số tổng hợp như DTI hay chỉ số cải cách hành 

chính là kết quả tổng hòa của nhiều giải pháp về đầu tư hạ tầng công nghệ, hoàn 

thiện thể chế và nguồn lực tài chính; tuy nhiên, việc đào tạo nâng cao kỹ năng số 
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cho công chức đã đóng vai trò là một yếu tố nền tảng quan trọng, hỗ trợ tích cực 

cho quá trình hiện đại hóa phương thức tác nghiệp và cung cấp dịch vụ công. 

Tuy vậy, việc đánh giá cũng giúp tỉnh kịp thời nhận diện một số điểm còn hạn 

chế như: chưa đồng đều về chất lượng đào tạo giữa các nhóm công chức, cơ cấu 

ngành đào tạo đôi lúc chưa sát với nhu cầu phát triển ngành kinh tế - xã hội trong 

thời kỳ mới, hiệu quả ứng dụng sau đào tạo còn phụ thuộc vào cơ chế sử dụng nhân 

lực tại từng đơn vị... Những vấn đề này được phản ánh trong các báo cáo giám sát, 

tổng kết của Sở Nội vụ và các sở, ngành liên quan, qua đó góp phần hoàn thiện hơn 

công tác quy hoạch, đào tạo cán bộ cho các giai đoạn tiếp theo. 

Tóm lại, thực tiễn tại Nam Định cho thấy việc tổ chức một chu trình đào tạo 

chặt chẽ - từ xác định nhu cầu, lập kế hoạch, tổ chức thực hiện đến đánh giá kết quả 

- là yếu tố then chốt góp phần nâng cao chất lượng đội ngũ công chức QLNN về 

kinh tế. Sự chỉ đạo nhất quán của Tỉnh ủy, UBND tỉnh, cùng với nguồn lực đầu tư 

phù hợp và cơ chế tổ chức linh hoạt, đã giúp địa phương từng bước hình thành đội 

ngũ công chức có trình độ cao, năng lực tốt và đáp ứng hiệu quả hơn yêu cầu phát 

triển trong giai đoạn mới. 

2.3.1.2. Kinh nghiệm của tỉnh Quảng Ninh  

Quảng Ninh là một tỉnh thuộc vùng Đông Bắc Bộ, có vị trí chiến lược quan 

trọng trong hành lang kinh tế ven biển phía Bắc Việt Nam và kết nối thuận lợi với 

Trung Quốc qua cửa khẩu Móng Cái. Với diện tích trên 12.000 km
2
, bao gồm 6.206,9 

km
2
 đất liền và diện tích mặt biển có ranh giới ngoài cách đường mép nước biển thấp 

nhất trung bình nhiều năm một khoảng cách 6 hải lý do Bộ Tài nguyên và Môi trường 

xác định và công bố, Quảng Ninh được thiên nhiên ưu đãi cả về tài nguyên khoáng 

sản và du lịch. Trong những năm qua, Quảng Ninh là địa phương có tốc độ tăng 

trưởng kinh tế cao và quy mô nền kinh tế xếp thuộc nhóm đầu vùng Đồng bằng sông 

Hồng [44]. Kết quả phát triển kinh tế - xã hội ấn tượng này xuất phát từ nhiều nguyên 

nhân tổng hợp như lợi thế địa kinh tế, chính sách thu hút đầu tư, hạ tầng giao thông 

hiện đại và sự đổi mới thể chế; trong đó, việc xây dựng đội ngũ công chức QLNN về 

kinh tế có năng lực chuyên môn và tư duy kiến tạo phát triển được xác định là một 

cấu phần hỗ trợ nền tảng, đảm bảo cho sự vận hành hiệu quả của bộ máy hành chính 

địa phương. 
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* Xác định nhu cầu đào tạo 

Tỉnh Quảng Ninh luôn coi công tác đào tạo cán bộ, công chức, viên chức là 

một khâu đột phá trong chiến lược phát triển nguồn nhân lực, đáp ứng yêu cầu ngày 

càng cao của tiến trình công nghiệp hóa, hiện đại hóa, đặc biệt trong bối cảnh 

chuyển đổi số và hội nhập quốc tế. Tính đến năm 2024, Quảng Ninh đã xác lập một 

hệ thống xác định nhu cầu đào tạo bài bản, gắn chặt với tiêu chuẩn vị trí việc làm, 

nhiệm vụ phát sinh và định hướng phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh. 

Công tác xác định nhu cầu đào tạo được tỉnh triển khai hằng năm theo chỉ đạo 

của UBND tỉnh. Các sở, ban, ngành và địa phương có trách nhiệm rà soát lại chức 

năng, nhiệm vụ, các yêu cầu mới phát sinh, từ đó đối chiếu với năng lực thực tế của 

đội ngũ để phát hiện khoảng trống và đề xuất nội dung đào tạo tương ứng. Đặc biệt, 

Quảng Ninh nhấn mạnh việc gắn nội dung đào tạo với tiêu chuẩn ngạch công chức và 

tiêu chí chức danh lãnh đạo, quản lý theo vị trí việc làm. Người đứng đầu cơ quan, 

đơn vị chịu trách nhiệm đề xuất nhu cầu đào tạo của tổ chức mình và cử công chức 

tham gia các khóa học phù hợp, đảm bảo sát thực tiễn, tránh hình thức. 

Tỉnh xác định nhu cầu đào tạo dựa trên ba trụ cột chính [1]: 

(1) Nhu cầu theo vị trí công tác và tiêu chuẩn chức danh: Thông qua việc rà 

soát định kỳ, các đơn vị đánh giá khoảng cách giữa năng lực hiện có và yêu cầu của 

từng vị trí công việc. Nhu cầu đào tạo được đề xuất dựa trên kết quả đánh giá hiệu 

quả công việc và yêu cầu cập nhật kiến thức chuyên sâu về chuyên môn, QLNN và 

chính trị - pháp luật. Đối với các chức danh lãnh đạo, việc cập nhật tiêu chuẩn theo 

ngạch và chương trình đào tạo là điều kiện bắt buộc. 

(2) Nhu cầu từ yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội và chuyển đổi số: Trước xu 

thế chuyển đổi mô hình tăng trưởng và phát triển bền vững, tỉnh ưu tiên đào tạo các 

kỹ năng phục vụ các lĩnh vực trọng tâm như: chuyển đổi số, hội nhập kinh tế quốc 

tế, quản lý đầu tư công, ngân sách, tài chính công, quản lý logistics và đô thị thông 

minh. Đây là những nội dung thiết yếu cho đội ngũ công chức khối kinh tế - tài 

chính - thương mại - du lịch để đáp ứng yêu cầu của mô hình phát triển mới. 

(3) Nhu cầu đào tạo cấp chiến lược và nguồn cán bộ quy hoạch: Tỉnh Quảng 

Ninh đặc biệt chú trọng đến việc đào tạo cán bộ lãnh đạo, cán bộ nguồn nằm trong 

quy hoạch, nhằm nâng cao khả năng hoạch định chính sách, điều hành vĩ mô và 
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quản trị chiến lược. Cụ thể, từ năm 2023, tỉnh đã tổ chức các lớp cập nhật kiến thức, 

đào tạo LLCT cao cấp và kỹ năng quản lý cấp chiến lược cho đội ngũ cán bộ quy 

hoạch cấp tỉnh và cấp huyện, theo Chương trình hành động số 28-CTr/TU của Ban 

Thường vụ Tỉnh ủy Quảng Ninh [5]. 

Bên cạnh các phương pháp định lượng và kế hoạch hóa nhu cầu đào tạo, tỉnh 

còn thực hiện điều tra xã hội học, khảo sát phản hồi từ học viên và lãnh đạo đơn vị 

để đánh giá mức độ phù hợp giữa nội dung đào tạo và nhu cầu thực tiễn. Việc này 

giúp tỉnh có cơ sở điều chỉnh kịp thời các chương trình đào tạo, nâng cao hiệu quả 

đầu tư vào nguồn nhân lực công. 

Nhìn chung, cách tiếp cận nhu cầu đào tạo của Quảng Ninh không chỉ đảm 

bảo tính hệ thống, mà còn phản ánh rõ định hướng phát triển nền hành chính chuyên 

nghiệp, hiệu lực và hiệu quả, lấy người dân và doanh nghiệp làm trung tâm phục vụ. 

* Lập kế hoạch đào tạo 

Trên cơ sở kết quả xác định nhu cầu đào tạo hằng năm, tỉnh Quảng Ninh xây 

dựng kế hoạch đào tạo cán bộ, công chức, viên chức một cách chi tiết, có lộ trình rõ 

ràng cho từng năm và từng giai đoạn. Ban Thường vụ Tỉnh ủy đã ban hành Chương 

trình số 28-CTr/TU ngày 10/4/2023 về công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ giai đoạn 

2023-2025, đóng vai trò là khung định hướng dài hạn cho toàn hệ thống chính trị 

của tỉnh [5]. 

Hằng năm, UBND tỉnh phê duyệt kế hoạch đào tạo với danh mục cụ thể các 

lớp học, đối tượng tham gia và kinh phí triển khai. Trong giai đoạn 2019-2024, toàn 

tỉnh đã phê duyệt 666 lớp đào tạo trong nước, với hơn 43.867 lượt học viên tham 

gia và tổng kinh phí khoảng 133 tỷ đồng [1]. 

Bên cạnh các lớp thuộc kế hoạch chung, các sở, ngành, địa phương còn chủ 

động tổ chức các khóa đào tạo chuyên sâu theo lĩnh vực nhằm đáp ứng yêu cầu 

của từng vị trí việc làm. Tính chung giai đoạn 2019-2024, đã có 158.674 lượt cán 

bộ, công chức, viên chức được cử đi đào tạo ở các hình thức khác nhau [1].  

Nội dung kế hoạch đào tạo được xây dựng đa dạng và toàn diện, bao gồm: 

Đào tạo LLCT; Kiến thức QLNN; Kỹ năng chuyên môn, nghiệp vụ theo tiêu chuẩn 

chức danh; Các chuyên đề chuyên sâu về công tác dân vận, cải cách hành chính, 
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chuyển đổi số, ứng dụng CNTT, quản lý đầu tư, quản trị tài chính, hội nhập kinh tế 

quốc tế... Sự đa dạng này giúp đội ngũ công chức vừa vững về nền tảng lý luận, vừa 

giỏi kỹ năng thực tiễn, đáp ứng tốt hơn các yêu cầu công vụ trong bối cảnh mới. 

Song song với việc triển khai kế hoạch hằng năm, Quảng Ninh ban hành nhiều 

cơ chế và chính sách để làm nền tảng cho công tác đào tạo. Tiêu biểu như Quy định 

số 893-QĐ/TU ngày 01/02/2023 về tiêu chuẩn và phân cấp đào tạo LLCT trong hệ 

thống chính trị tỉnh [6]. Tỉnh cũng kế thừa và phát huy thành quả của Đề án 293 

(2015-2020) về phát triển nguồn nhân lực [56], giai đoạn này đã tổ chức 702 lớp với 

39.577 lượt học viên cả trong và ngoài nước [1].  

Tiếp nối thành công, đầu năm 2024, tỉnh đã phê duyệt Đề án Phát triển nguồn 

nhân lực Quảng Ninh đến năm 2025, tầm nhìn 2030 (Quyết định số 1061/QĐ-

UBND ngày 04/4/2024) nhằm xây dựng đội ngũ nhân lực chất lượng cao đáp ứng 

yêu cầu phát triển mới. Hiện nay, tỉnh đang hoàn thiện Đề án “Đào tạo, bồi dưỡng 

cán bộ, công chức, viên chức tỉnh Quảng Ninh đến năm 2025, định hướng 2030” 

với trọng tâm đào tạo nguồn nhân lực trong các ngành mũi nhọn như du lịch, ngoại 

ngữ, quản trị kinh doanh, quản lý các khu kinh tế, khu công nghiệp. 

* Tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo 

Tỉnh Quảng Ninh triển khai công tác đào tạo cán bộ, công chức, viên chức 

theo hướng đa dạng hóa hình thức, linh hoạt phương pháp và bám sát thực tiễn công 

vụ, nhằm bảo đảm hiệu quả cao nhất. Các lớp đào tạo thường kết hợp giữa học trực 

tiếp trên lớp với nghiên cứu thực tế tại cơ sở, tạo điều kiện cho học viên khảo sát, 

tìm hiểu thực tiễn, từ đó gắn kết kiến thức lý thuyết với kinh nghiệm thực tiễn, bổ 

sung kỹ năng cần thiết cho công việc. 

Về phân công thực hiện: UBND tỉnh giao cho các cơ quan, đơn vị chủ trì xây 

dựng kế hoạch chi tiết cho từng lớp đã được phê duyệt và tổ chức triển khai đúng quy 

định. Các cơ quan, đơn vị chịu trách nhiệm cử cán bộ, công chức, viên chức tham gia 

đảm bảo đúng đối tượng, tiêu chuẩn và điều kiện, tránh việc cử người không phù hợp. 

Trong quá trình tổ chức, Sở Nội vụ và các cơ quan liên quan thường xuyên theo dõi, 

đôn đốc để bảo đảm các lớp diễn ra đúng tiến độ và nội dung đã đề ra. 

Về đội ngũ giảng viên: Quảng Ninh huy động đội ngũ giảng viên chất 

lượng cao, bao gồm chuyên gia từ các bộ, ngành Trung ương, giảng viên các học 
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viện, trường đại học uy tín trên cả nước, cùng với giảng viên thỉnh giảng là lãnh 

đạo, cán bộ chuyên môn giỏi của các sở, ban, ngành địa phương. Cách làm này 

giúp nội dung truyền đạt vừa bảo đảm tính lý luận, vừa sát thực tế, sinh động và 

giàu tính ứng dụng. 

Về cơ sở vật chất và kinh phí - Tỉnh ưu tiên bố trí ngân sách đầy đủ cho công 

tác đào tạo, đồng thời khuyến khích huy động nguồn lực xã hội hóa để nâng cao 

hiệu quả sử dụng ngân sách. Giai đoạn 2019-2024, tổng kinh phí dành cho công tác 

đào tạo đạt khoảng 133 tỷ đồng, thể hiện cam kết mạnh mẽ của tỉnh đối với phát 

triển nguồn nhân lực [38]. Quảng Ninh cũng đầu tư hiện đại hóa cơ sở vật chất, 

trang thiết bị đào tạo và tăng cường hợp tác với các cơ sở đào tạo uy tín trong và 

ngoài nước nhằm nâng cao chất lượng các khóa học. 

Về nội dung sát thực tiễn: Các khóa đào tạo tập trung vào những vấn đề thiết 

thực từ yêu cầu công vụ. Bên cạnh các nội dung về lý luận và kỹ năng QLNN, nhiều 

lớp tập huấn chuyên đề được tổ chức như: quản lý đất đai, kỹ năng phân loại và xử lý 

đơn thư khiếu nại - tố cáo, nghiệp vụ phòng chống tham nhũng, kỹ năng thanh tra - 

kiểm tra nội bộ, quản trị nhân lực, bảo vệ bí mật nhà nước, an ninh mạng. Ngoài ra, 

tỉnh còn phối hợp với các trường đại học, viện nghiên cứu để đào tạo chuyên sâu 

trong những lĩnh vực cần nhân lực chất lượng cao như du lịch, ngoại ngữ, quản trị 

kinh doanh và đặc biệt là đào tạo chuyên gia quản lý các khu kinh tế, khu công 

nghiệp phục vụ quản lý kinh tế địa phương. Nội dung đào tạo được cập nhật thường 

xuyên, bám sát tiêu chuẩn chức danh, ngạch công chức và yêu cầu đổi mới. 

Về kết hợp luân chuyển, trải nghiệm: Quảng Ninh gắn công tác đào tạo với 

việc điều động, luân chuyển cán bộ, công chức định kỳ sang vị trí công tác hoặc địa 

bàn khác để cọ xát, áp dụng kiến thức đã học vào thực tiễn. Cách làm này giúp cán 

bộ, công chức tích lũy thêm kinh nghiệm, tránh tư duy trì trệ, đồng thời tạo động 

lực để không ngừng học hỏi và hoàn thiện kỹ năng. 

* Đánh giá kết quả đào tạo 

Công tác đào tạo đã góp phần nâng cao rõ rệt chất lượng đội ngũ công chức 

QLNN về kinh tế tại Quảng Ninh. Tỉnh đã và đang xây dựng hệ thống đánh giá, 

kiểm định chất lượng đào tạo đối với các khóa đào tạo, bảo đảm kết quả học tập gắn 
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chặt với yêu cầu vị trí việc làm của công chức. Mỗi năm, kết quả đào tạo được tổng 

kết, báo cáo và sử dụng làm căn cứ để điều chỉnh kế hoạch đào tạo cho phù hợp với 

tình hình thực tiễn 

Nhờ triển khai đồng bộ các giải pháp từ khâu xác định nhu cầu, lập kế 

hoạch, tổ chức thực hiện đến đánh giá kết quả, chất lượng đội ngũ công chức 

trong tỉnh từng bước được nâng cao, đáp ứng tốt hơn cơ cấu ngạch và vị trí việc 

làm tại các cơ quan, đơn vị. Đội ngũ này ngày càng thực thi nhiệm vụ với tinh 

thần trách nhiệm cao, phục vụ người dân và doanh nghiệp tận tụy, tạo được niềm 

tin trong nhân dân. 

Trên phương diện quản trị địa phương, Quảng Ninh liên tục duy trì thứ hạng 

cao ở các chỉ số đánh giá môi trường hành chính và quản trị công như PAR Index 

hay SIPAS (năm 2023 đạt vị trí dẫn đầu cả nước) [7]. Dưới góc độ nghiên cứu 

phương pháp luận, các chỉ số quản trị này là kết quả tổng hợp của nhiều chính sách 

thể chế, cải cách thủ tục, đầu tư công nghệ và hạ tầng. Tuy nhiên, việc duy trì một 

đội ngũ công chức kinh tế được đào tạo bài bản, có năng lực chuyên môn và tinh 

thần trách nhiệm cao đóng vai trò là nhân tố nhân lực cốt lõi, nâng cao năng lực 

thực thi và hiện thực hóa các chính sách cải cách hành chính tại địa phương. 

Những kết quả trên cho thấy việc nâng cao chất lượng đội ngũ công chức, đặc 

biệt trong lĩnh vực quản lý kinh tế, đã giúp bộ máy QLNN của tỉnh Quảng Ninh hoạt 

động chuyên nghiệp, hiệu quả, đóng góp quan trọng vào việc duy trì vị thế dẫn đầu cả 

nước về cải cách hành chính và chất lượng phục vụ người dân, doanh nghiệp. 

2.3.2. Bài học kinh nghiệm về đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc 

về kinh tế cho tỉnh Bắc Ninh 

Từ thực tiễn đào tạo công chức QLNN về kinh tế tại Nam Định và Quảng Ninh 

thời gian qua, có thể rút ra một số bài học kinh nghiệm quan trọng để Bắc Ninh tham 

khảo, vận dụng và điều chỉnh phù hợp với điều kiện đặc thù của địa phương. 

Thứ nhất, xác định nhu cầu đào tạo dựa trên cơ sở khoa học và bám sát thực 

tiễn vị trí việc làm. Cần xây dựng quy trình xác định nhu cầu đào tạo gắn với tiêu 

chuẩn vị trí việc làm, tiêu chuẩn ngạch công chức và chức danh quản lý; đồng thời 

phản ánh kịp thời các yêu cầu mới phát sinh từ bối cảnh chuyển đổi số, phát triển 
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kinh tế xanh và hội nhập quốc tế. Việc khảo sát nhu cầu cần kết hợp giữa đánh giá 

của lãnh đạo đơn vị và phản hồi thực tế từ công chức, đảm bảo xác định đúng 

"khoảng trống năng lực" để đào tạo trúng và đúng đối tượng. 

Thứ hai, nâng cao tính chiến lược và đồng bộ trong lập kế hoạch đào tạo. Cần 

thiết kế kế hoạch đào tạo theo cả giai đoạn trung hạn và hằng năm với mục tiêu, chỉ 

tiêu, đối tượng, nội dung và kinh phí cụ thể. Kế hoạch đào tạo cần ưu tiên các nội 

dung then chốt như: quản lý đầu tư công, quản trị ngân sách, quản lý kinh tế số, quy 

hoạch không gian phát triển và năng lực điều phối liên ngành. Ngoài ra, việc chủ 

động cân đối ngân sách địa phương và lồng ghép nguồn lực hợp tác sẽ bảo đảm tính 

khả thi cho các kế hoạch đào tạo. 

Thứ ba, đa dạng hóa hình thức tổ chức thực hiện, gắn đào tạo với thực tiễn công 

vụ. Kinh nghiệm từ Nam Định và Quảng Ninh cho thấy hiệu quả cao khi kết hợp giữa 

đào tạo lý thuyết với nghiên cứu thực tế, mời giảng viên là các chuyên gia, nhà quản lý 

giàu kinh nghiệm thực tiễn; đồng thời gắn đào tạo với công tác luân chuyển, biệt phái 

công chức để cọ xát thực tế. Cách tiếp cận này giúp công chức nhanh chóng chuyển 

hóa tri thức thành năng lực thực thi công vụ, tránh mang tính hình thức. 

Thứ tư, hoàn thiện cơ chế đánh giá kết quả đào tạo gắn với hiệu quả công việc 

và cơ chế sử dụng nhân lực. Cần xây dựng hệ thống đánh giá hiệu quả sau đào tạo (ở 

cả cấp độ năng lực thực thi và mức độ hoàn thành nhiệm vụ), gắn kết quả học tập với 

công tác quy hoạch, bổ nhiệm, bố trí vị trí việc làm và thi đua khen thưởng. Việc 

đánh giá khách quan sẽ cung cấp thông tin phản hồi quan trọng để liên tục cải tiến 

chất lượng các chương trình đào tạo tiếp theo. 

Thứ năm, coi đào tạo công chức là giải pháp nền tảng nâng cao chất lượng 

quản trị và cải cách hành chính địa phương. Chất lượng môi trường đầu tư kinh 

doanh và hiệu quả điều hành hành chính công (được phản ánh qua các chỉ số tổng 

hợp như PAR Index, PCI, SIPAS, DTI) là kết quả cộng hưởng từ sự kết hợp của 

nhiều yếu tố thể chế, hạ tầng và năng lực bộ máy. Trong đó, đào tạo công chức 

QLNN về kinh tế đóng vai trò là nhân tố nội tại cốt lõi, quyết định trực tiếp đến chất 

lượng tham mưu, tốc độ xử lý thủ tục và năng lực thực thi chính sách. Việc nâng 

cao trình độ chuyên môn và kỹ năng công vụ cho đội ngũ công chức kinh tế sẽ tạo 

đòn bẩy quan trọng giúp tỉnh Bắc Ninh nâng cao chất lượng phục vụ người dân, 

doanh nghiệp, hướng tới mục tiêu phát triển kinh tế - xã hội bền vững.  
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Chƣơng 3 

THỰC TRẠNG ĐÀO TẠO ĐỘI NGŨ CÔNG CHỨC QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC 

VỀ KINH TẾ TỈNH BẮC NINH 

 

3.1. KHÁI QUÁT ĐẶC ĐIỂM ĐỊA LÝ - HÀNH CHÍNH VÀ KINH TẾ - XÃ 

HỘI TỈNH BẮC NINH VÀ NHỮNG YÊU CẦU ĐẶT RA TRONG CÔNG TÁC ĐÀO 

TẠO ĐỘI NGŨ CÔNG CHỨC QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ TỈNH BẮC 

NINH GIAI ĐOẠN 2021-2024 

3.1.1. Đặc điểm tự nhiên, dân số 

Bắc Ninh (trước thời điểm sáp nhập ngày 1/7/2025) là tỉnh thuộc vùng đồng 

bằng châu thổ sông Hồng, nằm trong vùng kinh tế trọng điểm phía Bắc - tam giác 

phát triển Hà Nội - Hải Phòng - Quảng Ninh. Vị trí này mang lại lợi thế chiến lược cả 

về giao thông lẫn phát triển kinh tế, khi tỉnh vừa là cửa ngõ phía Đông Bắc của Thủ 

đô Hà Nội, vừa là cầu nối với các tỉnh công nghiệp trọng điểm của vùng Đông Bắc 

Bộ. Với diện tích tự nhiên 822,7 km², Bắc Ninh là tỉnh có diện tích nhỏ nhất cả nước 

nhưng lại sở hữu mật độ dân cư và tốc độ đô thị hóa thuộc nhóm cao hàng đầu Việt 

Nam [29], [60]. Địa giới hành chính của Bắc Ninh được xác định rõ: phía Tây giáp 

Hà Nội, phía Bắc giáp Bắc Giang, phía Đông giáp Hải Dương và phía Nam giáp 

Hưng Yên. Trước khi tiến hành sáp nhập với tỉnh Bắc Giang vào ngày 1/7/2025, Bắc 

Ninh có 8 đơn vị hành chính cấp huyện, gồm 2 thành phố (Bắc Ninh - tỉnh lỵ, và Từ 

Sơn), 2 thị xã (Quế Võ, Thuận Thành) và 4 huyện (Tiên Du, Yên Phong, Gia Bình, 

Lương Tài). Trên địa bàn tỉnh có tổng cộng 121 đơn vị hành chính cấp xã, gồm 50 

phường, 5 thị trấn và 66 xã, phân bổ tương đối đồng đều theo các đơn vị cấp huyện 

[26], [60]. Quy mô hành chính không lớn nhưng mật độ dân cư rất cao (khoảng 1.844 

người/km² năm 2023) và tỷ lệ đô thị hóa tăng nhanh đã làm gia tăng đáng kể áp lực 

đối với công tác QLNN về kinh tế - xã hội, đặc biệt trong quản lý phát triển đô thị, 

khu công nghiệp, đất đai, lao động và cung ứng dịch vụ công. Địa hình Bắc Ninh chủ 

yếu là đồng bằng thấp, tương đối bằng phẳng; chỉ khoảng 0,53% diện tích là đồi núi, 

tập trung ở Quế Võ và Tiên Du. Tài nguyên thiên nhiên của tỉnh hạn chế, đáng chú ý 

nhất là đất sét dùng cho sản xuất gạch, ngói, gốm sứ (tập trung tại Quế Võ và Tiên 

Du), cát - sa thạch tại Thị Cầu và Vũ Ninh (thành phố Bắc Ninh), cùng với trữ lượng 
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nhỏ than bùn tại Yên Phong. Bắc Ninh mang khí hậu nhiệt đới gió mùa nóng ẩm, với 

mùa hè nóng ẩm, mưa nhiều và mùa đông lạnh, khô. Nhiệt độ trung bình năm khoảng 

24°C, thường cao nhất vào tháng 7 và thấp nhất vào tháng 1; lượng mưa trung bình 

hàng năm khoảng 1.680 mm, phân bố chủ yếu vào mùa mưa [60]. 

Về dân số và đô thị hóa, Bắc Ninh có quy mô dân số tăng nhanh, chủ yếu do di 

cư cơ học gắn với sự phát triển công nghiệp. Năm 2022, dân số toàn tỉnh đạt khoảng 

1,488 triệu người, tăng lên 1,517 triệu người năm 2023 và ước trên 1,54 triệu người 

năm 2024. Tốc độ tăng dân số trung bình giai đoạn này đạt gần 2%/năm. Mật độ dân số 

Bắc Ninh năm 2023 đạt khoảng 1.844 người/km², cao nhất cả nước. Tỷ lệ dân số đô thị 

cũng gia tăng nhanh, từ 37,3% năm 2022 lên 50,8% năm 2023, trong khi dân số nông 

thôn giảm từ 62,7% xuống 49,2% [40]. Sự gia tăng dân số cơ học cùng với tỷ lệ đô thị 

hóa cao giúp Bắc Ninh trở thành trung tâm lao động trẻ, dồi dào, nhưng cũng tạo áp lực 

lớn lên hạ tầng đô thị, giao thông, nhà ở, giáo dục, y tế và an sinh xã hội. 

Bên cạnh đó, lực lượng lao động của tỉnh có quy mô lớn và cơ cấu đa dạng, với 

khoảng 789,8 nghìn lao động đang làm việc trên địa bàn tỉnh; tỷ lệ lao động qua đào tạo 

đạt khoảng 79%, song lao động có trình độ đại học trở lên chỉ chiếm dưới 10%. Điều này 

vừa tạo điều kiện thuận lợi cho phát triển công nghiệp, vừa đặt ra yêu cầu nâng cao chất 

lượng nguồn nhân lực quản lý và hoạch định chính sách kinh tế ở cấp tỉnh. 

Bảng 3.1: Dân số và đô thị hóa tỉnh Bắc Ninh giai đoạn 2022-2024 

Năm 
Dân số 

(nghìn ngƣời) 

Mật độ dân số 

(ngƣời/km²) 

Tỷ lệ dân số 

đô thị (%) 

Tỷ lệ dân số 

nông thôn (%) 

2022 1.488,2 ~1.820 37,3 62,7 

2023 1.517,4 1.844 50,8 49,2 

2024 >1.540,0* ~1.870* ~52,0* ~48,0* 

Ghi chú: * Ước tính trên cơ sở xu hướng tăng dân số và tỷ lệ đô thị hóa. 

Nguồn: Sen Vàng [40]. 

3.1.2. Đặc điểm kinh tế 

Thứ nhất, Bắc Ninh là địa phƣơng có tốc độ tăng trƣởng nhanh, quy mô 

kinh tế lớn và áp lực điều hành phát triển cao.  

Về tăng trưởng kinh tế, Bắc Ninh duy trì tốc độ tăng trưởng khá cao trong hai 

năm đầu giai đoạn. Năm 2021, tổng sản phẩm trên địa bàn (GRDP) theo giá hiện 
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hành đạt khoảng 227,6 nghìn tỷ đồng, tăng 6,9% so với năm 2020. Năm 2022, GRDP 

đạt 243,0 nghìn tỷ đồng (giá hiện hành), tăng 6,8% so với năm trước, đưa tỉnh vào 

nhóm dẫn đầu cả nước về quy mô và tốc độ phát triển. Tuy nhiên, năm 2023 kinh tế 

tỉnh suy giảm nghiêm trọng do ảnh hưởng từ ngành sản xuất điện tử, khiến GRDP 

giảm còn 225,0 nghìn tỷ đồng, tức giảm khoảng 7,4% so với năm 2022. Đến năm 

2024, Bắc Ninh ghi nhận sự phục hồi khi GRDP tăng 3,4%, đạt 232,7 nghìn tỷ đồng 

[24]. Nhìn chung, tốc độ tăng trưởng bình quân giai đoạn 2021-2024 chỉ đạt khoảng 

2,4%/năm, thấp hơn nhiều so với mục tiêu 7-8%/năm đã đề ra. 

Từ ngày 1/7/2025, tỉnh Bắc Ninh (mới) được hình thành trên cơ sở hợp nhất Bắc 

Ninh và Bắc Giang cũ, qua đó mở rộng đáng kể không gian phát triển, quy mô dân số, 

quy mô kinh tế và phạm vi QLNN. Báo cáo của UBND tỉnh cho thấy tốc độ tăng 

trưởng GRDP bình quân giai đoạn 2021-2025 ước đạt 8,98%/năm; quy mô GRDP năm 

2025 ước đạt 522 nghìn tỷ đồng, đứng thứ 5 cả nước và thứ 3 vùng đồng bằng sông 

Hồng; GRDP bình quân đầu người ước đạt 5.810 USD. Đặc điểm này đòi hỏi công 

chức quản lý kinh tế cấp tỉnh không thể chỉ dừng ở năng lực xử lý thủ tục hành chính, 

mà phải có năng lực tham mưu chiến lược, phân tích tăng trưởng, dự báo kinh tế địa 

phương, điều phối nguồn lực, quản lý đầu tư công, quản lý ngân sách và đánh giá tác 

động chính sách. Nói cách khác, đào tạo công chức phải chuyển từ “đào tạo nghiệp vụ 

hành chính” sang “đào tạo năng lực quản trị phát triển”. 

Thứ hai, cơ cấu kinh tế Bắc Ninh có mức độ công nghiệp hóa rất cao, nhất 

là công nghiệp chế biến, chế tạo, công nghiệp công nghệ cao và bán dẫn.  

Về chuyển dịch cơ cấu kinh tế, cơ cấu kinh tế Bắc Ninh tiếp tục duy trì đặc trưng 

“công nghiệp - xây dựng làm trụ cột”. Năm 2023, tỷ trọng công nghiệp và xây dựng 

chiếm 71,9% GRDP, dịch vụ chiếm 20,7%, nông, lâm nghiệp và thủy sản chiếm 2,9%, 

còn lại là thuế sản phẩm trừ trợ cấp. Đến năm 2024, tỷ trọng công nghiệp - xây dựng 

vẫn chiếm khoảng 70,4%, dịch vụ 22,3%, nông nghiệp 3,0% và thuế sản phẩm 4,3% 

[24]. Cơ cấu kinh tế này gắn chặt với hệ thống doanh nghiệp và khu công nghiệp trên 

địa bàn tỉnh, với 19.311 doanh nghiệp đang hoạt động và 423.203 lao động; trong đó 

lao động làm việc trong các khu công nghiệp chiếm tới 69,5%. Điều này cho thấy hoạt 

động QLNN về kinh tế tại Bắc Ninh tập trung mạnh vào quản lý doanh nghiệp, đầu tư, 

khu công nghiệp, lao động và an sinh xã hội, đòi hỏi đội ngũ công chức kinh tế phải có 

năng lực chuyên môn sâu và kỹ năng quản trị hiện đại.  
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Về GRDP bình quân đầu người, đây là chỉ số phản ánh rõ sự thăng trầm của 

nền kinh tế. Năm 2021, GRDP tỉnh Bắc Ninh đạt khoảng 71,8 triệu đồng/người; 

năm 2022 tăng lên 163,3 triệu đồng/người, thuộc nhóm dẫn đầu cả nước; nhưng 

đến năm 2023 giảm xuống còn 148,3 triệu đồng/người do suy giảm sản xuất công 

nghiệp [24]. Mặc dù năm 2024 chỉ số này có sự phục hồi, đạt 150,5 triệu 

đồng/người, song sự biến động mạnh này cho thấy sự thiếu ổn định và bền vững 

trong nền tảng phát triển. 

Về khoa học công nghệ (KHCN) và đổi mới sáng tạo, trong giai đoạn này, 

KHCN và đổi mới sáng tạo đóng góp khoảng 20,05% vào năng suất các nhân tố 

tổng hợp (TFP) và 8,06% vào giá trị gia tăng (VA), thấp hơn đáng kể so với các 

giai đoạn trước (2011-2015 và 2016-2020). Trong ngành công nghiệp, TFP đạt 

mức cao (~49,21%), song đóng góp của KHCN và đổi mới sáng tạo chỉ chiếm 

khoảng 30,05% TFP. Đối với dịch vụ, tỷ lệ này còn thấp hơn (11,59%), trong khi 

nông nghiệp dù áp dụng cơ giới hóa, số hóa và truy xuất nguồn gốc nhưng đóng 

góp của KHCN cũng chỉ đạt 18,53% TFP [25]. Điều này phản ánh thực tế Bắc 

Ninh chủ yếu tiếp nhận công nghệ từ khu vực FDI, trong khi năng lực R&D và đổi 

mới sáng tạo nội sinh của doanh nghiệp trong nước còn hạn chế. 

Bảng 3.2: Dữ liệu kinh tế tỉnh Bắc Ninh giai đoạn 2021-2024 

Năm 

GRDP 

(nghìn tỷ 

đồng, gi  

hiện hành) 

Tăng 

trƣởng 

GRDP 

(%) 

GRDP bình 

quân đầu ngƣời 

(triệu 

đồng/ngƣời) 

Ghi chú cơ cấu kinh tế 

(ƣớc tính) 

2021 227,6 +6,9 ~71,8 

Nông nghiệp ~2,5%; Công 

nghiệp - Xây dựng >70%; Dịch 

vụ ~16%; Thuế ~11,5 

2022 243,0 +6,8 ~163,3 

Nông nghiệp ~2,8%; Công 

nghiệp - Xây dựng >72%; Dịch 

vụ ~18%; Thuế ~7 

2023 225,0 -7,4 ~148,3 

Nông nghiệp 2,9%; Công 

nghiệp - Xây dựng 71,9%; Dịch 

vụ 20,7%; Thuế ~4,5 

2024 232,7 +3,4 ~150,5 

Nông nghiệp 3,0%; Công 

nghiệp - Xây dựng 70,4%; Dịch 

vụ 22,3%; Thuế 4,3 
 

Nguồn: Cục Thống kê Bắc Ninh [24]. 
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Nhìn chung, trong giai đoạn 2021-2024, kinh tế Bắc Ninh duy trì vị thế là 

một trong những trung tâm công nghiệp quan trọng của cả nước, song cũng bộc 

lộ nhiều biến động và thách thức. Quy mô GRDP đạt mức cao, đặc biệt năm 

2022 đưa tỉnh vào nhóm dẫn đầu về GRDP bình quân đầu người. Tuy nhiên, sự 

sụt giảm nghiêm trọng năm 2023 do phụ thuộc lớn vào ngành điện tử cho thấy 

tính dễ tổn thương của cơ cấu kinh tế thiên lệch về công nghiệp chế biến - chế 

tạo. Bên cạnh đó, mặc dù khoa học công nghệ và đổi mới sáng tạo được chú 

trọng, nhưng mức đóng góp vào tăng trưởng còn hạn chế, chủ yếu dựa trên công 

nghệ tiếp nhận từ khu vực FDI, trong khi năng lực R&D nội sinh của doanh 

nghiệp trong tỉnh còn yếu. 

Năm 2025, khu vực công nghiệp và xây dựng chiếm 71,3% GRDP của tỉnh; 

giá trị gia tăng ngành công nghiệp giai đoạn 2021-2025 tăng bình quân 11%/năm; 

bước đầu hình thành các cụm ngành công nghiệp công nghệ cao và công nghiệp bán 

dẫn. Hệ thống khu công nghiệp, cụm công nghiệp phát triển nhanh, với 52 khu công 

nghiệp được quy hoạch đến năm 2030, 41 khu công nghiệp đã được phê duyệt quy 

hoạch, cùng 96 cụm công nghiệp được quy hoạch. Vì vậy, đào tạo công chức quản 

lý kinh tế cấp tỉnh ở Bắc Ninh phải nhấn mạnh năng lực quản lý phát triển công 

nghiệp, quản trị khu công nghiệp, quản lý đất đai công nghiệp, hạ tầng sản xuất, 

năng lượng, lao động, môi trường, chuỗi cung ứng và công nghiệp hỗ trợ. Đây là 

những nội dung đặc thù mà các chương trình đào tạo chung về QLNN chưa chắc 

đáp ứng đầy đủ. 

Thứ ba, Bắc Ninh là địa phƣơng hội nhập sâu vào mạng sản xuất toàn cầu 

và có mức độ phụ thuộc lớn vào khu vực FDI.  

Giai đoạn 2021-2025, tỉnh thu hút trên 1.800 dự án FDI với tổng vốn đăng ký 

khoảng 20 tỷ USD, đồng thời thu hút trên 850 dự án đầu tư trong nước với tổng vốn 

đăng ký sau điều chỉnh trên 302 nghìn tỷ đồng. Đặc điểm này đặt ra yêu cầu đào tạo 

công chức theo hướng am hiểu quản lý đầu tư quốc tế, thẩm định dự án FDI, xúc 

tiến và hậu kiểm đầu tư, quản trị rủi ro chuyển giá, tiêu chuẩn lao động, tiêu chuẩn 

môi trường, ESG, liên kết doanh nghiệp FDI với doanh nghiệp trong nước và phát 

triển công nghiệp hỗ trợ. Đội ngũ công chức quản lý kinh tế cấp tỉnh cần có năng 

lực đối thoại với nhà đầu tư, xử lý vướng mắc liên ngành, đồng thời biết sàng lọc dự 



   80 

án theo chất lượng, công nghệ, giá trị gia tăng và mức độ lan tỏa thay vì chỉ dựa vào 

quy mô vốn đăng ký. 

Thứ tƣ, Bắc Ninh có độ mở kinh tế lớn, thƣơng mại, logistics và thƣơng mại 

điện tử phát triển mạnh.  

Tổng mức bán lẻ hàng hóa và dịch vụ giai đoạn 2021-2025 ước đạt 761,6 

nghìn tỷ đồng, tăng bình quân 16,5%/năm; chỉ số thương mại điện tử của tỉnh nằm 

trong tốp 10 cả nước; tổng kim ngạch xuất nhập khẩu giai đoạn 2021-2025 ước đạt 

659 tỷ USD. Điều này làm cho yêu cầu đào tạo công chức quản lý kinh tế cấp tỉnh 

phải bổ sung các nội dung về quản lý thương mại hiện đại, kinh tế số, thương mại 

điện tử, logistics, hạ tầng trung chuyển, quản lý chuỗi giá trị và năng lực ứng phó 

với biến động thị trường quốc tế. Công chức kinh tế của tỉnh cần hiểu cách vận hành 

của chuỗi cung ứng toàn cầu, tác động của chính sách thương mại quốc tế và yêu 

cầu hỗ trợ doanh nghiệp tham gia sâu hơn vào mạng sản xuất khu vực. 

Thứ năm, việc hợp nhất địa giới hành chính và vận hành chính quyền địa 

phƣơng 2 cấp tạo ra yêu cầu đào tạo hoàn toàn mới.  

Nghị quyết số 202/2025/QH15 sắp xếp toàn bộ diện tích tự nhiên và dân số 

của tỉnh Bắc Giang và tỉnh Bắc Ninh thành tỉnh mới có tên gọi là tỉnh Bắc Ninh, với 

diện tích tự nhiên 4.718,60 km² và dân số 3.619.433 người. Nghị quyết số 

1658/NQ-UBTVQH15 [57] quy định sau sắp xếp, Bắc Ninh có 99 đơn vị hành 

chính cấp xã, gồm 66 xã và 33 phường; các đơn vị hành chính cấp xã hình thành sau 

sắp xếp chính thức hoạt động từ ngày 01/7/2025. Đồng thời, Nghị quyết số 

202/2025/QH15 yêu cầu kiện toàn tổ chức bộ máy chính quyền địa phương các cấp 

để thực hiện mô hình chính quyền địa phương 2 cấp. Vì vậy, đào tạo công chức 

quản lý kinh tế cấp tỉnh phải gắn với năng lực quản trị trong bối cảnh không còn cấp 

huyện, bao gồm năng lực hướng dẫn cấp xã, phân cấp, ủy quyền, kiểm tra, giám sát, 

chuẩn hóa quy trình, đồng bộ dữ liệu hành chính và xử lý các vấn đề kinh tế phát 

sinh trên địa bàn rộng hơn, đa dạng hơn. 

Thứ sáu, Bắc Ninh có vị trí chiến lƣợc trong vùng Thủ đô và vùng đồng 

bằng sông Hồng, tạo yêu cầu cao về tƣ duy liên kết vùng.  

Tỉnh sau hợp nhất nằm ở vị trí chiến lược phía đông bắc vùng Thủ đô Hà Nội, 

trên nhiều hành lang kinh tế trọng điểm như Bắc Ninh, Hà Nội, Ninh Bình; Lào Cai, 
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Hà Nội, Quảng Ninh; Hà Nội, Lạng Sơn, Trung Quốc; Hà Nội, Hải Phòng, Quảng 

Ninh. Bắc Ninh được định vị là cực tăng trưởng quan trọng của vùng đồng bằng 

sông Hồng, với định hướng phát triển công nghiệp, đô thị, dịch vụ, thương mại và 

logistics xanh, sạch, hiện đại. Đặc điểm này đòi hỏi đào tạo công chức không chỉ 

theo logic “quản lý trong ranh giới tỉnh”, mà phải hình thành năng lực điều phối 

phát triển liên vùng, liên tỉnh, liên ngành; hiểu kinh tế hạ tầng, quy hoạch vùng, kết 

nối đô thị, logistics và phân công chức năng giữa Bắc Ninh với Hà Nội, Hải Phòng, 

Quảng Ninh, Thái Nguyên, Lạng Sơn và các địa phương lân cận. 

Thứ bảy, mục tiêu phát triển đô thị và trở thành thành phố trực thuộc 

Trung ƣơng làm thay đổi yêu cầu chuẩn đầu ra đào tạo.  

Bắc Ninh đặt mục tiêu trở thành thành phố trực thuộc Trung ương trước năm 

2030 và đến năm 2045 là thành phố xanh, văn minh, mang đậm bản sắc văn hóa 

truyền thống; đồng thời định hướng phát triển các chức năng cấp vùng như trung 

tâm đổi mới sáng tạo, công nghiệp công nghệ cao, bán dẫn, AI, logistics, giáo dục, 

đào tạo kỹ thuật và chuyển giao công nghệ. Vì vậy, công chức quản lý kinh tế cấp 

tỉnh cần được đào tạo về quản trị đô thị, tài chính đô thị, kinh tế đất đai, phát triển 

hạ tầng, quản lý đầu tư công quy mô lớn, phát triển đô thị xanh, đô thị thông minh 

và mô hình tăng trưởng dựa trên đổi mới sáng tạo. Đây là nhóm năng lực có tính 

“đón đầu”, phục vụ không chỉ nhiệm vụ hiện tại mà còn phục vụ quá trình nâng cấp 

vị thế hành chính và chức năng vùng của Bắc Ninh. 

Thứ tám, chuyển đổi số tạo sức ép đổi mới cả nội dung và phƣơng pháp đào 

tạo công chức.  

Năm 2024, chỉ số chuyển đổi số DTI của Bắc Ninh đạt 0,7474 điểm, đứng thứ 

11/34 tỉnh, thành phố; trong đó kinh tế số xếp thứ 2/34, nhưng chính quyền số còn 

xếp thứ 29/34. Điều này cho thấy Bắc Ninh có nền tảng kinh tế số mạnh, nhưng 

năng lực vận hành chính quyền số vẫn cần tiếp tục hoàn thiện. Do đó, đào tạo công 

chức quản lý kinh tế cấp tỉnh cần tích hợp kỹ năng sử dụng dữ liệu, dịch vụ công 

trực tuyến, quản trị quy trình số, an toàn thông tin, phân tích dữ liệu kinh tế, trợ lý 

ảo, AI, hệ thống báo cáo số và quản lý điều hành dựa trên dữ liệu. Đào tạo cũng cần 

chuyển sang mô hình kết hợp trực tiếp và trực tuyến, học theo tình huống, học qua 

dữ liệu thực tế của địa phương và đánh giá bằng sản phẩm công vụ. 
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Thứ chín, áp lực phát triển xanh, bảo vệ môi trƣờng và kinh tế tuần hoàn 

ảnh hƣởng trực tiếp đến nội dung đào tạo công chức kinh tế.  

Bắc Ninh xác định bảo vệ môi trường là nhiệm vụ trọng tâm song hành với 

phát triển kinh tế, tập trung xử lý điểm ô nhiễm, nâng cao chất lượng môi trường 

sống và tạo nền tảng cho tăng trưởng xanh, kinh tế tuần hoàn. Tỉnh cũng đặt trọng 

tâm xử lý ô nhiễm làng nghề, khu dân cư, khu công nghiệp, cụm công nghiệp; thúc 

đẩy thu gom, xử lý chất thải, quan trắc môi trường và chuyển đổi mô hình sản xuất. 

Vì vậy, đào tạo công chức quản lý kinh tế cấp tỉnh cần bổ sung kiến thức về tăng 

trưởng xanh, kinh tế tuần hoàn, quản lý môi trường trong khu công nghiệp, tiêu 

chuẩn phát thải, quản lý rủi ro môi trường, tài chính xanh và lồng ghép tiêu chí môi 

trường vào thẩm định dự án đầu tư. 

Tóm lại, đặc điểm nổi bật của Bắc Ninh là sự kết hợp giữa quy mô kinh tế 

lớn, công nghiệp hóa sâu, hội nhập FDI mạnh, thương mại và logistics phát 

triển, chuyển đổi số nhanh, áp lực phát triển xanh cao và thay đổi lớn về tổ 

chức hành chính sau hợp nhất. Những đặc điểm này làm cho đào tạo công chức 

QLNN về kinh tế cấp tỉnh ở Bắc Ninh phải được thiết kế theo hướng thực chất 

hơn, gắn với vị trí việc làm, chuẩn đầu ra, quy hoạch cán bộ và yêu cầu vận 

hành chính quyền 2 cấp. Nội dung đào tạo cần chuyển từ kiến thức hành chính 

phổ quát sang năng lực quản trị phát triển địa phương hiện đại, bao gồm quản 

trị công nghiệp, FDI, đầu tư công, tài chính ngân sách, quy hoạch vùng, chính 

quyền số, kinh tế xanh và phục vụ doanh nghiệp, người dân trong một không 

gian phát triển mới. 

3.2. TÌNH HÌNH ĐỘI NGŨ CÔNG CHỨC QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH 

TẾ TỈNH BẮC NINH GIAI ĐOẠN 2021-2024 

3.2.1. Về số lƣợng 

Trong giai đoạn 2021-2024 (trước thời điểm tỉnh Bắc Ninh chính thức vận hành 

mô hình tổ chức chính quyền địa phương 2 cấp theo Nghị quyết của Quốc 

hội/UBTVQH), công tác quản lý và phát triển đội ngũ cán bộ, công chức ở Bắc Ninh 

diễn ra trong bối cảnh cả nước đẩy mạnh thực hiện Nghị quyết số 18-NQ/TW (2017) 

về tiếp tục đổi mới, sắp xếp tổ chức bộ máy của hệ thống chính trị tinh gọn, hoạt 
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động hiệu lực, hiệu quả, cùng với các văn bản hướng dẫn của Chính phủ và Bộ Nội 

vụ về tinh giản biên chế. Đối với Bắc Ninh - một tỉnh công nghiệp phát triển nhanh, 

đang hướng tới mục tiêu trở thành thành phố trực thuộc Trung ương vào năm 2027 - 

yêu cầu vừa tinh giản bộ máy, vừa nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, đặc biệt 

trong lĩnh vực kinh tế, trở thành nhiệm vụ cấp thiết. 

Trong bối cảnh đó, số lượng công chức hành chính toàn tỉnh có xu hướng 

giảm dần, từ 829 người năm 2021 xuống còn 806 người năm 2024, giảm 23 người 

(tương ứng 2,8%). Đây là bước đi phù hợp với chủ trương tinh giản, thể hiện quyết 

tâm của địa phương trong việc kiện toàn tổ chức bộ máy hành chính. Đối với đội 

ngũ công chức QLNN về kinh tế - lực lượng nòng cốt tham mưu và triển khai các 

chính sách phát triển kinh tế - xã hội, số lượng cũng giảm từ 255 người năm 2021 

xuống 246 người năm 2024, tức giảm 9 người (3,5%). Mặc dù giảm nhanh hơn so 

với tốc độ giảm chung, nhưng tỷ trọng của lực lượng này trong tổng số công chức 

toàn tỉnh vẫn duy trì ổn định quanh mức 30%. 

 

 

 
 

    

     

     

     

     

     

     

     

     

     

     

     

     

      

Hình 3.1: Số lƣợng công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

tỉnh Bắc Ninh giai đoạn 2021-2024 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu thống kê của Sở Nội vụ tỉnh Bắc Ninh 

giai đoạn 2021-2024. 
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Điều này cho thấy Bắc Ninh vừa bảo đảm thực hiện chủ trương tinh giản, vừa 

duy trì sự cân đối hợp lý về nhân lực cho lĩnh vực kinh tế - trụ cột phát triển của địa 

phương. Tuy nhiên, sự giảm nhẹ về số lượng cũng đặt ra yêu cầu cấp thiết phải 

nâng cao chất lượng, năng lực và hiệu quả thực thi công vụ của đội ngũ công chức 

kinh tế, để đáp ứng khối lượng và tính chất công việc ngày càng phức tạp trong bối 

cảnh tỉnh đẩy mạnh công nghiệp hóa, đô thị hóa và hội nhập quốc tế. 

3.2.2. Về cơ cấu 

Trong giai đoạn 2021-2024, cơ cấu đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tỉnh 

Bắc Ninh có sự biến đổi đáng chú ý theo các tiêu chí độ tuổi, giới tính, vị trí và đơn 

vị công tác. Những thay đổi này vừa phản ánh xu hướng tất yếu của quá trình công 

nghiệp hóa - đô thị hóa, vừa cho thấy tác động từ chính sách tinh giản biên chế, sắp 

xếp tổ chức bộ máy và nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức. 

a) Cơ cấu độ tuổi 

Số liệu cho thấy sự dịch chuyển rõ nét từ nhóm công chức trẻ sang nhóm 

lớn tuổi. Nhóm dưới 30 tuổi duy trì ở mức rất thấp (12-13 người, chiếm chưa đến 

5% tổng số), phản ánh sự hạn chế trong công tác tuyển dụng mới. Nhóm 30-40 

tuổi giảm mạnh từ 127 người (2021) xuống 91 người (2024), tỷ trọng giảm từ 

49,8% xuống 37,0%. Ngược lại, nhóm trên 50-60 tuổi tăng gần gấp đôi, từ 35 

người (2021) lên 66 người (2024), chiếm 26,8%. Nhóm 40-50 tuổi duy trì ổn 

định quanh 31%. 

Bảng 3.3: Cơ cấu độ tuổi của công chức quản lý kinh tế giai đoạn 2021-2024 

TT Độ tuổi 2021 2022 2023 2024 

1 Dưới 30 13 13 12 12 

2 Từ 30 đến 40 127 124 106 91 

3 Trên 40 đến 50 80 68 78 77 

4 Trên 50 đến 60 35 47 52 66 

 Tổng 255 252 248 246 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu thống kê của Sở Nội vụ tỉnh Bắc Ninh giai 

đoạn 2021-2024. 
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Xu hướng già hóa đặt ra nguy cơ thiếu hụt lực lượng kế cận, trong khi năng 

lực đổi mới thường gắn liền với thế hệ trẻ. Nguyên nhân chủ yếu đến từ việc hạn 

chế tuyển dụng mới theo chủ trương tinh giản biên chế, cùng với hiện tượng 

công chức trẻ chuyển dịch sang khu vực tư nhân có thu nhập và cơ hội nghề 

nghiệp hấp dẫn hơn. 

b) Cơ cấu giới tính 

Trong giai đoạn 2021-2024, cơ cấu giới tính hầu như không thay đổi, nam giới 

chiếm khoảng 65-67%, nữ giới chiếm khoảng 33-35%. Điều này phản ánh đặc thù 

lĩnh vực quản lý kinh tế đòi hỏi cường độ công việc cao, thường xuyên tiếp xúc với 

doanh nghiệp, dự án và công tác thanh tra - kiểm tra. Tuy nhiên, sự mất cân đối giới 

tính cũng cho thấy cần có chính sách khuyến khích sự tham gia nhiều hơn của nữ 

giới, nhất là ở các vị trí lãnh đạo và chuyên môn. 

 

Hình 3.2: Cơ cấu giới tính của công chức quản lý kinh tế giai đoạn 2021-2024 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu thống kê của Sở Nội vụ tỉnh Bắc Ninh 

giai đoạn 2021-2024. 

c) Cơ cấu theo vị trí công tác 

Đội ngũ công chức kinh tế tập trung nhiều nhất ở vị trí chuyên môn (54,1% 

năm 2024) và lãnh đạo cấp phòng (41,5%). Ban giám đốc sở duy trì ổn định 11 
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người (4,5%). Tỷ lệ lãnh đạo cấp phòng khá cao, phản ánh đặc thù Bắc Ninh là tỉnh 

công nghiệp trọng điểm, khối lượng công việc lớn, đòi hỏi nhiều phòng ban chức 

năng. Tuy nhiên, cơ cấu này cũng đặt ra yêu cầu tinh gọn tầng nấc trung gian để 

tránh tình trạng “quá tải lãnh đạo, thiếu chuyên môn”. 

 

Hình 3.3: Cơ cấu theo vị trí công t c trong cơ quan quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

giai đoạn 2021-2024 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu thống kê của Sở Nội vụ tỉnh Bắc Ninh 

giai đoạn 2021-2024. 

d) Cơ cấu theo đơn vị công tác 

Sự phân bổ công chức kinh tế cho thấy các đơn vị chủ lực tập trung đông nhân 

lực, đặc biệt là Sở Tài chính (48 người, 19,5%), Sở Kế hoạch và Đầu tư (25 người, 

10,2%), Sở Nông nghiệp và Phát triển Nông thôn (23 người, 9,3%) và Sở Công 

Thương (21 người, 8,5%). Đây đều là những cơ quan giữ vai trò điều hành kinh tế 

vĩ mô của tỉnh. Các sở ngành còn lại duy trì số lượng nhỏ (dưới 15 người), chủ yếu 

phục vụ quản lý chuyên ngành và phối hợp liên ngành. 
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Hình 3.4: Cơ cấu theo đơn vị công t c trong cơ quan quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

giai đoạn 2021-2024 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu thống kê của Sở Nội vụ tỉnh Bắc Ninh giai 

đoạn 2021-2024. 

Cơ cấu này phản ánh sự tập trung hợp lý vào những ngành, lĩnh vực trụ cột, 

phù hợp với định hướng phát triển công nghiệp - dịch vụ - nông nghiệp công nghệ 

cao của Bắc Ninh. Tuy nhiên, vẫn còn sự mất cân đối, một số đơn vị có khối lượng 

công việc lớn (như Ban Quản lý các khu công nghiệp, Sở KH&ĐT) nhưng biên chế 

hạn chế, dễ dẫn đến tình trạng quá tải. 

Nhìn chung, cơ cấu đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tỉnh Bắc Ninh giai 

đoạn 2021-2024 có sự hợp lý tương đối nhưng cũng bộc lộ nhiều vấn đề: xu hướng 

già hóa, thiếu hụt lực lượng kế cận, mất cân đối giới tính, tỷ lệ lãnh đạo cấp phòng 

cao và sự phân bổ chưa đồng đều giữa các sở ngành. Những đặc điểm này không 

chỉ ảnh hưởng đến hiệu quả quản lý kinh tế trong hiện tại, mà còn đặt ra yêu cầu cấp 

bách về chiến lược đào tạo, tuyển dụng và bố trí nhân sự để xây dựng đội ngũ công 

chức vừa có chuyên môn cao, vừa có cơ cấu hợp lý, đáp ứng được yêu cầu phát 

triển Bắc Ninh trong giai đoạn tới. 
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3.2.3. Về chất lƣợng 

Chất lượng đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tỉnh Bắc Ninh giai đoạn 

2021-2024 nhìn chung được cải thiện rõ rệt, thể hiện ở trình độ chuyên môn, trình 

độ LLCT, năng lực tin học - ngoại ngữ, cũng như hiệu quả thực thi công vụ. 

Trình độ chuyên môn 

Đội ngũ công chức kinh tế của tỉnh có trình độ chuyên môn khá cao, với 100% 

đạt chuẩn từ đại học trở lên. Đến năm 2024, trong tổng số 246 công chức kinh tế cấp 

tỉnh, có 119 thạc sĩ (đạt tỷ lệ 48,37%), 124 cử nhân đại học (50,41%) và 3 tiến sĩ 

(1,12%). So với năm 2021, số thạc sĩ tăng 9 người, phản ánh xu hướng nâng cao trình 

độ sau đại học nhờ chính sách đào tạo của tỉnh. Nhiều công chức đã được tạo điều kiện 

đi học cao học, chuyên viên cao cấp và các chương trình đào tạo chuyên sâu; trên 2/3 

số công chức đã từng tham gia đào tạo dài hạn. Điều này giúp đội ngũ công chức kinh 

tế Bắc Ninh thuộc nhóm có trình độ chuyên môn cao so với mặt bằng chung cả nước. 

 

Hình 3.5: Trình độ đào tạo của đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

giai đoạn 2021-2024 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu thống kê của Sở Nội vụ tỉnh Bắc Ninh 

giai đoạn 2021-2024. 

Trình độ lý luận chính trị 

Công chức quản lý kinh tế ở Bắc Ninh đảm bảo tốt về tiêu chuẩn chính trị. 

Năm 2024, trong số 246 công chức, có 98 người (39,8%) có trình độ cao cấp 
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LLCT, 145 người (58,9%) trung cấp, và 3 người có bằng cử nhân chính trị. 

100% cán bộ lãnh đạo chủ chốt đạt cao cấp LLCT theo quy định, nhờ đó đội ngũ 

công chức có sự thống nhất về nhận thức, nắm vững quan điểm, đường lối của 

Đảng và đáp ứng tiêu chuẩn cán bộ theo quy định. Việc thường xuyên tổ chức 

các khóa cao cấp, trung cấp lý luận đã giúp chuẩn hóa hệ thống chính trị, góp 

phần nâng cao năng lực QLNN. 

 

Hình 3.6: Trình độ lý luận chính trị của đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc 

về kinh tế giai đoạn 2021-2024 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu thống kê của Sở Nội vụ tỉnh Bắc Ninh giai 

đoạn 2021-2024. 

Kỹ năng tin học và ngoại ngữ 

Trong bối cảnh Bắc Ninh là tỉnh công nghiệp, hội nhập quốc tế sâu, kỹ năng 

tin học được chú trọng và đạt kết quả toàn diện. Năm 2024, 100% công chức có 

chứng chỉ tin học, trong đó 12 người (4,9%) có bằng cử nhân chuyên ngành tin học. 

Trình độ này đáp ứng tốt yêu cầu quản lý điện tử, góp phần đưa Bắc Ninh vào nhóm 

dẫn đầu cả nước về cải cách hành chính và chuyển đổi số. 

Về ngoại ngữ, đa số công chức đạt bậc 2-3 theo khung năng lực ngoại ngữ 6 

bậc, đáp ứng yêu cầu cơ bản trong công tác. Một bộ phận công chức trẻ tại các sở 

như Sở Kế hoạch và Đầu tư, Sở Công Thương có khả năng sử dụng tiếng Anh 
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thành thạo, trực tiếp tham gia các hoạt động xúc tiến đầu tư và hợp tác quốc tế. 

Tuy nhiên, tỷ lệ công chức sử dụng ngoại ngữ thường xuyên trong công việc còn hạn 

chế, chủ yếu tập trung ở nhóm nhỏ, cho thấy cần tiếp tục đào tạo kỹ năng này trong 

thời gian tới. 

 

Hình 3.7: Trình độ tin học của đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

giai đoạn 2021-2024 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu thống kê của Sở Nội vụ tỉnh Bắc Ninh 

giai đoạn 2021-2024. 

Hiệu quả thực thi công việc 

Kết quả đánh giá công tác cho thấy đội ngũ công chức kinh tế tỉnh Bắc Ninh duy 

trì mức độ hoàn thành nhiệm vụ cao. Năm 2024, có 29 công chức (11,8%) hoàn thành 

xuất sắc nhiệm vụ, 217 công chức (88,2%) hoàn thành tốt, không có trường hợp không 

hoàn thành. Điều này phản ánh tinh thần trách nhiệm, sự chuyên nghiệp và hiệu quả 

làm việc của đội ngũ. Nhờ sự đóng góp của hệ thống công chức, Bắc Ninh đã duy trì 

tốc độ tăng trưởng GRDP cao trong giai đoạn 2021-2022 (tăng 6,9% năm 2021; 8,75% 

năm 2022), giữ vững vị trí tốp đầu cả nước về nhiều chỉ tiêu kinh tế - xã hội và cải 

thiện môi trường kinh doanh. Công tác cải cách hành chính cũng đạt kết quả tích cực, 

năm 2022 Bắc Ninh đứng thứ 10/63 tỉnh, tăng 4 bậc so với năm 2021 [42]. 
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Hình 3.8: Mức độ hoàn thành nhiệm vụ của đội ngũ công chức 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế năm 2024 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ số liệu thống kê của Sở Nội vụ tỉnh Bắc Ninh giai 

đoạn 2021-2024. 

Thực trạng đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tỉnh Bắc Ninh giai đoạn 

2021-2024 cho thấy, mặc dù số lượng công chức có xu hướng giảm theo chủ trương 

tinh giản biên chế, nhưng tỷ trọng công chức trong lĩnh vực kinh tế vẫn duy trì ổn 

định ở mức khoảng 30% tổng số công chức hành chính toàn tỉnh. Về cơ cấu, đội 

ngũ này bao gồm cả công chức lãnh đạo, quản lý và công chức chuyên môn thuộc 

các sở, ban, ngành kinh tế. Về chất lượng, công chức quản lý kinh tế đã cơ bản đạt 

chuẩn về chuyên môn, LLCT và tin học. Tỷ lệ công chức có trình độ sau đại học 

tăng đều qua các năm; 100% có trình độ đại học trở lên và hầu hết lãnh đạo chủ 

chốt đã hoàn thành chương trình cao cấp LLCT. Năng lực tin học được chuẩn hóa, 

phục vụ công tác cải cách hành chính và ứng dụng chuyển đổi số trong QLNN. 

Từ những kết quả trên có thể khẳng định rằng đội ngũ công chức quản lý kinh 

tế của tỉnh Bắc Ninh đã và đang được chuẩn hóa, đồng thời đóng vai trò nòng cốt 

trong hệ thống công vụ địa phương. Đây là cơ sở thực tiễn quan trọng để tiếp tục 

xem xét công tác đào tạo trong các khâu tiếp theo, nhằm đáp ứng yêu cầu phát triển 

kinh tế - xã hội của tỉnh trong giai đoạn tới. 

3.3. THỰC TRẠNG ĐÀO TẠO ĐỘI NGŨ CÔNG CHỨC QUẢN LÝ NHÀ 

NƢỚC VỀ KINH TẾ TỈNH BẮC NINH GIAI ĐOẠN 2021-2024 

3.3.1. Thực trạng x c định nhu cầu và lập kế hoạch đào tạo đội ngũ công 

chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh giai đoạn 2021-2024 

Trong chu trình quản lý đào tạo, xác định nhu cầu và lập kế hoạch là hai khâu khởi 

đầu có mối quan hệ gắn kết hữu cơ. Tại tỉnh Bắc Ninh, quá trình nhận diện nhu cầu đào 
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tạo từ các sở, ngành kinh tế và cá nhân công chức chính là căn cứ thực tiễn trực tiếp để 

cơ quan quản lý thẩm định, cụ thể hóa thành các mục tiêu, chỉ tiêu và dự toán ngân sách 

trong kế hoạch đào tạo hằng năm cũng như trung hạn. Việc xem xét kết hợp hai khâu này 

giúp phản ánh một cách hệ thống, toàn diện quy trình chuyển hóa từ việc phát hiện 

khoảng trống năng lực đến việc xây dựng phương án đào tạo sát với yêu cầu thực tiễn 

của địa phương. 

Xác định mục tiêu và nhu cầu đào tạo 

Trong giai đoạn 2021-2024, công tác xác định nhu cầu đào tạo của tỉnh Bắc 

Ninh được triển khai trên nền tảng pháp lý rõ ràng, với phạm vi điều chỉnh bao trùm 

toàn bộ cán bộ, công chức, viên chức. Nền tảng quan trọng là Quyết định số 12/QĐ-

UBND ngày 07/01/2021 phê duyệt Kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức, 

viên chức giai đoạn 2021-2025 [49], cùng với các kế hoạch hằng năm như Quyết 

định số 246/QĐ-UBND năm 2021 [50], Quyết định số 390/QĐ-UBND năm 2022 

[51], Quyết định số 1706/QĐ-UBND năm 2023 [52], Quyết định số 246/QĐ-

UBND năm 2024 [53]. Các văn bản này được ban hành với mục tiêu chuẩn hóa đội 

ngũ cán bộ, công chức, viên chức toàn tỉnh, nâng cao năng lực thực thi công vụ và 

đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội. 

Song song với đó, việc xác định nhu cầu còn dựa vào các quy định của Trung 

ương, đặc biệt là Nghị định số 101/2017/NĐ-CP [16], Nghị định số 89/2021/NĐ-CP 

[17], Văn bản hợp nhất số 06/VBHN-BNV ngày 16/08/2022 [11] và Thông tư số 

03/2023/TT-BNV [12], trong đó quy định rõ việc đào tạo phải căn cứ vào tiêu 

chuẩn chức danh, ngạch công chức, vị trí việc làm và nhu cầu phát triển nguồn nhân 

lực. Như vậy, hệ thống văn bản này tạo ra hành lang pháp lý thống nhất, áp dụng 

cho toàn bộ đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức trên địa bàn tỉnh, trong đó đội ngũ 

công chức QLNN về kinh tế được xác định là một bộ phận trọng tâm cần chú trọng. 

Về mục tiêu định lượng, bên cạnh các chỉ tiêu khung chung toàn tỉnh (bảo đảm 

100% cán bộ, công chức đáp ứng tiêu chuẩn trước khi bổ nhiệm; ít nhất 80% được 

cập nhật kiến thức pháp luật, đạo đức công vụ; khoảng 70% được đào tạo kỹ năng 

thực thi công vụ; 100% đại biểu HĐND các cấp được đào tạo kiến thức, kỹ năng) 

[49], tỉnh Bắc Ninh đã khoanh vùng và cụ thể hóa các mục tiêu riêng cho khối công 

chức quản lý kinh tế: ưu tiên 100% công chức tham mưu kinh tế đạt chuẩn vị trí 
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việc làm, được cập nhật kỹ năng quản lý đầu tư công, tài chính công, thương mại 

điện tử và chuyển đổi số, bởi đây là nhóm nhân sự trực tiếp tham mưu chính sách và 

triển khai các hoạt động điều hành kinh tế của tỉnh. 

Quy trình xác định nhu cầu được thực hiện ở cả 3 cấp độ: cấp tỉnh (kế hoạch 

tổng thể do UBND tỉnh ban hành), cấp sở, ngành (rà soát nhu cầu gắn với chức 

năng, nhiệm vụ và tiêu chuẩn vị trí việc làm), và cấp cá nhân (đăng ký, tự đánh giá, 

đề xuất từ lãnh đạo trực tiếp). Trên cơ sở tổng hợp từ dưới lên, Sở Nội vụ thẩm định 

và trình UBND tỉnh phê duyệt, bảo đảm sự gắn kết giữa định hướng chung và nhu 

cầu cụ thể của từng đơn vị. 

Phương pháp xác định nhu cầu được triển khai kết hợp, bao gồm phân tích 

công việc và tiêu chuẩn chức danh, khảo sát năng lực hiện tại của công chức, đối 

chiếu với yêu cầu công việc mới để xác định khoảng trống cần đào tạo. Đối với 

công chức quản lý kinh tế, nội dung ưu tiên xoay quanh ba nhóm: (i) hoàn thiện tiêu 

chuẩn chức danh và vị trí việc làm (LLCT, QLNN, pháp luật kinh tế, quản trị ngân 

sách công, ngoại ngữ, tin học); (ii) phát triển năng lực đáp ứng yêu cầu mới (tư duy 

chiến lược, quản trị theo kết quả, chuyển đổi số, liên kết vùng); (iii) nâng cao kỹ 

năng thực hiện nhiệm vụ thường xuyên (phân tích dữ liệu kinh tế - xã hội, giải ngân 

đầu tư công, thanh - kiểm tra tài chính công, hỗ trợ doanh nghiệp). 

Kết quả xác định nhu cầu cho thấy, tỷ lệ công chức quản lý kinh tế được ghi 

nhận có nhu cầu đào tạo chiếm trên hai phần ba tổng số đội ngũ, phản ánh tính bao 

quát và sự chú trọng của tỉnh đối với lĩnh vực này. Đây cũng là cơ sở quan trọng 

cho việc xây dựng và ban hành kế hoạch đào tạo hằng năm, đồng thời khẳng định 

sự liên kết chặt chẽ giữa hệ thống văn bản chung cho toàn bộ cán bộ, công chức và 

nhu cầu riêng của nhóm công chức quản lý kinh tế - một bộ phận then chốt trong 

thực hiện nhiệm vụ phát triển kinh tế - xã hội tại Bắc Ninh. 

Có thể thấy, trong giai đoạn 2021-2024, công tác xác định nhu cầu đào tạo tại 

Bắc Ninh đã được triển khai trên nền tảng pháp lý đồng bộ, áp dụng cho toàn bộ cán 

bộ, công chức, viên chức, trong đó đội ngũ công chức QLNN về kinh tế là một bộ 

phận trọng tâm. Quy trình từ cấp tỉnh đến cấp sở, ngành và cá nhân đã bảo đảm việc 

nhận diện nhu cầu đào tạo tương đối toàn diện, bám sát yêu cầu chuẩn hóa chức danh, 

nâng cao năng lực thực thi công vụ và đáp ứng các đòi hỏi mới của quá trình phát 
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triển kinh tế - xã hội, hội nhập và chuyển đổi số. Kết quả xác định nhu cầu đã trở 

thành cơ sở trực tiếp cho công tác lập kế hoạch đào tạo hằng năm, tạo tiền đề để quá 

trình đào tạo được tổ chức có hệ thống, phù hợp và hiệu quả hơn trong thực tiễn. 

Lập kế hoạch đào tạo 

Hoạt động lập kế hoạch đào tạo được thực hiện theo cơ chế kết hợp từ trên 

xuống và từ dưới lên. UBND tỉnh ban hành kế hoạch trung hạn, trên cơ sở đó các 

sở, ban, ngành rà soát nhu cầu cụ thể, xây dựng đề xuất đào tạo chi tiết cho công 

chức thuộc đơn vị mình. Sở Nội vụ giữ vai trò cơ quan đầu mối, chịu trách nhiệm 

thẩm định, cân đối chỉ tiêu và kinh phí, sau đó trình UBND tỉnh phê duyệt. Cách 

làm này giúp kế hoạch vừa phản ánh định hướng chung, vừa gắn với nhu cầu thực 

tiễn của từng cơ quan, đơn vị. 

- Kế hoạch trung hạn  

Ủy ban nhân dân tỉnh Bắc Ninh đã ban hành Quyết định số 12/QĐ-UBND ngày 

07/01/2021 phê duyệt kế hoạch đào tạo cán bộ, công chức, viên chức giai đoạn 2021-

2025 [49]. Văn bản này đề ra các mục tiêu chuẩn hóa toàn diện đội ngũ, như bảo đảm 

100% công chức đáp ứng tiêu chuẩn ngạch, chức danh trước khi bổ nhiệm; trên 80% 

công chức được cập nhật kiến thức pháp luật, đạo đức công vụ; khoảng 70% công chức 

được đào tạo kỹ năng, phương pháp thực thi công vụ; và 100% đại biểu HĐND các cấp 

được đào tạo kiến thức, kỹ năng trong nhiệm kỳ 2021-2026 [49]. Mặc dù áp dụng 

chung cho toàn bộ cán bộ, công chức, viên chức, song các chỉ tiêu này có ý nghĩa đặc 

biệt đối với công chức quản lý kinh tế - nhóm thường xuyên tham gia các lớp đào tạo 

chuyên sâu về ngân sách công, đầu tư, xúc tiến thương mại và quản trị kinh tế số. 

- Kế hoạch hằng năm 

Từ kế hoạch trung hạn, UBND tỉnh ban hành kế hoạch hằng năm, trong đó nêu 

rõ số lượng lớp, đối tượng, nội dung và dự toán kinh phí. 

Năm 2021, theo Quyết định số 246/QĐ-UBND ngày 12/3/2021 [50], toàn tỉnh 

tổ chức 41 lớp với 7.446 lượt học viên, tổng kinh phí hơn 4,6 tỷ đồng. Nội dung tập 

trung vào chuẩn hóa tiêu chuẩn ngạch, chức danh, LLCT, QLNN, ngoại ngữ, tin học 

và kỹ năng công vụ. Riêng nhóm công chức kinh tế đã tham gia nhiều lớp quan trọng 

về quản lý tài chính, đầu tư công, Luật Doanh nghiệp, Luật PPP và ISO 9001:2015 

(với 12 lớp chuyên ngành kinh tế, thu hút 1.826 lượt công chức tham gia như trình 

bày tại Bảng 3.4). 



   95 

Bảng 3.4: C c lớp đào tạo liên quan đến 

công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh (2021) 

TT Nội dung đào tạo Đối tƣợng chính 
Số 

lớp 

Số 

lƣợt 

học 

viên 

Thời 

lƣợng 

Kinh phí 

(nghìn 

đồng) 

Cơ quan 

thực hiện 

1 

Bồi dưỡng lãnh đạo 

cấp sở và tương 

đương 

Cán bộ công chức 

giữ/chờ quy hoạch lãnh 

đạo cấp sở (trong đó có 

các sở lĩnh vực kinh tế) 

1 80 
15 

ngày 
614.800 Sở Nội vụ 

2 

Bồi dưỡng lãnh đạo 

cấp phòng và tương 

đương 

Cán bộ công chức 

giữ/chờ quy hoạch 

lãnh đạo cấp phòng 

các sở, ngành (trong 

đó có các sở kinh tế) 

1 80 
20 

ngày 
338.400 Sở Nội vụ 

3 

Tập huấn công tác 

quản lý quy hoạch, 

quản lý dự án đầu tư 

xây dựng 

Lãnh đạo, công chức 

Sở Xây dựng, các sở 

ngành liên quan, 

phòng Kinh tế/Hạ 

tầng huyện, xã 

1 299 
01 

ngày 
37.840 

Sở Xây 

dựng 

4 

Tập huấn công tác 

quản lý tài chính; tài 

sản công 

Công chức Sở Tài 

chính và Phòng Tài 

chính - Kế hoạch 

huyện, thành phố 

1 75 
02 

ngày 
33.750 

Sở Tài 

chính 

5 

Tập huấn công tác 

quản lý tài chính 

ngân sách 

Công chức tài chính - kế 

toán cấp huyện, xã; Phòng 

Tài chính - Kế hoạch 

1 280 
01 

ngày 
109.600 

Sở Tài 

chính 

6 
Bồi dưỡng, phổ biến 

Luật Đầu tư công 

Cán bộ công chức cấp 

tỉnh, huyện, xã (trong đó 

có công chức lĩnh vực 

kinh tế - đầu tư) 

2 410 
01 

ngày 
38.855 

Sở 

KH&ĐT 

7 

Tập huấn, phổ biến 

Luật Doanh nghiệp 

2021 

Cán bộ công chức cấp 

tỉnh, huyện (lĩnh vực 

kinh tế) 

1 70 
01 

ngày 
14.030 

Sở 

KH&ĐT 

8 

Bồi dưỡng Luật Đầu 

tư theo phương thức 

PPP 

Cán bộ công chức cấp 

tỉnh, huyện (lĩnh vực 

đầu tư - kinh tế) 

1 118 
01 

ngày 
23.054 

Sở 

KH&ĐT 

9 
Tập huấn Luật Đầu 

tư 2021 

Cán bộ công chức cấp 

tỉnh, huyện (lĩnh vực 

đầu tư - kinh tế) 

1 70 
01 

ngày 
15.990 

Sở 

KH&ĐT 

10 

Bồi dưỡng ISO 

9001:2015, kỹ năng 

quản lý chất lượng 

trong CQHC 

Công chức các cơ 

quan quản lý hành 

chính (bao gồm sở 

ngành kinh tế) 

2 344 
01 

ngày 
32.320 

Sở 

KH&CN 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ Quyết định số 246/QĐ-UBND [50]. 
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Năm 2022, UBND tỉnh ban hành Quyết định số 390/QĐ-UBND, triển khai 57 

lớp với 8.785 học viên, tổng kinh phí hơn 3 tỷ đồng. Điểm nổi bật là các khóa đào 

tạo cho công chức ngành kinh tế tập trung vào kiến thức quản lý đầu tư công, đấu 

thầu, PPP, công nghiệp hỗ trợ và quản lý tài chính công (với 9 lớp đào tạo chuyên 

ngành kinh tế, thu hút 1.158 lượt công chức tham gia tại Bảng 3.5). 

Bảng 3.5: C c lớp đào tạo liên quan đến 

công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh (2022) 

TT Nội dung đào tạo Đối tượng chính 
Số 

lớp 

Số lượt 

học  

viên 

Thời 

lượng 

Kinh phí 

(nghìn 

đồng) 

Cơ quan 

thực hiện 

I. Chuyển tiếp từ 2021 

1 

Tập huấn bồi 

dưỡng các văn bản 

quy phạm pháp 

luật sửa đổi về cán 

bộ công chức 

Lãnh đạo, chuyên viên 

các sở ngành; trong đó 

có sở lĩnh vực kinh tế 

1 208 
02 

ngày 
48.760 Sở Nội vụ 

II. Kế hoạch năm 2022 

2 

Bồi dưỡng kiến 

thức QLNN trước 

khi bổ nhiệm lãnh 

đạo cấp phòng 

Cán bộ công chức 

giữ/quy hoạch lãnh đạo 

cấp phòng các sở, 

ngành (có sở kinh tế) 

2 140 
20 

ngày 
622.300 Sở Nội vụ 

3 

Bồi dưỡng kiến 

thức QLNN trước 

khi bổ nhiệm lãnh 

đạo cấp sở 

CBCC giữ/quy hoạch 

lãnh đạo cấp sở (các sở 

KH&ĐT, Tài chính, 

Công Thương…) 

1 50 
15 

ngày 
433.050 Sở Nội vụ 

4 

Bồi dưỡng phổ 

biến, hướng dẫn 

nghiệp vụ Luật 

Đấu thầu 

Cán bộ công chức cấp 

tỉnh, huyện (có công 

chức KH&ĐT, Tài 

chính, Xây dựng) 

1 226 
01 

ngày 
24.998 

Sở 

KH&ĐT 

5 

Tập huấn Thông tư về 

lựa chọn nhà đầu tư 

dự án PPP, dự án có 

sử dụng đất 

Cán bộ công chức cấp 

tỉnh, huyện (lĩnh vực 

đầu tư - kinh tế) 

1 85 
01 

ngày 
18.955 

Sở 

KH&ĐT 

6 

Bồi dưỡng pháp 

luật về phát triển 

công nghiệp hỗ 

trợ 2022 

Công chức Sở Công 

Thương, Phòng Kinh 

tế/Kinh tế hạ tầng 

huyện, thành phố 

1 48 
01 

ngày 
9.140 

Sở Công 

Thương 

7 

Tập huấn quản lý quy 

hoạch, quản lý dự án 

đầu tư xây dựng 

Lãnh đạo, chuyên viên các 

sở ngành liên quan; Phòng 

Kinh tế - Hạ tầng huyện 

1 300 
01 

ngày 
36.920 

Sở Xây 

dựng 

8 
Tập huấn công tác 

quản lý tài chính 

Công chức Sở Tài 

chính, Phòng Tài chính 

- Kế hoạch huyện 

1 101 
01 

ngày 
39.870 

Sở Tài 

chính 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ Quyết định số 390/QĐ-UBND [51]. 
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Năm 2023, UBND tỉnh tiếp tục ban hành Quyết định số 1706/QĐ-UBND 

ngày 30/12/2022 phê duyệt kế hoạch đào tạo năm 2023. Theo đó, có 26 lớp với 

3.172 lượt học viên, tổng kinh phí hơn 1,18 tỷ đồng. Nội dung đào tạo được mở 

rộng với các chuyên đề về chuyển đổi số, quản lý dự án đầu tư, hỗ trợ doanh nghiệp 

và quản lý môi trường kinh doanh (với 8 lớp đào tạo chuyên ngành kinh tế, thu hút 

950 lượt công chức tham gia tại Bảng 3.6). 

Bảng 3.6: C c lớp đào tạo liên quan đến 

công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh (2023) 

TT 
Nội dung 

đào tạo 
Đối tƣợng chính 

Số 

lớp 

Số lƣợt 

học 

viên 

Thời 

lƣợng 

Kinh phí 

(nghìn 

đồng) 

Cơ quan 

thực hiện 

1 

Bồi dưỡng kiến 

thức QLNN 

trước khi bổ 

nhiệm lãnh đạo 

cấp phòng 

Cán bộ công chức 

giữ/quy hoạch lãnh đạo 

cấp phòng các sở, 

ngành (có sở kinh tế) 

2 140 
20 

ngày 
622.300 Sở Nội vụ 

2 

Bồi dưỡng kiến 

thức QLNN 

trước khi bổ 

nhiệm lãnh đạo 

cấp sở 

Cán bộ công chức 

giữ/quy hoạch lãnh đạo 

cấp sở (KH&ĐT, Tài 

chính, Công Thương…) 

1 50 
15 

ngày 
433.050 Sở Nội vụ 

3 

Bồi dưỡng, 

hướng dẫn 

nghiệp vụ về 

Luật Đấu thầu 

Cán bộ công chức cấp 

tỉnh, huyện (có công 

chức KH&ĐT, Tài 

chính, Xây dựng) 

1 226 
01 

ngày 
24.998 

Sở 

KH&ĐT 

4 

Tập huấn lựa 

chọn nhà đầu tư 

dự án PPP, dự án 

sử dụng đất 

Cán bộ công chức cấp 

tỉnh, huyện (lĩnh vực 

đầu tư - kinh tế) 

1 85 
01 

ngày 
18.955 

Sở 

KH&ĐT 

5 

Bồi dưỡng pháp 

luật về phát triển 

công nghiệp hỗ 

trợ 

Công chức Sở Công 

Thương, phòng Kinh 

tế/Kinh tế hạ tầng 

huyện, thành phố 

1 48 
01 

ngày 
9.140 

Sở Công 

Thương 

6 

Tập huấn quản 

lý quy hoạch, 

quản lý dự án 

đầu tư xây dựng 

Lãnh đạo, chuyên viên 

các sở ngành liên quan; 

Phòng Kinh tế - Hạ tầng 

huyện 

1 300 
01 

ngày 
36.920 

Sở Xây 

dựng 

7 

Tập huấn công 

tác quản lý tài 

chính 

Công chức Sở Tài chính, 

Phòng Kế hoạch - Tài 

chính huyện 

1 101 
01 

ngày 
39.870 

Sở Tài 

chính 

Nguồn: Tác giả tổng hợp từ Quyết định số 1706/QĐ-UBND [52]. 
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Năm 2024, UBND tỉnh ban hành Quyết định số 246/QĐ-UBND ngày 

12/3/2024 phê duyệt kế hoạch đào tạo năm 2024, triển khai 17 lớp với 2.611 lượt 

học viên. Điểm mới là chương trình được bổ sung các kỹ năng về quản lý dự án đầu 

tư, quản trị kinh tế số và xúc tiến đầu tư quốc tế, phù hợp với định hướng hội nhập 

và phát triển bền vững của tỉnh [53]. 

Qua tổng hợp số liệu trích xuất trực tiếp từ danh mục các lớp đào tạo 

chuyên ngành kinh tế, trong giai đoạn 2021-2023, tỉnh Bắc Ninh đã chủ động lập 

kế hoạch và bố trí ngân sách kế hoạch cho 29 lớp chuyên đề kinh tế với tổng số 

3.934 lượt công chức kinh tế tham gia. Điều này chứng minh rằng bên cạnh kế 

hoạch tổng thể cho toàn bộ cán bộ công chức, công tác lập kế hoạch đào tạo của 

tỉnh đã bước đầu có sự khoanh vùng và ưu tiên nguồn lực thực tế cho khối công 

chức QLNN về kinh tế. 

Có thể khái quát rằng công tác lập kế hoạch đào tạo tại Bắc Ninh giai đoạn 

2021-2024 thể hiện ba đặc điểm nổi bật. Thứ nhất, tỉnh áp dụng phương thức 

cuốn chiếu: kế hoạch trung hạn 5 năm làm khung định hướng, trong khi các kế 

hoạch từng năm được điều chỉnh linh hoạt theo điều kiện thực tiễn và nguồn lực. 

Thứ hai, các kế hoạch được lượng hóa bằng chỉ tiêu cụ thể về số lớp, số lượt học 

viên, nội dung và kinh phí, qua đó tạo cơ sở cho công tác kiểm tra, giám sát và 

đánh giá. Thứ ba, nội dung đào tạo không ngừng được cập nhật, gắn với vị trí 

việc làm và yêu cầu mới như ngoại ngữ, tin học, chuyển đổi số, quản lý dự án và 

hỗ trợ doanh nghiệp. 

Như vậy, công tác lập kế hoạch đào tạo cán bộ, công chức, viên chức của tỉnh 

Bắc Ninh giai đoạn 2021-2024 vừa mang tính bao quát, vừa có sự chuyên biệt hóa 

đối với nhóm công chức QLNN về kinh tế. Hệ thống kế hoạch đã cung cấp nền tảng 

pháp lý, chỉ tiêu cụ thể và nguồn lực cần thiết, góp phần tạo tiền đề quan trọng cho 

việc tổ chức đào tạo trong thực tiễn. 

3.3.2. Công t c tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo đội ngũ công chức 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh 

Trong giai đoạn 2021-2024, việc tổ chức thực hiện công tác đào tạo công chức 

của tỉnh Bắc Ninh được triển khai thống nhất, có hệ thống và gắn kết chặt chẽ từ 
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cấp tỉnh đến cơ sở. Quy trình này bảo đảm sự phối hợp nhiều tầng giữa UBND tỉnh, 

Sở Nội vụ, Sở Tài chính, các sở, ban, ngành chuyên môn và các cơ sở đào tạo, trong 

đó đội ngũ công chức QLNN về kinh tế là một bộ phận trọng tâm, thường xuyên 

được cử tham gia các lớp chuyên đề phục vụ công tác tham mưu, hoạch định và 

điều hành phát triển kinh tế địa phương. 

Thứ nhất, về cơ chế chỉ đạo và phối hợp 

Ủy ban nhân dân tỉnh ban hành các quyết định phê duyệt kế hoạch đào tạo 

hằng năm, giao chỉ tiêu cụ thể cho từng sở, ban, ngành. Sở Nội vụ đóng vai trò 

thường trực, thẩm định nhu cầu, đối tượng, nội dung, cân đối ngân sách và tham 

mưu UBND tỉnh phê duyệt. Các sở ngành, đặc biệt là khối kinh tế (Kế hoạch và 

Đầu tư, Tài chính, Công Thương, Xây dựng...), lập danh sách công chức phù hợp 

tiêu chuẩn chức danh và vị trí việc làm, đồng thời phối hợp cùng cơ sở đào tạo tổ 

chức các lớp học. 

Thứ hai, về quy trình triển khai 

Ngay từ đầu năm, các đơn vị tiến hành rà soát đội ngũ, đăng ký nhu cầu và gửi 

về Sở Nội vụ tổng hợp. Trên cơ sở đó, UBND tỉnh phê duyệt kế hoạch chi tiết, xác 

định số lớp, chuyên đề, đối tượng và kinh phí. Sau khi được phê duyệt, Sở Nội vụ 

gửi quyết định, phân công cơ quan chủ trì và phối hợp với các sở, ngành tổ chức các 

lớp học. Quá trình thực hiện bao gồm: thông báo học viên, mời giảng viên, chuẩn bị 

tài liệu, bố trí địa điểm, theo dõi và báo cáo kết quả. 

Thứ ba, kết quả thực hiện giai đoạn 2021-2024 

Theo báo cáo của Sở Nội vụ, trong 4 năm (2021-2024), toàn tỉnh đã tổ chức 

141 lớp đào tạo với 22.014 lượt học viên, tổng kinh phí hơn 9,27 tỷ đồng. Đây là số 

liệu tổng hợp về đào tạo cán bộ, công chức, viên chức trên địa bàn tỉnh. Để phục vụ 

mục tiêu nghiên cứu của luận án, tác giả tiến hành rà soát, trích xuất và khu biệt tập 

số liệu đối với riêng nhóm công chức QLNN về kinh tế. Theo đó, riêng giai đoạn 

2021-2023, tỉnh đã tổ chức 29 lớp đào tạo chuyên ngành quản lý kinh tế (đã tổng 

hợp chi tiết từ Bảng 3.4 đến Bảng 3.6) với 3.934 lượt công chức kinh tế tham gia, 

chiếm khoảng 20% tổng lượt học viên đào tạo của tỉnh. 
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Bảng 3.7: Kết quả đào tạo c n bộ, công chức tỉnh Bắc Ninh 

giai đoạn 2021-2024 

Năm 

Tổng  

số lớp 

(toàn 

tỉnh) 

Trong 

 đó: 

Lớp  

chuyên 

ngành 

kinh tế* 

Tổng số lƣợt 

học viên 

(toàn tỉnh) 

Trong 

 đó: 

Lƣợt  

công chức 

kinh tế 

tham gia* 

Kinh phí 

(đồng) 

Văn bản 

phê duyệt 

2021 41 12 7.446 1.826 4.584.899.000 
QĐ 246/QĐ-UBND, 

01/3/2021 

2022 57 9 8.785 1.158 2.994.763.000 
QĐ 390/QĐ-UBND, 

19/4/2022 

2023 26 8 3.172 950 1.137.290.000 
QĐ 1706/QĐ-UBND, 

30/12/2022 

2024 17 

(Đang  

cập  

nhật) 

2.611 

(Đang  

cập  

nhật) 

554.605.000 
QĐ 246/QĐ-UBND, 

12/3/2024 

Tổng 141 

25 

(2021-

2023) 

22.014 
3.934 

(2021-2023) 
9.271.557.000 

 

Nguồn: Báo cáo tổng kết của Sở Nội vụ tỉnh Bắc Ninh (2024) và kết quả bóc 

tách của tác giả từ các Bảng 3.4, 3.5, 3.6. 

* Ghi chú: Số liệu bóc tách của khối kinh tế được trích xuất trực tiếp từ danh 

mục các lớp đào tạo chuyên ngành quản lý kinh tế công bố tại các Quyết định 246, 

390, 1706 của UBND tỉnh. 

Thứ tƣ, về nội dung đào tạo 

Trong các lớp tổ chức, nhiều chuyên đề gắn trực tiếp với công tác quản lý kinh 

tế. Năm 2021, công chức kinh tế tham gia các lớp quản lý tài chính, tài sản công, 

ngân sách, Luật Doanh nghiệp, Luật Đầu tư công, PPP, ISO 9001:2015. Năm 2022, 

trọng tâm là đấu thầu, lựa chọn nhà đầu tư dự án PPP, công nghiệp hỗ trợ, quản lý 

quy hoạch và đầu tư xây dựng, cùng đào tạo chức danh lãnh đạo khối kinh tế. Năm 

2023, nội dung bổ sung chuyển đổi số, quản lý môi trường kinh doanh và hỗ trợ 

doanh nghiệp, bên cạnh LLCT và QLNN. Năm 2024, chương trình duy trì các lớp 
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chuẩn hóa ngạch, chức danh, đồng thời mở rộng sang quản lý dự án đầu tư, quản trị 

kinh tế số và xúc tiến đầu tư quốc tế. 

Thứ năm, về hình thức đào tạo 

Các lớp học trong giai đoạn 2021-2024 được tổ chức với nhiều hình thức 

nhằm bảo đảm linh hoạt và phù hợp với bối cảnh thực tiễn. Năm 2021, do ảnh 

hưởng nghiêm trọng của dịch COVID-19 và quy định cấm xuất nhập cảnh, tỉnh Bắc 

Ninh không có cán bộ, công chức, viên chức được cử đi đào tạo ở nước ngoài. Toàn 

bộ hoạt động đào tạo chủ yếu diễn ra theo hình thức tập trung tại tỉnh, một số lớp 

được tổ chức liên kết ngoài tỉnh, đồng thời bước đầu áp dụng hình thức trực tuyến 

để bảo đảm tiến độ. Từ năm 2022 trở đi, khi dịch bệnh được kiểm soát, tỉnh bắt đầu 

triển khai thêm một số khóa đào tạo ở nước ngoài đối với cán bộ, công chức theo kế 

hoạch hoặc theo các chương trình học bổng, đề án liên kết. Song song với đó, hình 

thức đào tạo kết hợp (blended learning) và các lớp tập huấn trực tuyến được mở 

rộng, gắn với việc ứng dụng CNTT trong quản lý đào tạo. Ngoài các khóa đào tạo 

nằm trong kế hoạch thường niên, tỉnh cũng tổ chức thêm những lớp học đột xuất 

hoặc cử cán bộ, công chức, viên chức tham gia các lớp theo triệu tập, hướng dẫn 

của bộ, ngành trung ương. 

Việc kết hợp giữa đào tạo trực tiếp và đào tạo trực tuyến, đồng thời sử dụng hệ 

thống LMS, nền tảng e-learning và các công cụ đánh giá điện tử đã trở thành xu 

hướng chủ đạo. Điều này không chỉ đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số trong quản lý 

công vụ mà còn phù hợp với định hướng được quy định tại Thông tư số 

03/2023/TT-BNV về tăng cường ứng dụng CNTT trong công tác đào tạo cán bộ, 

công chức, viên chức [12]. 

Thứ sáu, về nguồn lực thực hiện 

Kinh phí được phân bổ từ ngân sách tỉnh, có sự phối hợp cấp phát và quyết 

toán giữa Sở Nội vụ và Sở Tài chính. Giảng viên được huy động từ nhiều nguồn: 

Học viện Hành chính Quốc gia, Trường Chính trị Nguyễn Văn Cừ, các trường đại 

học và chuyên gia từ bộ, ngành trung ương. Phần lớn giảng viên, báo cáo viên có 

học hàm, học vị, giàu kinh nghiệm, áp dụng phương pháp giảng dạy tích cực, gắn 
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nội dung đào tạo với thực tiễn, khuyến khích học viên chủ động vận dụng kiến 

thức vào công việc. Nội dung, chương trình cũng được đổi mới, tập trung chuẩn 

hóa theo vị trí việc làm, tiêu chuẩn lãnh đạo, quản lý và ngạch công chức. Cơ sở 

vật chất được bố trí tại hội trường các sở, trường chính trị hoặc cơ sở liên kết, đáp 

ứng yêu cầu học tập. 

Tóm lại, công tác tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo tại Bắc Ninh giai đoạn 

2021-2024 được triển khai thống nhất, có sự phối hợp liên ngành, huy động nguồn 

lực giảng viên chất lượng cao và đa dạng hóa hình thức đào tạo. Đội ngũ công chức 

quản lý kinh tế được ưu tiên tham gia nhiều lớp chuyên sâu, từ quản lý ngân sách, 

đầu tư công, PPP, đến chuyển đổi số và xúc tiến đầu tư, góp phần hình thành một 

bức tranh toàn diện về quá trình tổ chức đào tạo công chức kinh tế trong bối cảnh 

địa phương hội nhập và phát triển. 

3.3.3. Công t c đ nh gi  kết quả đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà 

nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh 

Trong giai đoạn 2021-2024, công tác đánh giá kết quả đào tạo công chức 

QLNN về kinh tế tại Bắc Ninh được triển khai theo đúng các văn bản hướng dẫn 

của Nhà nước, bao gồm Nghị định số 101/2017/NĐ-CP ngày 01/9/2017 của Chính 

phủ [16], Nghị định số 89/2021/NĐ-CP ngày 18/10/2021 của Chính phủ [17], 

cùng với các hướng dẫn chi tiết tại Thông tư số 03/2023/TT-BNV ngày 31/5/2023 

của Bộ Nội vụ [12]. Các văn bản này quy định rõ mục tiêu, nội dung, quy trình và 

chủ thể tham gia đánh giá chất lượng đào tạo, bảo đảm tính khách quan, công khai 

và minh bạch. 

Thứ nhất, về chủ thể và quy trình đánh giá 

Sở Nội vụ là cơ quan đầu mối tham mưu UBND tỉnh, chịu trách nhiệm tổng 

hợp, báo cáo kết quả đào tạo công chức hằng năm. Các sở, ngành sử dụng công 

chức (như Sở Kế hoạch và Đầu tư, Sở Tài chính, Sở Công Thương, Sở Xây 

dựng…) trực tiếp thực hiện đánh giá hiệu quả đào tạo đối với công chức thuộc thẩm 

quyền quản lý. Các cơ sở đào tạo (Trường Chính trị Nguyễn Văn Cừ, Học viện 

Hành chính Quốc gia, các trường đại học và trung tâm đào tạo) tiến hành kiểm tra 

cuối khóa, tổ chức khảo sát ý kiến học viên và tổng hợp phản hồi. Quy trình đánh 
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giá được triển khai theo hai giai đoạn: (i) đánh giá ngay sau khóa học thông qua bài 

kiểm tra, bài thu hoạch, khảo sát sự hài lòng; (ii) đánh giá sau đào tạo (sau 6-12 

tháng) trên cơ sở báo cáo của đơn vị sử dụng công chức và tổng hợp của Sở Nội vụ 

gửi UBND tỉnh, Bộ Nội vụ theo định kỳ. 

Thứ hai, về nội dung đánh giá 

Theo quy định, nội dung đánh giá tập trung vào sáu nhóm chính: chương 

trình, tài liệu đào tạo; học viên tham gia; giảng viên; cơ sở vật chất và điều kiện tổ 

chức; công tác quản lý lớp học; và hiệu quả vận dụng sau đào tạo. Đối chiếu với 

mô hình đánh giá 4 cấp độ của Kirkpatrick (đã xây dựng tại Mục 2.2.3.4), công tác 

đánh giá tại Bắc Ninh hiện nay chủ yếu tập trung vào Cấp độ 1 (Mức độ hài 

lòng/Phản ứng của học viên) và Cấp độ 2 (Kết quả tiếp thu/Học tập qua bài kiểm 

tra cuối khóa), trong khi Cấp độ 3 (Sự thay đổi hành vi công vụ) và Cấp độ 4 (Tác 

động tới hiệu quả của tổ chức) bước đầu được triển khai thông qua báo cáo đánh 

giá sau 6-12 tháng. 

Thứ ba, về kết quả đánh giá theo từng năm 

Trong giai đoạn 2021-2024, cùng với việc triển khai kế hoạch đào tạo, tỉnh 

Bắc Ninh đã thực hiện công tác đánh giá sau đào tạo theo đúng quy trình: 

- Năm 2021: Sau các khóa đào tạo được tổ chức, 100% công chức kinh tế 

tham gia đạt yêu cầu và được cấp chứng chỉ theo quy định. 

- Năm 2022: Công tác đánh giá tập trung vào hai nhóm: kết quả học tập và 

mức độ hài lòng đối với chương trình, giảng viên và công tác tổ chức. Học viên 

hoàn thành kiểm tra cuối khóa, phản hồi về tính thiết thực của chuyên đề 

- Năm 2023: Thực hiện hướng dẫn mới tại Thông tư số 03/2023/TT-BNV 

[12], tỉnh triển khai thêm đánh giá hiệu quả sau đào tạo (sau 6-12 tháng). Báo 

cáo định kỳ từ các sở kinh tế (như Sở KH&ĐT, Sở Công Thương) xác nhận 

100% công chức được đánh giá hoàn thành nhiệm vụ chuyên môn và áp dụng 

kiến thức đào tạo vào công việc. 

- Năm 2024: Việc đánh giá tiếp tục được hiện đại hóa bằng kết hợp trực 

tiếp và trực tuyến qua phần mềm quản lý học tập và hệ thống LMS, giúp tổng 

hợp dữ liệu phản hồi nhanh chóng, chính xác. 
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Thứ tƣ, về công cụ và hình thức đánh giá 

Các công cụ chủ yếu được sử dụng gồm: bài kiểm tra cuối khóa, bài thu 

hoạch, phiếu khảo sát mức độ hài lòng, báo cáo đánh giá của lãnh đạo đơn vị sử 

dụng công chức và báo cáo tổng hợp định kỳ của Sở Nội vụ. Từ năm 2023, tỉnh đã 

bắt đầu áp dụng khảo sát trực tuyến và hệ thống LMS, giúp thu thập phản hồi điện 

tử, tiết kiệm thời gian, chi phí và phù hợp với định hướng chuyển đổi số trong quản 

lý công vụ. 

Có thể thấy, trong giai đoạn 2021-2024, công tác đánh giá kết quả đào tạo 

đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tỉnh Bắc Ninh đã được triển khai đồng bộ 

theo quy định của Chính phủ và Bộ Nội vụ [12], [16], [17]. Quy trình đánh giá 

được thực hiện thường xuyên, có sự phối hợp của nhiều chủ thể và sử dụng kết 

hợp cả phương pháp truyền thống lẫn công cụ số. Kết quả này đã tạo cơ sở dữ liệu 

quan trọng cho việc theo dõi, quản lý và điều chỉnh hoạt động đào tạo trong các giai 

đoạn tiếp theo. 

3.4. ĐÁNH GIÁ CHUNG VỀ THỰC TRẠNG ĐÀO TẠO ĐỘI NGŨ CÔNG 

CHỨC QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ CỦA TỈNH BẮC NINH GIAI ĐOẠN 

2021-2024 

3.4.1. Đ nh gi  thực trạng đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế tỉnh Bắc Ninh giai đoạn 2021-2024 thông qua khảo s t 

Trong giai đoạn 2021-2024, công tác đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh 

tế tại tỉnh Bắc Ninh diễn ra trong bối cảnh đặc thù, chịu tác động từ đại dịch COVID-

19 và yêu cầu phục hồi, chuyển đổi số. Nhiều chương trình đào tạo bị gián đoạn trong 

năm 2021, đặc biệt là các khóa học ở nước ngoài; song sau đó, tỉnh đã đẩy mạnh các 

hình thức đào tạo kết hợp, tập huấn trực tuyến và đổi mới nội dung nhằm đáp ứng yêu 

cầu hội nhập và công nghiệp hóa nhanh. 

Để đánh giá thực chất hiệu quả đào tạo, luận án thực hiện khảo sát chính thức với 

387 khách thể (bao gồm công chức khối kinh tế cấp tỉnh, cấp huyện và một số đơn vị 

phối hợp) nhằm bổ sung bằng chứng thực nghiệm cho phần phân tích thực trạng tại 

Chương 3. Thông tin mô tả chi tiết về mẫu khảo sát, cơ cấu mẫu, công cụ khảo sát và 

quy trình thu thập dữ liệu được trình bày tại Phụ lục 3 và tổng hợp tại Bảng 3.8 dưới đây. 
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Bảng 3.8: Thống kê cơ cấu mẫu khảo s t công chức quản lý nhà nƣớc 

về kinh tế tỉnh Bắc Ninh 

Tiêu chí Phân loại Số lƣợng (N) Tỷ lệ (%) 

1. Giới tính Nam 240 62,0 

Nữ 147 38,0 

2. Độ tuổi Dưới 30 tuổi 7 1,8 

Từ 31 đến 40 tuổi 122 31,5 

Từ 41 đến 50 tuổi 190 49,1 

Từ 51 tuổi trở lên 68 17,6 

3. Trình độ 

chuyên môn 

Trung cấp, Cao đẳng 3 0,8 

Đại học 107 27,6 

Sau đại học (Thạc sĩ, Tiến sĩ) 277 71,6 

4. Vị trí công 

tác 

Công chức lãnh đạo, quản lý 166 42,9 

Công chức chuyên môn, nghiệp vụ 221 57,1 

5. Cấp quản lý 

hành chính 

Công chức khối kinh tế cấp tỉnh 246 63,6 

Công chức phụ trách kinh tế cấp 

huyện/xã* 

141 36,4 

Tổng cộng  387 100,0 

Nguồn: Tổng hợp xử lý số liệu khảo sát từ SPSS, 2024. 

* Ghi chú: Số liệu phân tầng cấp huyện/xã là dữ liệu lịch sử được thu thập trong 

giai đoạn 2021-2024, trước thời điểm 01/7/2025 khi địa phương chính thức vận hành 

chính quyền 2 cấp và sáp nhập địa giới hành chính). 

Về cơ cấu mẫu khảo sát thực nghiệm (𝑁 = 387), số liệu thống kê tại Bảng 3.8 

phản ánh sát thực tế đặc thù của đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tỉnh Bắc Ninh: 

- Giới tính: Nam giới chiếm 62,0% (240 người) và nữ giới chiếm 38,0% (147 

người), phù hợp với đặc thù công tác quản lý kinh tế, đầu tư và hạ tầng địa phương. 

- Độ tuổi: Tập trung lớn nhất ở nhóm 41-50 tuổi (49,1%), tiếp theo là nhóm 31-40 

tuổi (31,5%) và nhóm từ 51 tuổi trở lên (17,6%); nhóm dưới 30 tuổi chỉ chiếm 1,8%, 

phản ánh thực tế hạn chế tuyển dụng mới trong bối cảnh tinh giản biên chế. 

- Trình độ chuyên môn: Mặt bằng trình độ rất cao với 71,6% công chức có trình 

độ Sau đại học (Thạc sĩ, Tiến sĩ), 27,6% đạt trình độ Đại học và chỉ 0,8% trình độ 

Trung cấp, Cao đẳng. 
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- Vị trí công tác: Mẫu bảo đảm cơ cấu hài hòa giữa công chức chuyên môn, 

nghiệp vụ (57,1%) và công chức lãnh đạo, quản lý (42,9%), tạo cơ sở thu thập đánh giá 

đa chiều từ cấp tham mưu trực tiếp đến cấp điều hành chính sách. 

- Quy mô 387 phiếu khảo sát chính thức của luận án bao gồm 347 phiếu thu thập 

đợt 1 (đã được xử lý công bố kết quả trung gian) và 40 phiếu bổ sung đợt 2, giúp bảo 

đảm độ tin cậy và tính đại diện cho các phân tích thực nghiệm. 

Bên cạnh đó, số liệu khảo sát giai đoạn 2021-2024 đối với công chức kinh tế cấp 

huyện và cấp xã đóng vai trò là dữ liệu tham chiếu nền quan trọng. Việc phân tích dữ 

liệu giai đoạn này phản ánh bức tranh thực trạng năng lực tích lũy và hiệu quả đào tạo 

trong một chu kỳ quản lý hoàn chỉnh, làm cơ sở thực tiễn để thiết kế các chương trình 

đào tạo chuyển tiếp, đáp ứng kịp thời yêu cầu vận hành mô hình chính quyền địa 

phương 2 cấp từ sau mốc 01/7/2025. 

Trên cơ sở dữ liệu khảo sát, phân tích được triển khai theo 5 khía cạnh sau đây: 

3.4.1.1. Khoảng cách giữa thực trạng đội ngũ công chức với mục tiêu phát 

triển trong giai đoạn nghiên cứu 

Phần này đối chiếu kết quả khảo sát với thực trạng đã nêu tại mục 3.2 và hệ 

thống tiêu chí đánh giá hiệu quả đào tạo được xây dựng tại mục 2.2.5, bao gồm các 

nhóm tiêu chí về kết quả học tập, sự thay đổi năng lực, khả năng vận dụng kiến thức 

vào công việc và tác động đối với phát triển nguồn nhân lực của tổ chức. Kết quả 

khảo sát cho thấy công tác đào tạo trong giai đoạn 2021-2024 đã góp phần đáp ứng 

khá tốt yêu cầu chuẩn hóa về trình độ chuyên môn và chính trị của đội ngũ công 

chức QLNN về kinh tế. Điều này phản ánh mức độ đáp ứng tương đối tốt đối với 

nhóm tiêu chí về kết quả học tập và tỷ lệ hoàn thành các chương trình đào tạo theo 

tiêu chuẩn ngạch, chức danh. Tuy nhiên, các số liệu khảo sát đồng thời cho thấy vẫn 

tồn tại một số khoảng cách giữa năng lực hiện có của đội ngũ với các yêu cầu năng 

lực theo định hướng phát triển kinh tế của tỉnh, đặc biệt ở các năng lực liên quan 

đến hội nhập quốc tế, thích ứng với môi trường kinh tế mới và các kỹ năng quản trị 

hiện đại. Những khoảng cách này chủ yếu thể hiện ở nhóm tiêu chí về thay đổi năng 

lực và khả năng vận dụng kiến thức vào thực tiễn công việc. Cụ thể: 

Về các loại hình đào tạo đã tham gia: Kết quả khảo sát cho thấy xu hướng ưu 

tiên rõ rệt đối với các chương trình đào tạo phục vụ chuẩn hóa và đào tạo kỹ năng 
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nghiệp vụ cơ bản. Cụ thể, đa số công chức đã tham gia các chương trình đào tạo về 

CNTT và nghiệp vụ tài chính - quản lý với tỷ lệ rất cao (lần lượt 92,6% và 91,9%). Các 

chương trình tin học văn phòng (77,5%), trung cấp lý luận chính trị (73,1%) và đào tạo 

sau đại học (Thạc sĩ/Tiến sĩ) với tỷ lệ 71,6% cũng được triển khai rộng rãi, góp phần 

củng cố nền tảng năng lực chuyên môn và chính trị của đội ngũ. Đây là những nội 

dung đào tạo gắn trực tiếp với yêu cầu chuẩn hóa theo tiêu chuẩn ngạch công chức và 

tiêu chuẩn chức danh lãnh đạo, quản lý. Theo hệ tiêu chí đánh giá tại mục 2.2.5, các 

chương trình này chủ yếu góp phần nâng cao kết quả học tập và đáp ứng tiêu chuẩn 

năng lực tối thiểu của vị trí việc làm. 

Ngược lại, một số loại hình đào tạo có ý nghĩa quan trọng đối với việc nâng cao 

năng lực quản trị kinh tế trong bối cảnh hội nhập lại có tỷ lệ tham gia thấp hơn đáng kể. 

Cụ thể, tỷ lệ tham gia các khóa cao cấp lý luận chính trị đạt 58,7%, trong khi đào tạo 

ngoại ngữ chỉ đạt 26,6% và nhóm các chương trình chuyên môn khác chỉ đạt 9,6%. 

Điều này cho thấy nhiều lĩnh vực đào tạo có ý nghĩa đối với năng lực quản lý kinh tế 

hiện đại chưa được chú trọng tương xứng. Xét theo nhóm tiêu chí thay đổi năng lực và 

vận dụng kiến thức vào công việc, tỷ lệ tham gia thấp ở các chương trình này cho thấy 

khả năng nâng cao các năng lực mới của đội ngũ còn hạn chế. Kết quả khảo sát được 

tổng hợp tại Bảng 3.9. 

Bảng 3.9: C c loại hình đào tạo công chức quản lý nhà nƣớc đã tham gia 

TT Loại hình đào tạo 
Tỷ lệ 

tham gia (%) 
T c động chính 

1 CNTT, nghiệp vụ tài chính - 

quản lý 
>90 

Trang bị kỹ năng nghiệp vụ cơ 

bản 

2 Tin học văn phòng, trung 

cấp LLCT, ThS/TS 
70-77 

Chuẩn hóa năng lực chính trị - 

chuyên môn 

3 Cao cấp LLCT 58,7 Gắn với quy hoạch, bổ nhiệm 

4 
Ngoại ngữ 26,6 

Hạn chế, ít tác động đến vị trí 

việc làm 

5 Chuyên môn khác 9,6 Không đáng kể 

Nguồn: Kết quả khảo sát, 2024. 

Về địa điểm tổ chức đào tạo: Phần lớn các khóa đào tạo được tổ chức ngay tại 

tỉnh Bắc Ninh. Tỷ lệ các chương trình tổ chức trong tỉnh dao động từ 53,8% đối với 

nhóm đào tạo chuyên môn khác đến 100% đối với các chương trình trung cấp lý luận 
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chính trị. Các chương trình tổ chức ngoài tỉnh có nhưng ở mức thấp hơn, dao động từ 

11,4% trong nhóm đào tạo Thạc sĩ/Tiến sĩ đến 46,2% đối với đào tạo chuyên môn 

khác. Đáng chú ý, tỷ lệ công chức được tham gia các chương trình đào tạo ở nước 

ngoài còn rất hạn chế, chỉ đạt 7,7% trong nhóm đào tạo sau đại học. Theo tiêu chí đánh 

giá về phát triển nguồn nhân lực của tổ chức, cơ hội tiếp cận các chương trình đào tạo 

quốc tế còn hạn chế có thể làm giảm khả năng tiếp thu kinh nghiệm quản trị hiện đại và 

mở rộng năng lực hội nhập của đội ngũ công chức quản lý kinh tế. 

Những số liệu trên cho thấy sự phân bổ cơ hội đào tạo còn chưa cân đối giữa các 

nhóm năng lực. Trong khi các kỹ năng nghiệp vụ cơ bản và các nội dung chuẩn hóa 

chính trị được triển khai tương đối rộng rãi, các năng lực gắn với hội nhập quốc tế và 

quản trị kinh tế hiện đại vẫn chưa được đầu tư tương xứng. Ngoại ngữ là ví dụ rõ nhất 

cho khoảng cách này: chỉ 26,6% công chức từng tham gia các khóa đào tạo ngoại ngữ. 

Đồng thời, phần lớn các chương trình đào tạo vẫn được tổ chức trong nước, trong khi 

tỷ lệ công chức được tiếp cận các chương trình đào tạo ở nước ngoài còn rất hạn chế. 

Trong bối cảnh Bắc Ninh là một trong những trung tâm thu hút FDI lớn của cả nước, 

sự hạn chế về năng lực ngoại ngữ và kinh nghiệm quốc tế có thể ảnh hưởng trực tiếp 

đến năng lực tham mưu, điều phối và hỗ trợ các hoạt động hợp tác kinh tế quốc tế của 

đội ngũ công chức quản lý kinh tế. Điều này cho thấy khoảng cách giữa kết quả học tập 

sau đào tạo với yêu cầu nâng cao năng lực hội nhập và vận dụng kiến thức vào thực 

tiễn quản lý kinh tế địa phương. 

Ngoài ra, kết quả khảo sát cũng cho thấy các chương trình đào tạo chuyên sâu về 

những lĩnh vực quản trị kinh tế mới chưa được triển khai nhiều. Mặc dù một số chuyên 

đề liên quan đến quản lý đầu tư công, PPP hoặc công nghiệp hỗ trợ đã được tổ chức, 

nhưng các lĩnh vực hiện đại như phân tích chính sách dựa trên dữ liệu, quản trị kinh tế số, 

kinh tế xanh và đổi mới sáng tạo chưa thực sự trở thành trọng tâm đào tạo. Điều này thể 

hiện qua tỷ lệ tham gia các khóa đào tạo thuộc nhóm “chuyên môn khác” chỉ đạt 9,6%. 

Tỷ lệ thấp này cho thấy nhiều chương trình tập huấn hiện nay vẫn mang tính cập nhật 

ngắn hạn, chưa đủ để hình thành các năng lực chuyên sâu phục vụ quản lý và điều hành 

nền kinh tế trong bối cảnh chuyển đổi số và hội nhập sâu rộng. Xét theo tiêu chí vận 
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dụng kiến thức và cải thiện hiệu quả công việc, các chương trình đào tạo hiện nay chưa 

tạo ra sự chuyển biến rõ rệt trong năng lực xử lý các vấn đề kinh tế mới của địa phương. 

Từ các kết quả khảo sát trên có thể nhận thấy rằng công tác đào tạo đội ngũ công 

chức QLNN về kinh tế tại Bắc Ninh trong giai đoạn nghiên cứu đã đạt được những kết 

quả nhất định trong việc chuẩn hóa trình độ và củng cố năng lực nghiệp vụ cơ bản của 

đội ngũ. Tuy nhiên, vẫn tồn tại khoảng cách giữa cơ cấu đào tạo hiện tại với yêu cầu 

phát triển năng lực trong giai đoạn tới, đặc biệt ở các năng lực liên quan đến hội nhập 

quốc tế, đổi mới sáng tạo và quản trị kinh tế hiện đại. Khoảng cách này phản ánh sự 

chưa cân đối giữa nhóm tiêu chí về kết quả học tập và nhóm tiêu chí về thay đổi năng 

lực, vận dụng kiến thức và phát triển nguồn nhân lực của tổ chức. Khoảng cách này 

cho thấy nhu cầu cần điều chỉnh định hướng đào tạo theo hướng tăng cường các 

chương trình đào tạo chuyên sâu, cập nhật các kỹ năng mới và mở rộng cơ hội tiếp cận 

các chương trình đào tạo quốc tế nhằm đáp ứng tốt hơn yêu cầu phát triển kinh tế - xã 

hội của tỉnh trong thời gian tới. 

3.4.1.2. Mức độ đáp ứng của công tác đào tạo so với yêu cầu phát triển đội ngũ 

công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh 

Kết quả khảo sát về tác động sau đào tạo (Bảng 3.10) cung cấp bằng chứng thực 

nghiệm để đánh giá mức độ mà công tác đào tạo tại Bắc Ninh đã đáp ứng các yêu cầu 

về phát triển nghề nghiệp và nâng cao năng lực thực thi công vụ. Theo hệ tiêu chí đánh 

giá tại mục 2.2.5, mức độ đáp ứng này được xem xét thông qua các biểu hiện về sự 

thay đổi năng lực, khả năng vận dụng kiến thức vào công việc và tác động của đào tạo 

đối với phát triển nguồn nhân lực của tổ chức. Kết quả khảo sát cho thấy mức độ đáp 

ứng có sự khác biệt rõ rệt giữa các loại hình đào tạo. 

Về các chương trình đào tạo dài hạn và chuẩn hóa: Các chương trình đào tạo dài 

hạn (Thạc sĩ, Tiến sĩ) và các khóa chuẩn hóa chính trị (Cao cấp/Trung cấp LLCT) thể 

hiện mức độ tác động cao nhất, gắn trực tiếp với lộ trình công danh và sự nghiệp của 

công chức. Sau khi hoàn thành các khóa đào tạo này, tỷ lệ công chức được đưa vào 

diện quy hoạch đạt mức cao (89,3% đối với Cao cấp LLCT và 77,3% đối với Trung 

cấp LLCT) và tỷ lệ được bổ nhiệm lãnh đạo, quản lý cũng tương đối lớn (61,0% đối 

với Cao cấp LLCT). Chương trình Thạc sĩ, Tiến sĩ không chỉ giúp công chức được sắp 
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xếp công việc phù hợp hơn (88,1%) mà còn tác động tích cực đến việc bổ nhiệm 

(65,0%) và quy hoạch (60,3%). Những kết quả này cho thấy các chương trình đào tạo 

dài hạn có tác động rõ rệt đến nhóm tiêu chí về thay đổi năng lực và phát triển nguồn 

nhân lực của tổ chức, đặc biệt thông qua việc hình thành nguồn nhân lực lãnh đạo, 

quản lý có trình độ chuyên môn và chính trị cao. 

Về các khóa đào tạo ngắn hạn và đào tạo kỹ năng: Ngược lại, các khóa đào tạo 

ngắn hạn và đào tạo kỹ năng như ngoại ngữ, tin học, nghiệp vụ tài chính - quản lý, 

nghiệp vụ CNTT cho thấy mức độ tác động sau đào tạo còn hạn chế. Tỷ lệ công chức 

trả lời “không có thay đổi” về trách nhiệm hay vị trí công tác sau khi hoàn thành các 

khóa này khá cao, dao động từ 65,3% (Ngoại ngữ) đến 79,5% (Tin học văn phòng). 

Hầu như không có trường hợp nào được đưa vào quy hoạch hoặc bổ nhiệm sau khi 

hoàn thành các khóa kỹ năng này (0% cho Ngoại ngữ, Tin học và các nghiệp vụ 

chuyên môn). Theo hệ tiêu chí đánh giá đào tạo, điều này cho thấy mức độ chuyển hóa 

kiến thức đào tạo thành hành vi công vụ và kết quả công việc còn thấp, phản ánh hạn 

chế ở nhóm tiêu chí về vận dụng kiến thức vào công việc và cải thiện hiệu quả thực thi 

công vụ. Thực trạng này chỉ ra rằng, mặc dù các khóa ngắn hạn đã được tổ chức với tần 

suất khá lớn, nhưng chúng chủ yếu mang tính bổ trợ hoặc phục vụ chuẩn hóa hồ sơ 

chức danh, chưa thực sự trở thành công cụ nâng cao năng lực giải quyết các vấn đề 

quản lý kinh tế trong thực tiễn. Khoảng cách giữa đầu tư đào tạo và khả năng vận dụng 

sau đào tạo vì vậy vẫn còn khá lớn. 

Về tiêu chí và sự công khai trong cử đi đào tạo: Kết quả khảo sát cũng cho thấy 

cơ quan lựa chọn công chức đi đào tạo chủ yếu dựa trên “Nhu cầu thực tế công việc” 

(4,7/5 điểm) và “Kế hoạch đào tạo của cơ quan” (4,6/5 điểm). Trong khi đó, các tiêu 

chí khách quan về trình độ và bằng cấp chỉ đóng vai trò thứ yếu (30-45%) và “Thâm 

niên công tác” có mức phù hợp rất thấp (1,7/5 điểm). Việc ưu tiên nhu cầu công việc 

phản ánh nỗ lực gắn kết đào tạo với yêu cầu thực tiễn của vị trí việc làm, phù hợp với 

tiêu chí đào tạo theo nhu cầu năng lực. Tuy nhiên, việc thiếu các công cụ đo lường 

năng lực một cách định lượng cũng cho thấy công tác xác định đối tượng đào tạo chưa 

thực sự dựa trên phân tích khoảng cách năng lực cụ thể của từng vị trí việc làm. 

Bên cạnh đó, việc thông báo cử đi đào tạo được thực hiện tương đối công 

khai (92,8%) và đa số công chức (87,8%) cho rằng nhu cầu hoặc nguyện vọng của 
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họ được xem xét khi cử đi học. Điều này phản ánh mức độ minh bạch và sự đồng 

thuận khá cao của đội ngũ đối với quy trình quản lý đào tạo, đồng thời cho thấy 

môi trường tổ chức tương đối thuận lợi cho việc triển khai các chương trình phát 

triển năng lực công chức. 

Bảng 3.10: Những thay đổi đối với công chức sau khi hoàn thành 

c c chƣơng trình đào tạo (%) 

 

TT 
Loại hình 

đào tạo 

Giao thêm 

tr ch 

nhiệm 

Sắp xếp 

công việc 

phù hợp 

Đƣa vào 

diện quy 

hoạch 

Bổ nhiệm 

lãnh đạo, 

quản lý 

Luân 

chuyển vị 

trí 

Không 

thay đổi 

1 Thạc sĩ, Tiến 

sĩ 
78,5 88,1 60,3 65,0 42,2 13,9 

2 Cao cấp lý 

luận chính trị 
43,4 52,2 89,3 61,0 39,0 5,7 

3 Trung cấp lý 

luận chính trị 
44,9 46,0 77,3 50,0 39,0 15,7 

4 Văn bằng 

ngoại ngữ 
15,3 29,2 0,0 0,0 8,3 65,3 

5 Tin học văn 

phòng 
10,0 13,3 0,0 0,0 7,6 79,5 

6 Nghiệp vụ tài 

chính - quản 

lý 

16,5 14,9 0,0 0,0 12,0 72,7 

7 Nghiệp vụ 

CNTT 
17,1 18,7 0,0 0,0 14,7 70,9 

8 Chuyên môn 

khác (theo 

nhu cầu) 

0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 100,0 

Nguồn: Kết quả khảo sát, 2024. 

Từ các kết quả trên có thể thấy rằng công tác đào tạo tại Bắc Ninh đã đạt hiệu quả 

rõ rệt trong việc chuẩn hóa trình độ và hình thành nguồn nhân lực lãnh đạo, quản lý 

thông qua các chương trình đào tạo dài hạn và đào tạo lý luận chính trị. Tuy nhiên, xét 

theo các tiêu chí về vận dụng kiến thức và tác động đối với hiệu quả công việc, nhiều 

chương trình đào tạo ngắn hạn vẫn chưa tạo ra sự thay đổi đáng kể trong vị trí công tác 

hoặc trách nhiệm nghề nghiệp của công chức. Điều này cho thấy sự thiếu gắn kết giữa 

đào tạo và sử dụng công chức sau đào tạo, từ đó làm giảm hiệu quả đầu tư cho đào tạo 

và chưa thực sự thúc đẩy quá trình nâng cao năng lực thực thi công vụ của đội ngũ 

công chức QLNN về kinh tế. 
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3.4.1.3. Khoảng cách giữa tổ chức đào tạo và nhu cầu đào tạo của đội ngũ 

công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh 

Phần này phân tích kết quả khảo sát về chu trình đào tạo (kế hoạch, nội dung, 

nguồn lực và đánh giá sau đào tạo) nhằm xác định mức độ phù hợp giữa việc tổ chức 

đào tạo với nhu cầu thực tế của đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tại tỉnh Bắc Ninh. 

Về tính minh bạch và tổ chức kế hoạch đào tạo: Kết quả khảo sát cho thấy đa số 

công chức được tham gia đóng góp ý kiến xây dựng kế hoạch đào tạo (89,3%) và được 

tiếp cận thông tin đào tạo công khai (86,7%). Điều này phản ánh tính minh bạch và sự 

tham gia tương đối rộng của công chức trong quá trình xây dựng kế hoạch đào tạo. Tuy 

nhiên, vẫn có 5,2% công chức cho rằng việc triển khai kế hoạch đào tạo diễn ra quá 

gấp, gây khó khăn trong việc chuẩn bị hồ sơ và sắp xếp công việc. Kết quả này cho 

thấy mặc dù quy trình xây dựng kế hoạch khá minh bạch, nhưng khâu tổ chức thực 

hiện vẫn còn thiếu tính linh hoạt. 

Về nội dung đào tạo và định hướng phát triển: Tỷ lệ công chức đánh giá nội dung 

đào tạo phù hợp với công việc hiện tại đạt 94,8% và phương pháp đào tạo phù hợp đạt 

93,7%. Điều này cho thấy các chương trình đào tạo cơ bản đáp ứng yêu cầu nghiệp vụ 

trước mắt của công chức. Tuy nhiên, chỉ 66,8% công chức cho rằng nội dung đào tạo 

phù hợp với định hướng phát triển trong tương lai của tỉnh. Khoảng cách gần 30% này 

phản ánh sự thiếu gắn kết giữa nội dung đào tạo với các mục tiêu phát triển dài hạn của 

Bắc Ninh, đặc biệt trong bối cảnh tỉnh đang định hướng phát triển kinh tế số, kinh tế 

xanh và đổi mới sáng tạo. 

Ngoài ra, các khóa đào tạo mang tính chuẩn hóa như Trung cấp lý luận chính 

trị được đánh giá có tính kịp thời cao (75,7%) do gắn trực tiếp với tiêu chuẩn chức 

danh và vị trí việc làm. Ngược lại, các khóa đào tạo về kỹ năng bổ trợ như ngoại 

ngữ, CNTT hoặc nghiệp vụ tài chính - quản lý có tỷ lệ phản hồi “bình thường” hoặc 

“không kịp thời” khá cao (trên 40%). Điều này cho thấy kế hoạch đào tạo vẫn thiên 

về các chương trình chuẩn hóa hơn là các kỹ năng chuyên môn mới mà quá trình 

phát triển kinh tế của tỉnh đang đặt ra. 

Về đánh giá và sử dụng công chức sau đào tạo: Khảo sát cho thấy công tác đánh 

giá sau đào tạo được thực hiện tương đối đầy đủ, với 79,3% công chức cho biết có 

đánh giá kết quả sau khi hoàn thành khóa học. Bên cạnh đó, 100% công chức được bố 

trí công việc phù hợp sau đào tạo và 81,9% được đưa vào diện quy hoạch. Tuy nhiên, 
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tỷ lệ công chức được bổ nhiệm vào vị trí lãnh đạo, quản lý chỉ đạt 64,6%. Khoảng cách 

giữa tỷ lệ quy hoạch và bổ nhiệm cho thấy việc gắn kết giữa đào tạo và sử dụng nguồn 

nhân lực chưa thực sự đồng bộ, làm giảm hiệu quả phát huy kết quả đào tạo. 

Về nguồn lực đào tạo: Thuận lợi lớn nhất trong công tác đào tạo là sự quan tâm 

của lãnh đạo cơ quan (79,7%) và việc tạo điều kiện sắp xếp công việc cho công chức 

tham gia đào tạo (52,8%). Tuy nhiên, hạn chế về kinh phí (79,6%) và thời gian (58,4%) 

được xem là hai rào cản lớn nhất. Điều này phần nào lý giải vì sao các chương trình 

đào tạo chuyên sâu, dài hạn hoặc các khóa đào tạo ở nước ngoài chưa được triển khai 

rộng rãi trong giai đoạn nghiên cứu.  

Bảng 3.11: Tổng hợp một số khoảng c ch giữa tổ chức đào tạo và nhu cầu 

đào tạo công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế tại Bắc Ninh 

TT 
Khía cạnh 

khảo s t 

Thực trạng tổ chức 

đào tạo (%) 

Khoảng c ch, hạn chế 

so với nhu cầu (%) 

1 
Kế hoạch và 

triển khai 

89,3% tham gia xây dựng kế 

hoạch; 86,7% tiếp cận thông tin 

công khai 

5,2% cho rằng triển khai gấp, khó 

chuẩn bị 

2 
Nội dung đào 

tạo 

94,8% phù hợp công việc hiện 

tại; 83,0% phù hợp chuyên môn 

đã học 

Chỉ 66,8% phù hợp định hướng 

phát triển tương lai 

3 
Phương pháp 

đào tạo 

93,7% đánh giá phù hợp/rất phù 

hợp 
6,3% cho rằng “bình thường” 

4 
Đánh giá sau 

đào tạo 

100% bố trí công việc phù hợp; 

81,9% đưa vào quy hoạch; 79,3% 

đánh giá kết quả 

Tỷ lệ bổ nhiệm thấp, chỉ 64,6% 

5 
Nguồn lực và 

điều kiện 

79,7% lãnh đạo quan tâm; 52,8% 

sắp xếp công việc phù hợp 

79,6% thiếu kinh phí; 58,4% hạn 

chế thời gian 

6 Tính kịp thời 
Thạc sĩ/Tiến sĩ: 59,1% kịp thời; 

Trung cấp LLCT: 75,7% kịp thời 

Ngoại ngữ, CNTT, tài chính - quản 

lý: tỷ lệ “bình thường/không kịp 

thời” cao (≥40%) 

7 
Mức độ phù 

hợp tổng thể 

78,1% phù hợp công việc; 77,5% 

phù hợp mong muốn cá nhân 

Chỉ 66,8% phù hợp phát triển tương 

lai 

8 

Nguyện vọng 

tiếp tục đào 

tạo 

75,3% muốn đào tạo chuyên sâu 

theo vị trí công tác; 24,7% muốn 

đào tạo sang lĩnh vực khác 

Phản ánh nhu cầu cao, nhưng nhiều 

lĩnh vực chưa có chương trình đáp 

ứng 

Nguồn: Kết quả khảo sát, 2024. 
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Một kết quả đáng chú ý khác là trong tổng số 387 công chức được khảo sát, có 

116 công chức (30,0%) chưa từng tham gia bất kỳ khóa đào tạo nào. Khảo sát nguyện 

vọng của nhóm này cho thấy nhu cầu đào tạo tập trung chủ yếu vào các chương trình 

chuẩn hóa và nâng cao trình độ chuyên môn như Trung cấp lý luận chính trị (70,7%) và 

Thạc sĩ/Tiến sĩ (62,1%). Các khóa nghiệp vụ CNTT (48,3%) và nghiệp vụ tài chính - 

quản lý (42,2%) cũng được quan tâm ở mức khá. Trong khi đó, nhu cầu đào tạo ngoại 

ngữ chỉ đạt 11,2%, phản ánh sự hạn chế trong nhận thức hoặc động lực cá nhân đối với 

kỹ năng hội nhập. 

Bảng 3.12: Nguyện vọng tham gia đào tạo của 

công chức chƣa từng đƣợc đào tạo 

TT 
Chƣơng trình 

mong muốn 

Tỷ lệ 

(%) 
Ghi chú 

1 Trung cấp lý luận chính 

trị 
70,7 

Cao nhất, gắn với chuẩn hóa LLCT theo tiêu chuẩn 

ngạch bậc 

2 Thạc sĩ/Tiến sĩ 62,1 Nhu cầu nâng cao trình độ chuyên môn sâu 

3 Nghiệp vụ CNTT 48,3 Gắn với yêu cầu quản lý kinh tế số 

4 Nghiệp vụ Tài chính - 

Quản lý 
42,2 Thiết yếu trong công tác QLNN về kinh tế 

5 Tin học văn phòng 18,1 Nhu cầu bổ trợ kỹ năng cơ bản 

6 Cao cấp LLCT 16,4 Liên quan đến quy hoạch, bổ nhiệm 

7 Ngoại ngữ 11,2 Nhu cầu thấp, nhưng thực tiễn hội nhập lại đòi hỏi cao 

8 Chuyên môn khác 6,9 Mang tính cá nhân, phân tán 

Nguồn: Kết quả khảo sát, 2024. 

Tóm lại, khoảng cách giữa tổ chức đào tạo và nhu cầu đào tạo của công chức 

QLNN về kinh tế tại Bắc Ninh thể hiện trên ba phương diện chính. Thứ nhất, cơ cấu 

chương trình đào tạo vẫn thiên về chuẩn hóa lý luận chính trị, trong khi các kỹ năng 

mới như ngoại ngữ, CNTT và quản trị kinh tế hiện đại chưa được chú trọng tương 

xứng. Thứ hai, mối liên hệ giữa đào tạo và sử dụng nguồn nhân lực chưa thật sự chặt 

chẽ, thể hiện qua sự chênh lệch giữa tỷ lệ quy hoạch và tỷ lệ bổ nhiệm sau đào tạo. Thứ 

ba, nhu cầu đào tạo của đội ngũ vẫn còn khá lớn, đặc biệt ở nhóm công chức chưa từng 

được tham gia đào tạo, nhưng chưa được khai thác đầy đủ trong quá trình xây dựng kế 

hoạch đào tạo của tỉnh. 
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3.4.2. Những kết quả đạt đƣợc và hạn chế, nguyên nhân 

3.4.2.1. Kết quả đạt đƣợc 

Trong giai đoạn 2021-2024, công tác đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh 

tế tại Bắc Ninh đạt nhiều chuyển biến tích cực. Kết quả thể hiện ở ba bình diện chính: 

(i) bối cảnh chính sách và sự quan tâm chỉ đạo của tỉnh; (ii) chu trình đào tạo được triển 

khai bài bản, khoa học; (iii) tác động cụ thể tới cá nhân công chức, cơ quan quản lý và 

hệ thống hành chính - kinh tế của địa phương. 

Thứ nhất, về bối cảnh và nhân tố ảnh hưởng, công tác đào tạo nhận được sự quan 

tâm chỉ đạo sát sao của Tỉnh ủy, HĐND, UBND tỉnh, đồng thời bám sát các chủ trương 

của Trung ương về chuẩn hóa đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức. Ngay từ năm 

2021, UBND tỉnh đã ban hành Kế hoạch đào tạo giai đoạn 2021-2025, cùng với các kế 

hoạch hằng năm (2021, 2022, 2023, 2024), trong đó quy định rõ mục tiêu, chỉ tiêu, 

kinh phí và đối tượng đào tạo. Điều này tạo nên hành lang pháp lý thống nhất, bảo đảm 

mọi hoạt động đào tạo có định hướng dài hạn, tính khả thi và sự đồng bộ. Kết quả khảo 

sát cũng cho thấy 79,7% công chức khẳng định lãnh đạo cơ quan rất quan tâm đến 

công tác đào tạo, coi đây là động lực nâng cao chất lượng nhân lực khu vực công.  

Thứ hai, về chu trình đào tạo, công tác đào tạo công chức QLNN về kinh tế tại 

Bắc Ninh được triển khai khá bài bản, bám sát đầy đủ 4 bước của chu trình quản lý đào 

tạo đã xác lập:  

(1) Khâu xác định nhu cầu đào tạo: Đã được thực hiện trên cơ sở rà soát vị trí 

việc làm, gắn với quy hoạch cán bộ và yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội. Kết quả khảo 

sát cho thấy 94,8% công chức đánh giá nội dung đào tạo phù hợp với chuyên môn công 

việc hiện tại.  

(2) Khâu lập kế hoạch đào tạo: Có sự kết hợp chặt chẽ giữa định hướng “từ trên 

xuống” (UBND tỉnh ban hành, Sở Nội vụ thẩm định) và đề xuất “từ dưới lên” (các sở 

ngành đề xuất nhu cầu), được lượng hóa bằng các chỉ tiêu hằng năm. Tính dân chủ 

được đảm bảo với 89,3% công chức xác nhận đã tham gia góp ý xây dựng kế hoạch.  

(3) Khâu tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo: Được triển khai linh hoạt, đa dạng 

(trực tiếp, trực tuyến, đào tạo ở nước ngoài). Trong giai đoạn 2021-2024, tỉnh đã tổ 

chức 141 lớp đào tạo chung cho cán bộ, công chức, viên chức với 22.014 lượt học viên, 

tổng kinh phí hơn 9,27 tỷ đồng. Trong đó, đối với đội ngũ công chức QLNN về kinh tế, 
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các chương trình đào tạo được thiết kế tập trung vào những lĩnh vực chuyên sâu như: 

quản lý tài chính công, đầu tư công, đấu thầu, PPP, ISO 9001, chuyển đổi số và xúc 

tiến đầu tư quốc tế - đây là những nội dung trực tiếp phục vụ và nâng cao năng lực 

công tác quản lý kinh tế. Hình thức đào tạo diễn ra linh hoạt, kết hợp giữa trực tiếp, 

trực tuyến và đào tạo ở nước ngoài sau khi dịch COVID-19 được kiểm soát. Đội ngũ 

giảng viên đa phần có học hàm, học vị và kinh nghiệm thực tiễn phong phú, bảo đảm 

chất lượng truyền đạt. 

(4) Khâu đánh giá kết quả đào tạo: Được thực hiện nghiêm túc theo Nghị định 

101/2017, Nghị định 89/2021 và Thông tư 03/2023/TT-BNV, bao gồm cả đánh giá 

trong khóa (bài kiểm tra, thu hoạch, khảo sát hài lòng) và sau khóa (bố trí sử dụng, 

phản hồi từ đơn vị). Từ năm 2023, việc ứng dụng hệ thống LMS đã từng bước hiện 

đại hóa công tác đánh giá.  

Thứ ba, về kết quả và tác động, công tác đào tạo đã mang lại những chuyển 

biến rõ rệt.  

- Ở cấp cá nhân, đội ngũ công chức kinh tế được chuẩn hóa và nâng cao năng 

lực: 100% có trình độ đại học trở lên, gần 50% có bằng thạc sĩ, 100% có chứng chỉ 

tin học, gần 40% có cao cấp LLCT. Nhiều công chức sau đào tạo được bổ nhiệm, 

quy hoạch, hoặc giao thêm nhiệm vụ. Kết quả đánh giá công tác năm 2024 cho thấy 

11,8% công chức hoàn thành xuất sắc, 88,2% hoàn thành tốt nhiệm vụ, không có 

trường hợp không hoàn thành.  

- Ở cấp tổ chức và hệ thống, đào tạo góp phần chuẩn hóa đội ngũ theo vị trí việc 

làm, nâng cao năng lực tham mưu, quản lý, tạo chuyển biến trong phong cách làm việc 

theo hướng chuyên nghiệp, hiệu quả. Công tác đào tạo còn gắn với cải cách hành 

chính, hỗ trợ chuyển đổi số, góp phần cải thiện chỉ số CCHC (năm 2022, Bắc Ninh 

đứng thứ 10/63 tỉnh, tăng 4 bậc so với năm 2021) và nâng cao môi trường kinh doanh, 

PCI của tỉnh. Khảo sát khảo sát (387 công chức), dù chỉ là nguồn minh họa, đã củng cố 

thêm bằng chứng: 87,8% công chức cho rằng chương trình đào tạo phù hợp với nhu 

cầu/nguyện vọng; 81,9% được đưa vào quy hoạch sau đào tạo; và 79,3% đánh giá kết 

quả học tập được cơ quan ghi nhận. 

Tóm lại, công tác đào tạo công chức QLNN về kinh tế tại Bắc Ninh giai 

đoạn 2021-2024 có thể đánh giá là đạt được những kết quả nổi bật, với ba điểm 
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nhấn: (i) hệ thống chính sách đồng bộ và sự chỉ đạo sát sao của lãnh đạo tỉnh; (ii) 

chu trình đào tạo đầy đủ, linh hoạt, kết hợp nhiều hình thức và phương pháp hiện 

đại; (iii) kết quả tác động rõ rệt, vừa chuẩn hóa và nâng cao năng lực đội ngũ 

công chức, vừa đóng góp trực tiếp cho cải cách hành chính, nâng cao chất lượng 

quản lý kinh tế và cải thiện chỉ số PCI của tỉnh. 

3.4.2.2. Những hạn chế và nguyên nhân  

* Hạn chế 

Thứ nhất, hạn chế về bối cảnh và nhân tố ảnh hưởng: Mặc dù công tác đào tạo 

nhận được sự quan tâm của lãnh đạo tỉnh, nhưng nguồn lực vẫn còn hạn chế. Kinh 

phí đào tạo chủ yếu dựa vào ngân sách, định mức chi theo Thông tư số 36/2018/TT-

BTC [13] không theo kịp mặt bằng thị trường, chưa khuyến khích được các cơ sở 

đào tạo chất lượng cao. Cơ hội đào tạo ở nước ngoài ít, chủ yếu do tác động của 

COVID-19 và thiếu chính sách khuyến khích. Đội ngũ công chức có xu hướng già 

hóa (trên 40 tuổi chiếm hơn 2/3), khiến khả năng thích ứng với phương pháp đào 

tạo mới, đặc biệt là e-learning và kỹ năng hội nhập quốc tế, còn hạn chế. 

Thứ hai, hạn chế theo từng bước của chu trình quản lý đào tạo:  

(1) Hạn chế trong khâu xác định nhu cầu đào tạo: Công tác rà soát nhu cầu tuy 

được tiến hành hằng năm nhưng còn mang tính hành chính, chưa ứng dụng bản đồ 

năng lực theo vị trí việc làm. Việc dự báo nhu cầu kỹ năng mới gắn với bối cảnh 

chuyển đổi số, chuyển đổi xanh, quản trị hiện đại và hội nhập quốc tế chưa được 

chú trọng đúng mức. Kết quả khảo sát cho thấy phần lớn công chức đánh giá nội 

dung hiện tại phù hợp với công việc (94,8%), song tỷ lệ cho rằng nội dung đáp ứng 

tốt cho phát triển lâu dài chỉ đạt 66,8%. Điều này phản ánh hạn chế trong khâu dự 

báo và hoạch định nhu cầu đào tạo theo định hướng chiến lược. 

(2) Hạn chế trong khâu lập kế hoạch đào tạo: Mặc dù kế hoạch đào tạo được 

ban hành hằng năm, có sự tham gia góp ý của công chức (89,3% xác nhận đã tham 

gia), nhưng việc xây dựng vẫn thiên về số lượng lớp, chỉ tiêu đào tạo và bố trí kinh 

phí. Kế hoạch chưa gắn chặt với chiến lược phát triển nguồn nhân lực quản lý kinh tế 

của tỉnh trong trung và dài hạn, dẫn đến tình trạng nội dung có phần dàn trải, thiếu 

tính ưu tiên cho các kỹ năng mới. Điều này cho thấy khâu lập kế hoạch vẫn mang tính 

ngắn hạn, phản ánh áp lực “hoàn thành chỉ tiêu” hơn là định hướng chiến lược. 
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(3) Hạn chế trong khâu tổ chức thực hiện kế hoạch: Trong giai đoạn 2021-

2024, Bắc Ninh tổ chức 141 lớp với hơn 22.000 lượt học viên. Hình thức tổ chức 

nhìn chung đa dạng, linh hoạt (trực tiếp, trực tuyến, kết hợp), giảng viên đa phần 

có học hàm, học vị và kinh nghiệm thực tiễn. Tuy nhiên, quá trình triển khai vẫn 

tồn tại một số vấn đề: một số công chức chưa nghiêm túc chấp hành giờ giấc, nội 

quy lớp học; sự phối hợp giữa cơ quan quản lý, cơ sở đào tạo và đơn vị cử đi học 

chưa đồng đều; việc lựa chọn đối tượng đôi khi mang tính chủ quan, chưa hoàn 

toàn xuất phát từ nhu cầu sử dụng thực tế của cơ quan, đơn vị. Điều này làm 

giảm hiệu quả thực tế của công tác đào tạo. 

(4) Hạn chế trong khâu đánh giá kết quả đào tạo: Hoạt động đánh giá chủ yếu 

tập trung vào hình thức truyền thống như thu hoạch cuối khóa, khảo sát hài lòng của 

học viên và phản hồi từ đơn vị cử đi học. Đây là những công cụ cần thiết, nhưng 

còn mang tính ngắn hạn, chủ yếu phản ánh mức độ tiếp thu kiến thức, chưa đo 

lường đầy đủ khả năng vận dụng vào thực tiễn quản lý kinh tế địa phương. Chưa có 

cơ chế theo dõi dài hạn để đánh giá sự thay đổi phong cách làm việc, mức độ đóng 

góp vào cải cách hành chính hoặc nâng cao PCI. Bên cạnh đó, việc gắn kết kết quả 

đào tạo với công tác quy hoạch, bổ nhiệm, luân chuyển công chức còn hạn chế, 

khiến cho hiệu quả đào tạo chưa được phát huy trọn vẹn. 

Thứ ba, về kết quả và tác động: Tác động sau đào tạo còn chưa đồng đều. Các 

chương trình dài hạn (Thạc sĩ, Tiến sĩ, cao cấp LLCT) đem lại hiệu quả rõ rệt, trong 

khi các khóa ngắn hạn (ngoại ngữ, CNTT, kỹ năng quản lý) ít tạo thay đổi thực 

chất: trên 65% học viên phản ánh “không có thay đổi” sau đào tạo. Đặc biệt, năng 

lực ngoại ngữ - một kỹ năng quan trọng trong bối cảnh Bắc Ninh là trung tâm FDI - 

còn hạn chế, với chưa đến 30% công chức được đào tạo ngoại ngữ. Khoảng cách 

giữa tổ chức đào tạo và nhu cầu phát triển tương lai vẫn khá lớn: chỉ 66,8% công 

chức cho rằng nội dung đào tạo phù hợp với định hướng dài hạn. 

* Nguyên nhân của hạn chế 

Từ các phân tích thực trạng ở mục 3.2 và kết quả khảo sát tại mục 3.3.1, có 

thể phân chia các nguyên nhân dẫn tới những hạn chế nêu trên thành hai nhóm 



   119 

lớn: (i) nguyên nhân chủ quan thuộc về chính quyền tỉnh Bắc Ninh và (ii) 

nguyên nhân khách quan phát sinh từ bối cảnh thể chế - kinh tế - xã hội và đặc 

thù phát triển của Bắc Ninh.  

Thứ nhất, nguyên nhân chủ quan (thuộc về chính quyền tỉnh Bắc Ninh) 

Công tác đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tại Bắc Ninh còn tồn tại 

những hạn chế bắt nguồn từ nội tại hệ thống quản trị. Trước hết, tầm nhìn và định 

hướng phát triển nguồn nhân lực vẫn thiên về chuẩn hóa ngạch, tiêu chuẩn chức 

danh và yêu cầu chứng chỉ, thay vì định hình một “bản đồ năng lực” dài hạn đáp 

ứng các yêu cầu mới như quản trị số, quản trị xanh, hội nhập FDI hay quản trị liên 

vùng. Điều này khiến đào tạo chủ yếu đáp ứng công việc hiện tại, song chưa hình 

thành dự trữ năng lực cho tương lai. 

Về chu trình quản lý đào tạo, những hạn chế xuất phát trực tiếp từ các bất cập 

trong vận hành 4 khâu của chu trình: 

(1) Khâu xác định nhu cầu đào tạo: Còn nặng thủ tục hành chính, thiếu các 

công cụ phân tích định lượng như ma trận vị trí - năng lực và bản đồ kỹ năng trọng 

yếu, dẫn đến việc chưa nhận diện chính xác khoảng trống năng lực thực tế. 

(2) Khâu lập kế hoạch đào tạo: Vẫn thiên về số lượng lớp và cân đối ngân sách 

năm, chưa ưu tiên các chuyên đề mũi nhọn, dẫn đến nội dung dàn trải và thiếu tính 

định hướng chiến lược dài hạn. 

(3) Khâu tổ chức thực hiện kế hoạch: Chưa đồng đều về chất lượng phối hợp 

ba bên (Sở Nội vụ - cơ sở đào tạo - đơn vị sử dụng công chức); tiêu chí lựa chọn 

học viên còn mang tính hành chính, trong khi kỷ luật học tập ở một bộ phận công 

chức chưa cao. 

(4) Khâu đánh giá kết quả và sử dụng sau đào tạo: Chủ yếu dừng ở khảo sát 

phản hồi cuối khóa, chưa có cơ chế theo dõi tác động dài hạn (6-12 tháng) về sự 

thay đổi hiệu suất công tác; đồng thời chưa gắn kết chặt chẽ kết quả học tập với 

công tác quy hoạch, bổ nhiệm hay luân chuyển. 

Ngoài ra, quản trị nguồn lực đào tạo vẫn phụ thuộc chủ yếu vào ngân sách với 

định mức chi thấp hơn mặt bằng thị trường, hạn chế khả năng thuê chuyên gia chất 

lượng cao ở các lĩnh vực mới. Nguồn lực thời gian cũng eo hẹp do áp lực công việc, 
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tạo xung đột giữa lịch học và tác nghiệp. Dữ liệu đào tạo phân tán, hệ thống LMS, 

dashboard năng lực) mới trong giai đoạn thử nghiệm, chưa đủ để hỗ trợ ra quyết 

định dựa trên bằng chứng. 

Về cơ cấu và văn hóa học tập, đội ngũ công chức chủ yếu ở độ tuổi trên 40, 

khả năng thích ứng với phương pháp e-learning hay kỹ năng ngoại ngữ còn hạn chế. 

Một bộ phận vẫn coi trọng bằng cấp hơn kỹ năng thực hành, làm suy giảm khả năng 

chuyển hóa kiến thức vào công việc. Cùng với đó, biên chế tinh gọn làm hạn chế cơ 

hội bố trí - sử dụng sau đào tạo, ảnh hưởng đến động lực học tập dài hạn. 

Thứ hai, nguyên nhân khách quan (không thuộc về chính quyền tỉnh Bắc Ninh) 

Về khung pháp lý và chính sách cấp Trung ương, hệ thống quy định về đào tạo 

công chức chưa kịp thích ứng với thực tiễn và yêu cầu năng lực mới. Định mức chi đào 

tạo theo Thông tư 36/2018/TT-BTC còn thấp so với mặt bằng dịch vụ đào tạo chất 

lượng cao, hạn chế khả năng địa phương mời chuyên gia uy tín hoặc xây dựng các 

khóa học chuyên sâu về chuyển đổi số, quản trị xanh, hay hội nhập quốc tế. Ngoài ra, 

tiêu chuẩn ngạch, chức danh công chức thường xuyên điều chỉnh theo từng đợt khiến 

Bắc Ninh khó xây dựng lộ trình phát triển năng lực dài hạn, đồng bộ. Cơ chế cử công 

chức đi đào tạo ở nước ngoài còn nhiều thủ tục hành chính, lại bị gián đoạn bởi đại 

dịch COVID-19, làm giảm cơ hội tiếp cận kinh nghiệm và chuẩn mực quốc tế. 

Về bối cảnh kinh tế - xã hội và đặc thù phát triển FDI, Bắc Ninh là tỉnh 

công nghiệp trọng điểm, với tỷ trọng FDI rất cao trong cơ cấu kinh tế. Điều này 

đặt ra yêu cầu đội ngũ công chức phải có năng lực ngoại ngữ, kỹ năng đàm phán, 

giám sát dự án, cũng như hiểu biết về các chuẩn mực toàn cầu (ESG, sở hữu trí 

tuệ, tuân thủ thương mại quốc tế). Tuy nhiên, theo khảo sát, chưa đến 30% công 

chức được tham gia đào tạo ngoại ngữ, phản ánh khoảng trống lớn so với nhu 

cầu quản lý một nền kinh tế hội nhập sâu. Áp lực tiến độ từ các dự án FDI, đấu 

thầu, PPP và cải cách môi trường kinh doanh cũng khiến quỹ thời gian cho học 

tập chuyên sâu bị co hẹp. 

Về thị trường lao động và cạnh tranh nhân lực khu vực tư, các doanh nghiệp, 

đặc biệt trong khối FDI và dịch vụ chất lượng cao, thường có chế độ đãi ngộ hấp dẫn 
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và lộ trình nghề nghiệp rõ ràng. Điều này thu hút nhân lực trẻ, giỏi ngoại ngữ và công 

nghệ, khiến khu vực công gặp khó khăn trong việc tuyển chọn, trẻ hóa đội ngũ, đồng 

thời làm giảm động lực gắn bó lâu dài sau đào tạo. Thực trạng này tạo ra vòng luẩn 

quẩn từ việc khó thu hút nguồn nhân lực trẻ dẫn đến hạn chế trong trẻ hóa đội ngũ và 

gây rào cản cho việc đổi mới phương thức, văn hóa học tập trong khu vực công. 

Về tốc độ biến đổi công nghệ và tri thức quản trị, sự phát triển nhanh chóng 

của AI, dữ liệu lớn, kinh tế số, kinh tế tuần hoàn… khiến nội dung đào tạo dễ rơi 

vào tình trạng “chậm nhịp” so với thực tiễn. Nguồn giảng viên am hiểu cả lý thuyết 

hiện đại và thực tiễn quản lý kinh tế địa phương còn hạn chế, làm giảm khả năng 

cập nhật kịp thời các năng lực mới. Kết quả khảo sát cho thấy 96,7% công chức 

đồng thuận rằng sự phát triển khoa học - công nghệ là nhân tố ảnh hưởng trực tiếp 

đến công tác đào tạo, song tỉnh chưa có điều kiện để triển khai các chương trình 

nâng cao năng lực số một cách hệ thống. 

Về yêu cầu xã hội và bối cảnh địa phương, Bắc Ninh là địa bàn công nghiệp 

hóa nhanh, tập trung nhiều khu công nghiệp lớn, đồng thời chịu sức ép từ yêu cầu 

của người dân về kinh tế xanh, kinh tế số và môi trường. Theo khảo sát, 96,0% công 

chức cho rằng kỳ vọng của người dân là nhân tố ảnh hưởng lớn tới nội dung và mục 

tiêu đào tạo. Tuy nhiên, đây lại là nhóm nhu cầu thay đổi nhanh, phức tạp, vượt 

ngoài khả năng thiết kế chương trình ngắn hạn của địa phương. 

Ngoài ra, kết quả khảo sát về các yếu tố ảnh hưởng đến công tác đào tạo đội ngũ 

công chức QLNN về kinh tế tỉnh Bắc Ninh cũng cho thấy, công tác đào tạo đội ngũ 

công chức QLNN về kinh tế tại tỉnh Bắc Ninh chịu tác động đồng thời của nhiều 

yếu tố khác nhau, với tỷ lệ đồng thuận khá cao (dao động từ 79,6% đến 98,5%). 

Điều này phản ánh nhận thức tương đối thống nhất của đội ngũ công chức về tính 

chất đa chiều của các yếu tố ảnh hưởng đến hoạt động đào tạo. 

Thứ nhất, nhóm yếu tố chủ quan (các yếu tố nội tại của cơ quan quản lý): Đây là 

nhóm yếu tố có mức độ đồng thuận cao nhất, cho thấy công chức đánh giá các quyết 

sách và điều kiện nội bộ của chính quyền địa phương có vai trò quan trọng đối với hiệu 

quả triển khai đào tạo. 

Trước hết, yếu tố “Nhu cầu đào tạo, sử dụng công chức” đạt tỷ lệ đồng thuận cao 

nhất (98,5%). Kết quả này cho thấy sự gắn kết giữa đào tạo và sử dụng công chức được 
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xem là nhân tố quyết định đối với hiệu quả đào tạo. Khi đào tạo gắn với nhu cầu sử 

dụng thực tế và lộ trình phát triển nghề nghiệp của công chức, hoạt động đào tạo có khả 

năng tạo ra tác động rõ rệt hơn đối với năng lực thực thi công vụ. 

Bên cạnh đó, yếu tố “Tư duy lãnh đạo, quản lý” đạt mức đồng thuận 92,6%. Điều 

này cho thấy vai trò định hướng và cam kết của lãnh đạo cơ quan có ảnh hưởng quan 

trọng đến việc xác định trọng tâm và quy mô các chương trình đào tạo. Trong thực tiễn 

quản lý, sự quan tâm của lãnh đạo thường gắn với việc ưu tiên nguồn lực và định 

hướng chiến lược phát triển đội ngũ công chức. 

Ngoài ra, các yếu tố liên quan đến năng lực tổ chức và cơ chế thực hiện đào 

tạo cũng được đánh giá có mức ảnh hưởng cao, bao gồm: “Sự đa dạng phương thức 

đào tạo” (98,2%), “Cơ chế, chính sách” (97,8%) và “Thay đổi tổ chức bộ máy” 

(97,0%). Những kết quả này cho thấy năng lực tổ chức và điều hành hoạt động đào 

tạo của cơ quan quản lý công chức là yếu tố quan trọng quyết định tính hiệu quả của 

toàn bộ chu trình đào tạo. 

Thứ hai, nhóm yếu tố khách quan (môi trường thể chế và bối cảnh phát triển 

kinh tế - xã hội): Kết quả khảo sát cho thấy các yếu tố thuộc môi trường bên ngoài 

cũng có ảnh hưởng đáng kể đến hoạt động đào tạo công chức QLNN về kinh tế. 

Trong đó, các yếu tố liên quan đến sự phát triển của khoa học, công nghệ và yêu cầu 

của xã hội được đánh giá có mức độ ảnh hưởng cao. Cụ thể, yếu tố “Phát triển khoa 

học - công nghệ” đạt 96,7% đồng thuận và “Yêu cầu của người dân” đạt 96,0%. Điều 

này phản ánh áp lực từ môi trường phát triển kinh tế - xã hội buộc đội ngũ công chức 

quản lý kinh tế phải thường xuyên cập nhật kiến thức và kỹ năng mới. 

Bên cạnh đó, các yếu tố thuộc khung thể chế và định hướng phát triển quốc gia 

như “Chủ trương, đường lối của Đảng, Nhà nước” (89,9%) và “Hệ thống văn bản pháp 

luật” (89,7%) cũng được đánh giá có ảnh hưởng đáng kể đến hoạt động đào tạo. Những 

yếu tố này tạo ra nền tảng pháp lý và định hướng chính sách cho việc xây dựng các 

chương trình đào tạo công chức tại địa phương. 

Ngoài ra, một số xu hướng phát triển mới như “Liên kết vùng” (81,2%) và “Xu 

hướng chuyển đổi số, chuyển đổi xanh” (79,6%) cũng được ghi nhận có ảnh hưởng đến 

nhu cầu đào tạo. Mặc dù tỷ lệ đồng thuận thấp hơn so với các yếu tố nội bộ, các xu 

hướng này lại có vai trò quan trọng trong việc hình thành các yêu cầu năng lực mới đối 
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với đội ngũ công chức quản lý kinh tế, đặc biệt trong các lĩnh vực như kinh tế số, 

logistics, quản trị phát triển bền vững. 

Bảng 3.13: C c yếu tố ảnh hƣởng đến công t c đào tạo 

công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh 

TT Yếu tố Tỷ lệ đồng thuận (%) 

1 Nhu cầu đào tạo, sử dụng công chức 98,5 

2 Sự đa dạng phương thức đào tạo 98,2 

3 Cơ chế, chính sách 97,8 

4 Thay đổi tổ chức bộ máy 97,0 

5 Phát triển khoa học - công nghệ 96,7 

6 Yêu cầu của người dân 96,0 

7 Đặc điểm địa phương 93,4 

8 Tư duy lãnh đạo, quản lý 92,6 

9 Thay đổi phương thức, chủ thể đầu tư 90,4 

10 Chủ trương, đường lối của Đảng, Nhà nước 89,9 

11 Hệ thống văn bản pháp luật 89,7 

12 Liên kết vùng 81,2 

13 Xu hướng chuyển đổi số, chuyển đổi xanh 79,6 

Nguồn: Kết quả khảo sát, 2024. 

Tóm lại, kết quả khảo sát cho thấy công tác đào tạo đội ngũ công chức QLNN về 

kinh tế tại tỉnh Bắc Ninh chịu tác động đồng thời của cả yếu tố chủ quan và khách 

quan. Trong đó, các yếu tố nội tại của cơ quan quản lý như nhu cầu sử dụng công chức, 

cơ chế chính sách và năng lực tổ chức đào tạo được xem là những nhân tố có ảnh 

hưởng trực tiếp đến hiệu quả triển khai đào tạo. Đồng thời, các yếu tố thuộc môi trường 

phát triển kinh tế - xã hội, đặc biệt là sự phát triển của khoa học - công nghệ và các xu 

hướng chuyển đổi mới, cũng tạo ra áp lực đổi mới nội dung và phương thức đào tạo 

trong giai đoạn hiện nay. Những nhận định này cung cấp cơ sở thực tiễn quan trọng 

cho việc đề xuất các giải pháp nâng cao hiệu quả đào tạo đội ngũ công chức QLNN về 

kinh tế của tỉnh trong thời gian tới. 
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Chƣơng 4 

PHƢƠNG HƢỚNG VÀ GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN 

ĐÀO TẠO ĐỘI NGŨ CÔNG CHỨC QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC 

VỀ KINH TẾ TỈNH BẮC NINH 

 

4.1. BỐI CẢNH VÀ PHƢƠNG HƢỚNG HOÀN THIỆN ĐÀO TẠO ĐỘI NGŨ 

CÔNG CHỨC QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ CỦA TỈNH BẮC NINH GIAI 

ĐOẠN TỚI 

4.1.1. Bối cảnh mới ảnh hƣởng đến đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà 

nƣớc về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh giai đoạn tới 

4.1.1.1. Bối cảnh quốc tế  

Những biến động của môi trường quốc tế đang định hình lại yêu cầu năng lực 

đối với đội ngũ công chức QLNN về kinh tế, qua đó đặt ra yêu cầu đổi mới công tác 

đào tạo theo hướng chuyển từ “trang bị kiến thức tiêu chuẩn” sang “phát triển năng 

lực thích ứng động”. Đối với tỉnh Bắc Ninh mới sau sáp nhập - địa phương có mức 

độ hội nhập cao và gắn chặt với khu vực doanh nghiệp, đặc biệt là khu vực FDI - bối 

cảnh quốc tế đặt ra một số áp lực chủ yếu sau đây: 

Thứ nhất, áp lực thực thi các FTA thế hệ mới và các chuẩn mực thương mại 

quốc tế. Việc Việt Nam tham gia các hiệp định như CPTPP, EVFTA, RCEP làm gia 

tăng yêu cầu đối với năng lực hiểu biết và vận dụng các quy định liên quan đến 

thương mại, đầu tư, sở hữu trí tuệ, quy tắc xuất xứ, cũng như các hàng rào kỹ thuật 

và tiêu chuẩn an toàn (TBT, SPS). Điều này đòi hỏi công chức quản lý kinh tế 

không chỉ nắm quy định pháp lý mà còn có năng lực điều phối liên ngành, hỗ trợ 

doanh nghiệp tuân thủ tiêu chuẩn, và giám sát thực thi cam kết trong các lĩnh vực 

sản xuất - xuất khẩu khác nhau. 

Thứ hai, tác động của Cách mạng công nghiệp lần thứ tư và yêu cầu quản trị 

dựa trên dữ liệu. Sự phát triển của AI, dữ liệu lớn và các nền tảng số đang làm thay 

đổi phương thức QLNN và phương thức vận hành của doanh nghiệp. Trong bối 

cảnh đó, công chức quản lý kinh tế cần được tăng cường năng lực khai thác dữ liệu, 

phân tích và dự báo, đánh giá tác động chính sách, nhằm hỗ trợ ra quyết định dựa 

trên bằng chứng. Vì vậy, đào tạo cần dịch chuyển trọng tâm từ kỹ năng tin học cơ 
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bản sang năng lực số ở mức ứng dụng quản trị (data literacy, phân tích dữ liệu, công 

cụ số phục vụ điều hành). 

Thứ ba, cam kết phát thải ròng bằng “0” và xu hướng quản trị bền vững (ESG) 

toàn cầu. Các tiêu chuẩn “xanh” và yêu cầu ESG ngày càng trở thành điều kiện 

tham gia chuỗi cung ứng toàn cầu, đặc biệt đối với doanh nghiệp FDI và các ngành 

sản xuất định hướng xuất khẩu. Bối cảnh này đặt ra yêu cầu đào tạo công chức về 

kinh tế tuần hoàn, đánh giá tác động môi trường - xã hội, thẩm định dự án theo 

hướng bền vững, và giám sát tuân thủ để vừa nâng cao chất lượng QLNN, vừa hỗ 

trợ doanh nghiệp đáp ứng tiêu chuẩn quốc tế. 

Thứ tư, dịch chuyển chuỗi cung ứng và gia tăng rủi ro địa chính trị. Xu hướng 

tái cấu trúc chuỗi cung ứng, cạnh tranh công nghệ và các rủi ro địa chính trị làm 

tăng yêu cầu đối với năng lực xúc tiến và thu hút đầu tư có chọn lọc, quản trị rủi ro, 

và ngoại giao kinh tế ở cấp địa phương. Do đó, đào tạo cần tăng cường các năng lực 

mềm và năng lực quản trị hiện đại như đàm phán, truyền thông chính sách, phối hợp 

đối tác đa phương, đồng thời đào tạo ngoại ngữ theo hướng phục vụ công vụ (không 

chỉ dừng ở văn bằng). 

Cuối cùng, yêu cầu đổi mới mô hình đào tạo gắn với hội nhập và đổi mới sáng 

tạo theo định hướng chung của quốc gia. Trong bối cảnh quốc tế biến động nhanh, 

chất lượng đội ngũ không nên được đo lường chủ yếu bằng số lượng văn 

bằng/chứng chỉ, mà cần chuyển sang đo bằng năng lực thực thi, khả năng thích ứng, 

và mức độ hỗ trợ hiệu quả cho quản lý, điều hành phát triển kinh tế địa phương. 

Điều này đặt nền tảng cho việc thiết kế chương trình đào tạo theo khung năng lực và 

gắn chặt với yêu cầu vị trí việc làm trong giai đoạn tới. 

4.1.1.2. Bối cảnh trong nƣớc  

Trong nước, các chính sách cải cách thể chế và đổi mới quản trị công đang tạo 

ra áp lực ngày càng lớn đối với chất lượng và hiệu quả hoạt động của đội ngũ công 

chức, đặc biệt là công chức QLNN về kinh tế ở cấp địa phương. Bối cảnh này đặt ra 

yêu cầu đổi mới công tác đào tạo theo hướng gắn chặt với năng lực thực thi và hiệu 

quả quản lý, thay vì chỉ tập trung vào chuẩn hóa bằng cấp và chứng chỉ. 

Thứ nhất, yếu tố khách quan đầu tiên và có tính nền tảng là sự thay đổi của 

mô hình tổ chức chính quyền địa phương. Luật Tổ chức chính quyền địa phương 
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năm 2025 xác lập mô hình đơn vị hành chính được tổ chức thành 2 cấp, gồm cấp 

tỉnh và cấp xã; đồng thời các cơ quan thuộc chính quyền địa phương cấp huyện kết 

thúc hoạt động từ ngày 01/7/2025. Sự thay đổi này làm biến đổi căn bản môi 

trường tác nghiệp của công chức quản lý kinh tế. Khi không còn tầng trung gian 

hành chính cấp huyện, chính quyền cấp tỉnh phải trực tiếp phân cấp, điều phối, 

hướng dẫn nghiệp vụ và kiểm tra thực thi xuống chính quyền cấp xã/phường. Yêu 

cầu này đòi hỏi công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh không chỉ có tư duy tham 

mưu chiến lược mà phải có năng lực thiết kế cơ chế vận hành thông suốt, quản trị 

liên thông, kiểm soát rủi ro thực thi và hỗ trợ kỹ thuật trực tiếp cho cơ sở. Đồng 

thời, toàn bộ đội ngũ công chức kinh tế cấp huyện/xã trong giai đoạn 2021-2024 

được sáp nhập, bố trí lại cần được đào tạo chuyển đổi (transition training) để 

nhanh chóng bắt nhịp với phân cấp thẩm quyền mới, bảo đảm không làm đứt gãy 

công tác quản lý kinh tế địa phương. 

Yếu tố khách quan thứ hai là quá trình sắp xếp, tổ chức lại đơn vị hành chính 

và xây dựng mô hình chính quyền địa phương 2 cấp. Quyết định số 759/QĐ-TTg đã 

phê duyệt Đề án sắp xếp, tổ chức lại đơn vị hành chính các cấp và xây dựng mô 

hình tổ chức chính quyền địa phương 2 cấp [47]. Quá trình này không chỉ là thay 

đổi về địa giới hành chính, mà còn kéo theo sự thay đổi về không gian phát triển, 

quy mô dân số, phạm vi quản lý, phân bố nguồn lực, cơ cấu tổ chức bộ máy và yêu 

cầu bố trí đội ngũ công chức. Đối với đào tạo công chức quản lý kinh tế cấp tỉnh, 

điều này đặt ra yêu cầu mới về tư duy không gian phát triển. Công chức phải hiểu 

được sự khác biệt giữa quản lý theo địa giới hành chính cũ và quản trị phát triển 

trên không gian mới; phải biết nhận diện lợi thế so sánh của từng khu vực trong 

tỉnh, xử lý chênh lệch phát triển nội vùng, tổ chức liên kết đô thị và nông thôn, kết 

nối khu công nghiệp, khu kinh tế, vùng nguyên liệu, hạ tầng logistics và các trung 

tâm dịch vụ. Vì vậy, đào tạo phải bổ sung các nội dung về quy hoạch tích hợp, liên 

kết vùng, quản trị không gian kinh tế, tổ chức chuỗi giá trị và phối hợp đa cấp trong 

điều kiện đơn vị hành chính được sắp xếp lại. 

Thứ ba, yêu cầu nâng cao chất lượng đội ngũ công chức trong bối cảnh tinh 

giản biên chế: Chủ trương tinh giản biên chế và cơ cấu lại đội ngũ cán bộ, công 

chức, viên chức đang được triển khai đồng bộ trong khu vực công nhằm nâng cao 
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hiệu quả hoạt động của bộ máy hành chính. Trong điều kiện quy mô biên chế được 

kiểm soát chặt chẽ, mỗi công chức cần có năng lực thực hiện công việc với mức độ 

chuyên nghiệp và hiệu suất cao hơn. Vì vậy, đào tạo không chỉ nhằm nâng cao trình 

độ chuyên môn mà còn phải hướng tới phát triển các kỹ năng quản lý công vụ hiện 

đại như quản trị thời gian, quản lý công việc theo kết quả và nâng cao khả năng 

thích ứng với sự thay đổi của môi trường quản lý. 

Thứ tư, định hướng phát triển kinh tế - xã hội dựa trên đổi mới sáng tạo và 

hội nhập: Các chủ trương, nghị quyết của Trung ương trong giai đoạn gần đây 

(như Nghị quyết 57, 59, 66 và 68 của Bộ Chính trị giai đoạn 2024-2025) nhấn 

mạnh vai trò của khoa học - công nghệ, đổi mới sáng tạo, chuyển đổi số và phát 

triển khu vực kinh tế tư nhân trong mô hình tăng trưởng mới của đất nước. Trong 

bối cảnh đó, công chức QLNN về kinh tế cần chuyển từ cách tiếp cận quản lý 

hành chính truyền thống sang tư duy kiến tạo phát triển, tăng cường hỗ trợ doanh 

nghiệp, thúc đẩy môi trường kinh doanh thuận lợi và nâng cao năng lực hội nhập 

kinh tế quốc tế. Điều này đặt ra yêu cầu đổi mới nội dung đào tạo theo hướng 

trang bị kiến thức về kinh tế số, đổi mới sáng tạo, quản trị chính sách phát triển và 

kỹ năng hỗ trợ doanh nghiệp. 

Thứ năm, hoàn thiện khung pháp lý và đổi mới quản lý công vụ: Quá trình 

hoàn thiện hệ thống pháp luật về quản lý cán bộ, công chức và cải cách hành chính 

đang hướng tới việc tăng cường quản lý theo vị trí việc làm, đánh giá công chức 

dựa trên kết quả thực thi nhiệm vụ và nâng cao trách nhiệm giải trình của cơ quan 

hành chính nhà nước. Bối cảnh này đòi hỏi hoạt động đào tạo phải gắn chặt với 

khung năng lực của vị trí việc làm, tăng cường các chương trình đào tạo theo nhu 

cầu thực tiễn, đồng thời chú trọng đánh giá hiệu quả vận dụng kiến thức sau đào tạo 

trong quá trình thực thi công vụ. 

Tóm lại, bối cảnh trong nước với các xu hướng cải cách thể chế, tinh gọn bộ 

máy, thúc đẩy đổi mới sáng tạo và chuyển đổi số đã làm thay đổi vai trò của công 

tác đào tạo công chức trong khu vực công. Đào tạo không còn chỉ là hoạt động hỗ 

trợ mang tính chuẩn hóa, mà trở thành công cụ quan trọng để nâng cao năng lực 

thực thi và hiệu quả quản lý của đội ngũ công chức quản lý kinh tế ở cấp địa 

phương trong giai đoạn phát triển mới. 
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4.1.1.3. Bối cảnh của tỉnh Bắc Ninh sau sáp nhập 

Việc hợp nhất Bắc Ninh và Bắc Giang từ ngày 01/7/2025 không chỉ làm thay 

đổi quy mô hành chính mà còn tạo ra sự chuyển dịch về mô hình quản trị phát triển 

theo hướng tích hợp nhiều không gian kinh tế - xã hội trong cùng một đơn vị hành 

chính. Bối cảnh này đặt ra những yêu cầu mới đối với năng lực của đội ngũ công 

chức QLNN về kinh tế, đặc biệt trong việc điều phối chính sách phát triển và quản 

lý các lĩnh vực kinh tế đa dạng. 

Thứ nhất, thách thức từ sự đa dạng hóa cấu trúc kinh tế - lãnh thổ: Tỉnh Bắc 

Ninh sau sáp nhập (diện tích trên 4.718 km², dân số khoảng 3,6 triệu người) hình 

thành một không gian phát triển kinh tế có tính chất đa dạng, kết hợp giữa khu vực 

công nghiệp công nghệ cao của Bắc Ninh trước đây với khu vực nông nghiệp hàng 

hóa và logistics của Bắc Giang [23]. Điều này đòi hỏi công chức quản lý kinh tế 

phải có năng lực quản trị đa lĩnh vực, vừa am hiểu quản lý khu công nghiệp và phát 

triển công nghiệp công nghệ cao, vừa có kiến thức về kinh tế nông nghiệp, quản lý 

chuỗi cung ứng nông sản và phát triển kinh tế vùng. Khả năng điều phối chính sách 

nhằm bảo đảm phát triển cân đối giữa các khu vực kinh tế khác nhau trở thành một 

yêu cầu quan trọng đối với năng lực quản lý. 

Thứ hai, áp lực từ quy mô kinh tế và vai trò là cực tăng trưởng của vùng: Với 

quy mô GRDP hợp nhất đạt khoảng 439,8 nghìn tỷ đồng, đứng trong nhóm địa 

phương có quy mô kinh tế lớn của cả nước, cùng với hệ thống 32 khu công nghiệp, 

Bắc Ninh phải đối mặt với khối lượng quản lý đáng kể liên quan đến hoạt động đầu 

tư, lao động và giám sát các tiêu chuẩn phát triển bền vững trong sản xuất công 

nghiệp [23]. Bên cạnh đó, mục tiêu phát triển đô thị và nâng cao vị thế của tỉnh 

trong hệ thống đô thị quốc gia đòi hỏi đội ngũ công chức phải từng bước nâng cao 

năng lực quản trị đô thị và quản lý kinh tế trong bối cảnh hội nhập. Những hạn chế 

về năng lực ngoại ngữ và kỹ năng hội nhập được chỉ ra trong phần thực trạng của 

luận án trở thành những điểm cần ưu tiên khắc phục để đáp ứng yêu cầu làm việc 

với các doanh nghiệp và chuyên gia nước ngoài. 

Thứ ba, thách thức từ các dự án hạ tầng lớn và định hướng phát triển kinh tế 

tri thức: Việc triển khai các dự án hạ tầng quy mô lớn, như các tuyến giao thông liên 
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vùng, các khu công nghiệp công nghệ cao và các dự án logistics, làm gia tăng yêu 

cầu về năng lực quản trị dự án và điều phối chính sách phát triển kinh tế ở cấp địa 

phương. Trong bối cảnh đó, công chức quản lý kinh tế cần được trang bị các kiến 

thức và kỹ năng liên quan đến quản trị dự án đầu tư, hợp tác công - tư (PPP), quản 

lý hạ tầng kinh tế và ứng dụng công nghệ trong quản lý. Đồng thời, quá trình tích 

hợp và vận hành các hệ thống thông tin quản lý trong bộ máy hành chính cũng đòi 

hỏi đội ngũ công chức phải nâng cao năng lực số, vượt ra ngoài các kỹ năng tin học 

văn phòng cơ bản [21]. 

Thứ tư, thách thức về hội nhập tổ chức và quản trị nguồn nhân lực trong bộ máy 

hành chính: Quá trình hợp nhất bộ máy hành chính giữa hai địa phương đặt ra yêu 

cầu điều chỉnh và sắp xếp lại nguồn nhân lực nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động của 

hệ thống QLNN. Trong bối cảnh đó, sự khác biệt về văn hóa tổ chức và phương thức 

làm việc giữa các cơ quan trước đây có thể ảnh hưởng đến hiệu quả phối hợp trong 

quản lý và điều hành. Vì vậy, hoạt động đào tạo trong giai đoạn tới cần chú trọng 

phát triển năng lực quản trị sự thay đổi, tăng cường kỹ năng phối hợp liên cơ quan và 

xây dựng đội ngũ công chức có khả năng thích ứng với môi trường làm việc mới, góp 

phần bảo đảm hiệu quả vận hành của bộ máy hành chính sau sáp nhập [23].  

Như vậy, bối cảnh phát triển của tỉnh Bắc Ninh sau sáp nhập đặt ra những 

yêu cầu mới đối với năng lực của đội ngũ công chức QLNN về kinh tế. Việc 

phân tích thực trạng đào tạo trong giai đoạn trước vẫn có ý nghĩa quan trọng, 

bởi những hạn chế về năng lực được nhận diện trong giai đoạn trước sẽ trở 

thành những vấn đề cần được ưu tiên khắc phục nhằm nâng cao chất lượng đội 

ngũ công chức, đáp ứng yêu cầu quản lý và phát triển kinh tế của tỉnh trong 

giai đoạn tiếp theo. 

4.1.1.4. Tác động của bối cảnh mới tới công tác đào tạo đội ngũ công chức 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh giai đoạn tới 

Bối cảnh quốc tế, thể chế trong nước và thực tiễn sáp nhập địa giới hành 

chính đã tạo ra những tác động trực tiếp, đa chiều, làm thay đổi căn bản triết lý 

đào tạo công chức quản lý kinh tế: Chuyển từ "đào tạo theo ngạch bậc" sang "đào 

tạo phát triển năng lực thích ứng". Tác động này được phân tích cụ thể như sau: 
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(i) Tác động lên yêu cầu năng lực và định hướng chiến lược 

Bối cảnh mới đã dịch chuyển nhu cầu đào tạo từ mục tiêu chuẩn hóa hành 

chính sang mục tiêu phát triển năng lực đột phá để đáp ứng vai trò "cực tăng 

trưởng" của tỉnh mới: 

- Áp lực tiêu chuẩn hóa toàn cầu: Các FTA thế hệ mới và cam kết Net Zero 

(COP26) buộc chương trình đào tạo phải tích hợp các mô-đun về quản trị bền 

vững (ESG) và luật pháp kinh tế quốc tế. Đối với Bắc Ninh mới, công chức 

không chỉ quản lý FDI công nghệ cao mà còn phải quản lý chuỗi giá trị nông sản 

xuất khẩu - một yêu cầu năng lực mới phát sinh sau sáp nhập. 

- Áp lực thể chế và vị trí việc làm: Luật Cán bộ, Công chức (sửa đổi) 2025 

và tinh thần các Nghị quyết "tứ trụ" giai đoạn 2024-2025 xác lập hiệu quả công 

vụ là thước đo duy nhất. Điều này buộc việc đào tạo phải gắn chặt với thực tiễn, 

loại bỏ tư duy "học để lấy chứng chỉ". 

- Áp lực quản trị thực thể phức hợp: Việc sáp nhập đòi hỏi công chức phải 

chuyển từ năng lực quản trị chuyên biệt sang năng lực quản trị đa nhiệm. Đào tạo 

phải tập trung vào các lĩnh vực "giao thoa" như logistics liên vùng, quản trị đô thị loại 

I và điều phối kinh tế giữa các tiểu vùng có đặc thù khác biệt trong tỉnh mới. 

(ii) Tác động lên toàn bộ chu trình đào tạo (Chu trình 4 bước) 

Dưới áp lực của bối cảnh mới, chu trình đào tạo được tái cấu trúc theo mô 

hình phát triển năng lực hiện đại: 

- Xác định nhu cầu: Nhu cầu không còn dựa trên hồ sơ công chức tĩnh mà 

dựa trên "khoảng trống năng lực" phát sinh sau sáp nhập và tinh giản 20% biên 

chế. Bốn nhóm năng lực trọng tâm cần ưu tiên bao gồm: Năng lực quản trị số và 

an toàn thông tin; Năng lực hội nhập và thực thi ESG; Năng lực điều phối liên 

ngành và quản trị dự án PPP quy mô lớn (như Sân bay Gia Bình, Vành đai 4); 

Năng lực quản trị sự thay đổi và hòa nhập văn hóa tổ chức. 

- Lập kế hoạch: Kế hoạch đào tạo phải mang tính chiến lược, gắn đào tạo 

với lộ trình trở thành Thành phố trực thuộc Trung ương. Đặc biệt, cần có lộ trình 

"Đào tạo chuyển đổi" dành riêng cho nhóm công chức được điều chuyển vị trí 

sau tái cơ cấu bộ máy. 
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- Tổ chức thực hiện: Thay đổi phương thức từ học thuật thuần túy sang Đào 

tạo qua hành động và Đào tạo hỗn hợp. Sử dụng các tình huống thực tế của tỉnh 

mới làm học liệu chính, giúp công chức làm quen với các công cụ quản lý dữ 

liệu dùng chung ngay trong quá trình đào tạo. 

- Đánh giá kết quả: Chuyển từ đánh giá "cuối khóa" sang đánh giá "tác 

động thực thi" (Kirkpatrick Level 3 & 4). Kết quả đánh giá năng lực sau đào tạo 

phải được liên thông trực tiếp với hệ thống hồ sơ công chức số để phục vụ công 

tác quy hoạch và bổ nhiệm. 

Tóm lại, những tác động từ bối cảnh mới đã biến công tác đào tạo từ hoạt 

động mang tính thủ tục thành "đòn bẩy chiến lược". Việc nâng cao năng lực đội 

ngũ không chỉ giúp giải quyết bài toán tinh gọn bộ máy mà còn là điều kiện tiên 

quyết để tỉnh Bắc Ninh duy trì vị thế trung tâm công nghiệp công nghệ cao và 

phát triển bền vững trong môi trường quản trị phức hợp sau sáp nhập. 

4.1.2. Phƣơng hƣớng hoàn thiện đào tạo đội ngũ công chức quản lý nhà 

nƣớc về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh  

Trên cơ sở các hạn chế trong công tác đào tạo đã được phân tích tại mục 3.4.2, 

đặc biệt là các vấn đề như nội dung đào tạo chưa gắn chặt với nhu cầu phát triển dài 

hạn, phương thức đào tạo còn nặng lý thuyết, công tác đánh giá sau đào tạo chưa đầy 

đủ và mối liên kết giữa đào tạo với sử dụng công chức còn hạn chế, việc hoàn thiện 

công tác đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh trong giai 

đoạn tới cần được định hướng theo các phương hướng chủ yếu sau: 

4.1.2.1. Yêu cầu phát triển nhân lực công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

Trong bối cảnh mở rộng không gian phát triển kinh tế và yêu cầu nâng cao 

hiệu quả QLNN, việc phát triển đội ngũ công chức quản lý kinh tế cần hướng tới ba 

yêu cầu cơ bản về quy mô, cơ cấu và chất lượng. 

- Về quy mô và hiệu quả sử dụng nhân lực: Trong điều kiện thực hiện chủ 

trương tinh gọn bộ máy và kiểm soát chặt chẽ biên chế, việc phát triển đội ngũ công 

chức quản lý kinh tế cần chú trọng nâng cao năng suất lao động và hiệu quả thực thi 

công vụ. Do đó, công tác đào tạo cần tập trung nâng cao năng lực chuyên môn, 

năng lực ứng dụng công nghệ và khả năng xử lý công việc đa lĩnh vực của công 

chức, góp phần bù đắp hạn chế về số lượng nhân lực trong bộ máy hành chính. 
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- Về cơ cấu và sự phù hợp với vị trí việc làm: Kết quả phân tích ở Chương 3 

cho thấy việc xác định nhu cầu đào tạo còn mang tính hành chính và chưa thực sự 

dựa trên phân tích khoảng cách năng lực của từng vị trí việc làm. Vì vậy, phương 

hướng phát triển nhân lực trong giai đoạn tới cần gắn chặt với cơ cấu vị trí việc làm, 

bảo đảm đội ngũ công chức quản lý kinh tế có sự phân bổ hợp lý giữa các lĩnh vực 

như đầu tư, tài chính công, quản lý doanh nghiệp, quản lý khu công nghiệp và phát 

triển kinh tế địa phương. 

- Về chất lượng và năng lực thực thi: Chất lượng đội ngũ công chức cần được 

nâng cao theo hướng phát triển các năng lực cốt lõi phục vụ quản lý kinh tế trong 

bối cảnh hội nhập và chuyển đổi số. Trong đó, cần chú trọng ba nhóm năng lực chủ 

yếu: năng lực phân tích và tham mưu chính sách phát triển kinh tế; năng lực ứng 

dụng công nghệ và khai thác dữ liệu trong quản lý; năng lực giao tiếp, phối hợp và 

hỗ trợ doanh nghiệp trong môi trường kinh tế hội nhập. 

4.1.2.2. Phƣơng hƣớng nâng cao chất lƣợng đào tạo đội ngũ công chức 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế  

Để khắc phục các hạn chế đã được chỉ ra tại Chương 3, công tác đào tạo đội 

ngũ công chức QLNN về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh trong giai đoạn tới cần được 

triển khai theo các phương hướng chủ yếu sau: 

Thứ nhất, gắn đào tạo với vị trí việc làm và khung năng lực của công chức: 

Một trong những hạn chế của công tác đào tạo thời gian qua là việc xác định nhu 

cầu đào tạo chưa dựa trên phân tích khoảng cách năng lực của từng vị trí việc 

làm. Vì vậy, phương hướng quan trọng trong giai đoạn tới là tổ chức đào tạo trên 

cơ sở khung năng lực của từng vị trí công tác, bảo đảm nội dung đào tạo gắn chặt 

với yêu cầu thực thi nhiệm vụ của công chức. 

Thứ hai, điều chỉnh nội dung đào tạo theo hướng gắn với nhu cầu phát triển 

kinh tế của địa phương: Kết quả khảo sát tại Chương 3 cho thấy nội dung đào tạo 

hiện nay chủ yếu phù hợp với công việc hiện tại nhưng chưa đáp ứng tốt nhu cầu 

phát triển dài hạn. Do đó, nội dung đào tạo cần được bổ sung các chuyên đề liên 

quan đến quản lý đầu tư, phát triển công nghiệp, quản trị khu công nghiệp, 

chuyển đổi số trong quản lý kinh tế và các vấn đề kinh tế mới phát sinh trong 

quá trình phát triển của địa phương. 
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Thứ ba, đổi mới phương thức đào tạo theo hướng tăng cường tính thực tiễn: 

Một hạn chế quan trọng của công tác đào tạo là phương pháp đào tạo còn nặng lý 

thuyết, ít gắn với thực tiễn quản lý. Vì vậy, cần đổi mới phương thức đào tạo 

theo hướng tăng cường các hình thức đào tạo thông qua tình huống thực tế, trao 

đổi kinh nghiệm quản lý, học tập từ thực tiễn và đào tạo kết hợp trực tiếp với 

trực tuyến. 

Thứ tư, tăng cường gắn kết giữa đào tạo và sử dụng công chức sau đào tạo: 

Chương 3 cho thấy việc sử dụng công chức sau đào tạo chưa thực sự gắn với kết 

quả học tập, làm giảm hiệu quả của hoạt động đào tạo. Do đó, cần thiết lập cơ 

chế liên kết giữa đào tạo với công tác quy hoạch, bố trí và sử dụng công chức, 

bảo đảm kiến thức và kỹ năng được vận dụng vào thực tiễn công việc. 

Thứ năm, hoàn thiện công tác đánh giá hiệu quả đào tạo: Một hạn chế khác 

là việc đánh giá kết quả đào tạo chủ yếu dừng ở khảo sát cuối khóa hoặc đánh 

giá mức độ hài lòng của học viên. Trong thời gian tới, cần xây dựng hệ thống 

đánh giá hiệu quả đào tạo theo nhiều cấp độ, bao gồm đánh giá kết quả học tập, 

mức độ vận dụng kiến thức vào công việc và tác động của đào tạo đối với hiệu 

quả thực thi nhiệm vụ. 

Thứ sáu, tăng cường hợp tác với các cơ sở đào tạo và tổ chức có kinh 

nghiệm trong đào tạo công chức: Việc mở rộng hợp tác với các học viện, trường 

đại học và các tổ chức nghiên cứu sẽ góp phần nâng cao chất lượng chương trình 

đào tạo và cập nhật kiến thức quản lý kinh tế hiện đại cho đội ngũ công chức. 

Thứ bảy, bảo đảm nguồn lực cho hoạt động đào tạo: Để khắc phục hạn chế về 

kinh phí đào tạo đã được chỉ ra trong Chương 3, tỉnh cần có kế hoạch phân bổ ngân 

sách hợp lý cho hoạt động đào tạo, đồng thời khuyến khích huy động các nguồn lực 

hỗ trợ từ các chương trình hợp tác, dự án phát triển và các tổ chức đào tạo. 

4.2. GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CÔNG TÁC ĐÀO TẠO ĐỘI NGŨ CÔNG 

CHỨC QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ TỈNH BẮC NINH TRONG BỐI 

CẢNH MỚI 

Các giải pháp hoàn thiện đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tỉnh Bắc 

Ninh được xây dựng theo chu trình quản lý đào tạo nguồn nhân lực, bảo đảm tính 

hệ thống và sự liên kết chặt chẽ giữa các khâu của hoạt động đào tạo. Theo đó, các 



   134 

giải pháp được triển khai theo trình tự logic từ xác định năng lực cần thiết phát 

triển, lập kế hoạch đào tạo, thiết kế chương trình và phương thức đào tạo, đến tổ 

chức thực hiện, đánh giá kết quả và bảo đảm nguồn lực, nhằm đáp ứng các yêu cầu, 

thách thức đặt ra từ bối cảnh mới sau sáp nhập địa giới hành chính và sắp xếp tinh 

gọn tổ chức bộ máy trên địa bàn tỉnh Bắc Ninh. 

4.2.1. Xây dựng khung năng lực công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

gắn với vị trí việc làm 

(1) Cơ sở đề xuất giải pháp 

- Cơ sở lý luận: Giải pháp dựa trên cơ sở lý luận về yêu cầu năng lực đối với đội 

ngũ công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh, nội dung xác định nhu cầu đào tạo gắn với 

tiêu chuẩn vị trí việc làm và bài học kinh nghiệm rút ra từ thực tiễn đào tạo công chức 

tại các địa phương. 

- Cơ sở thực trạng (Giải quyết trực tiếp hạn chế tại Mục 3.4.2): Giải pháp này 

nhằm khắc phục triệt để hạn chế về công tác xác định nhu cầu đào tạo còn mang tính 

hình thức, nặng thủ tục hành chính, chưa dựa trên phân tích khoảng cách năng lực 

định lượng của từng vị trí việc làm (Mục 3.4.2.2). Trong thời gian qua, nội dung đào 

tạo còn thiên về chuẩn hóa theo tiêu chuẩn ngạch và chứng chỉ, trong khi việc xác 

định năng lực cần thiết cho từng vị trí công tác chưa được thực hiện một cách hệ 

thống, dẫn đến đào tạo chưa đáp ứng được yêu cầu phát triển dài hạn. 

- Cơ sở bối cảnh mới và chính quyền 2 cấp: Quá trình sáp nhập địa giới hành 

chính và vận hành mô hình chính quyền địa phương 2 cấp từ mốc 01/7/2025 (không 

còn chính quyền cấp huyện) dẫn đến sự xáo trộn vị trí việc làm và gia tăng mạnh mẽ 

thẩm quyền quản lý kinh tế trực tiếp tại cấp tỉnh và cấp xã. Việc xây dựng khung năng 

lực là cơ sở khoa học để rà soát, bố trí đúng người đúng việc, đồng thời phục vụ công 

tác đào tạo lại, đào tạo chuyển đổi cho đội ngũ công chức sau sắp xếp bộ máy. 

(2) Xây dựng khung năng lực gắn với vị trí việc làm 

Trên cơ sở các quy định của Trung ương về quản lý công chức và đào tạo công 

chức, tỉnh Bắc Ninh cần cụ thể hóa khung năng lực công chức quản lý kinh tế thông qua 

hai công cụ chủ yếu: 

- Ma trận vị trí việc làm - năng lực: Xác định rõ các nhóm năng lực cần thiết và 

mức độ yêu cầu (từ mức 1 đến mức 5) đối với từng vị trí công tác trong các cơ quan quản 
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lý kinh tế cấp tỉnh (Sở Tài chính, Công Thương, Ban Quản lý các khu công nghiệp...) và 

công chức chuyên môn kinh tế cấp xã. 

- Phân tích khoảng cách năng lực: Nhằm xác định sự chênh lệch giữa năng lực 

hiện có của công chức và yêu cầu của vị trí việc làm, từ đó làm căn cứ xác định nhu 

cầu đào tạo thực chất. 

(3) Cấu trúc khung năng lực 

Khung năng lực công chức QLNN về kinh tế được cấu trúc theo ba nhóm năng 

lực chính: 

- Năng lực hoạch định và thực thi chính sách kinh tế: Phân tích chính sách, quản lý 

đầu tư, quản lý khu công nghiệp, quản lý dự án PPP, thu hút FDI công nghệ cao và quản 

trị liên kết vùng. 

- Năng lực quản trị số và phân tích dữ liệu: Phục vụ quá trình ra quyết định và quản 

lý kinh tế dựa trên dữ liệu công, ứng dụng AI và công cụ số trong điều hành. 

- Năng lực hội nhập và phát triển bền vững: Kỹ năng làm việc với doanh 

nghiệp và nhà đầu tư nước ngoài, ngoại ngữ công vụ, hiểu biết về các tiêu chuẩn 

ESG, Net Zero và kinh tế tuần hoàn. 

(4) Chủ thể thực hiện và cơ chế phối hợp 

Việc xây dựng và triển khai khung năng lực cần có sự phối hợp chặt chẽ giữa 

các cơ quan liên quan trong tỉnh: 

- Ủy ban nhân dân tỉnh Bắc Ninh: Chỉ đạo chung và ban hành khung năng lực 

áp dụng thống nhất toàn tỉnh. 

- Sở Nội vụ: Chủ trì xây dựng bộ công cụ khung năng lực và hướng dẫn các cơ 

quan, đơn vị áp dụng. 

- Các sở, ngành quản lý kinh tế: Tham gia xác định các năng lực chuyên môn 

chi tiết cho từng vị trí việc làm thuộc thẩm quyền quản lý. 

- Các cơ sở đào tạo và chuyên gia: Hỗ trợ tư vấn về phương pháp xây dựng 

khung năng lực và thiết kế chương trình đào tạo phù hợp. 

Cơ chế phối hợp này nhằm bảo đảm khung năng lực được xây dựng dựa trên cả 

yêu cầu QLNN và thực tiễn phát triển kinh tế của địa phương. 

(5) Phân định lộ trình thực hiện và điều kiện nguồn lực thi hành 

- Lộ trình cấp bách trước mắt (2026-2027): Hoàn thành ban hành bộ khung 

năng lực vị trí việc làm khối QLNN về kinh tế cho 100% vị trí việc làm cấp tỉnh và 
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cấp xã; triển khai đợt đánh giá khoảng trống năng lực đầu tiên phục vụ tái bố trí nhân 

lực sau khi vận hành chính quyền 2 cấp. 

- Lộ trình chiến lược lâu dài (2027-2030): Định kỳ cập nhật khung năng lực 2 

năm/lần theo các chuẩn mực quản trị quốc tế mới; số hóa và liên thông khung năng 

lực vào hệ thống cơ sở dữ liệu công chức số của tỉnh. 

- Nguồn lực bảo đảm: Ngân sách tỉnh bố trí trong nguồn kinh phí cải cách 

hành chính; hạ tầng phần mềm quản lý công chức do Sở Thông tin và Truyền thông 

bảo đảm. 

(6) Kết quả kỳ vọng 

Việc xây dựng khung năng lực gắn với vị trí việc làm sẽ tạo cơ sở khoa học 

cho việc xác định nhu cầu đào tạo, thiết kế chương trình đào tạo và đánh giá kết quả 

đào tạo công chức; qua đó góp phần nâng cao hiệu quả đào tạo và phát triển đội ngũ 

công chức QLNN về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh theo hướng đáp ứng tốt hơn yêu cầu 

thực tiễn quản lý. 

4.2.2. Hoạch định kế hoạch đào tạo dựa trên dữ liệu năng lực 

(1) Cơ sở đề xuất giải pháp 

- Cơ sở lý luận: Dựa trên cơ sở lý luận về quy trình lập kế hoạch đào tạo 

công chức QLNN về kinh tế cấp tỉnh và bài học kinh nghiệm về nâng cao tính 

chiến lược, đồng bộ trong lập kế hoạch đào tạo đã được tổng hợp từ thực tiễn tại 

các địa phương. 

- Cơ sở thực trạng (Giải quyết trực tiếp hạn chế tại Mục 3.4.2): Giải pháp này 

nhằm khắc phục triệt để hạn chế về việc xác định nhu cầu và lập kế hoạch đào tạo 

còn mang tính hành chính, ngắn hạn, thiếu căn cứ dữ liệu thực chứng (đã được chỉ 

ra tại Mục 3.4.2.2). Trong thực tế, kế hoạch đào tạo của nhiều cơ quan còn dựa chủ 

yếu vào chỉ tiêu số lượng lớp học hoặc đề xuất tự phát của đơn vị để "hoàn thành 

chỉ tiêu" định ngạch, trong khi chưa dựa trên phân tích khoảng cách năng lực định 

lượng của đội ngũ công chức, dẫn đến nội dung dàn trải và thiếu tính ưu tiên cho 

các chuyên đề kinh tế mũi nhọn.  

- Cơ sở bối cảnh mới và chính quyền 2 cấp: Sau khi sáp nhập các đơn vị hành 

chính và triển khai mô hình chính quyền địa phương 2 cấp từ mốc 01/7/2025 (không 
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còn tầng trung gian cấp huyện), quy mô đội ngũ công chức tăng lên, yêu cầu tinh gọn 

bộ máy và tối ưu hóa chi tiêu công đòi hỏi phương thức lập kế hoạch phải chuyển 

sang dựa trên tổng hợp dữ liệu khoảng trống năng lực thực tế. Điều này giúp phân bổ 

nguồn lực ngân sách tập trung vào các nhóm năng lực “vùng trũng” cần đào tạo, đặc 

biệt là nâng cao năng lực thực thi công vụ cho công chức kinh tế cấp xã. 

(2) Nguyên tắc xây dựng kế hoạch đào tạo 

Kế hoạch đào tạo công chức QLNN về kinh tế cần được xây dựng trên cơ sở 

ba nguyên tắc chủ yếu: 

- Gắn với định hướng phát triển kinh tế của địa phương: Nội dung đào tạo cần 

phù hợp với yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh, đặc biệt là các lĩnh vực như 

quản lý khu công nghiệp, thu hút đầu tư, phát triển công nghiệp công nghệ cao và 

quản lý chuỗi cung ứng và chuyển đổi xanh/Net Zero. 

- Dựa trên phân tích khoảng cách năng lực: Kế hoạch đào tạo cần căn cứ vào 

kết quả đánh giá năng lực của công chức theo khung năng lực đã xây dựng tại Mục 

4.2.1, qua đó xác định những nhóm năng lực còn thiếu và ưu tiên tổ chức các 

chương trình đào tạo phù hợp. 

- Bảo đảm hiệu quả sử dụng nguồn lực đào tạo: Nguồn lực đào tạo cần được 

tập trung vào những nhóm năng lực có tác động lớn đến hiệu quả QLNN về kinh tế, 

tránh tình trạng tổ chức đào tạo dàn trải. 

(3) Hoàn thiện quy trình lập kế hoạch dựa trên dữ liệu 

Để nâng cao tính khoa học trong hoạch định kế hoạch đào tạo, tỉnh Bắc Ninh 

cần từng bước áp dụng phương thức lập kế hoạch dựa trên dữ liệu. Trong đó: 

- Sở Nội vụ: Chủ trì tổng hợp dữ liệu về trình độ, kỹ năng, nhu cầu đào tạo và 

khoảng trống năng lực của đội ngũ công chức quản lý kinh tế từ hệ thống LMS/cơ 

sở dữ liệu công chức số toàn tỉnh. 

- Các sở, ngành chuyên môn (Sở Tài chính, Sở Công Thương, Ban Quản lý 

các khu công nghiệp...): Cung cấp thông tin về yêu cầu năng lực đối với từng vị trí 

việc làm và đề xuất danh mục các chuyên đề đào tạo chuyên sâu phục vụ yêu cầu 

quản lý thực tiễn. 

- Sở Tài chính: Phối hợp thẩm định và bố trí kinh phí thực hiện kế hoạch đào tạo 

trên cơ sở danh mục ưu tiên đã được phê duyệt. 
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- Sở Thông tin và Truyền thông: Phối hợp bảo đảm hạ tầng kỹ thuật kết nối dữ 

liệu và công cụ phân tích tự động. 

Việc ứng dụng hệ thống dữ liệu quản lý công chức và các công cụ quản trị số 

sẽ giúp các cơ quan quản lý có cơ sở để theo dõi năng lực của đội ngũ công chức và 

lập kế hoạch đào tạo phù hợp theo từng giai đoạn. 

(4) Phân định lộ trình thực hiện và ƣu tiên đào tạo 

Trong giai đoạn tới, kế hoạch đào tạo cần được triển khai theo lộ trình ưu tiên 

phù hợp với yêu cầu phát triển của tỉnh và bối cảnh chính quyền 2 cấp: 

- Lộ trình cấp bách trước mắt (giai đoạn 2026-2027): Tập trung lập kế hoạch 

đào tạo chuyển đổi nhằm trang bị ngay các kỹ năng quản lý kinh tế cần thiết cho đội 

ngũ công chức thực hiện nhiệm vụ sau sáp nhập và tinh gọn bộ máy; ưu tiên các 

năng lực liên quan đến quản lý đầu tư, quản lý khu công nghiệp, cải thiện môi 

trường kinh doanh (PCI) và giải quyết thủ tục hành chính trực tiếp cho người 

dân/doanh nghiệp ở cấp xã/phường. 

- Lộ trình chiến lƣợc lâu dài (giai đoạn 2027-2030): Chú trọng xây dựng 

kế hoạch đào tạo trung hạn 5 năm tự động cập nhật từ cơ sở dữ liệu năng lực; 

ph t triển c c năng lực mới nhƣ quản trị số, phân tích dữ liệu lớn, quản trị 

chuỗi cung ứng toàn cầu, thẩm định chuẩn mực ESG và quản lý kinh tế trong 

bối cảnh hội nhập quốc tế sâu rộng. 

(5) Nguồn lực bảo đảm thi hành 

- Ngân sách nhà nước: Phân bổ ngân sách đào tạo hằng năm của tỉnh tối thiểu 

bằng 1,5% tổng chi thường xuyên, ưu tiên bố trí vốn chi sự nghiệp cho các chương 

trình đào tạo theo dữ liệu khoảng trống năng lực. 

- Hạ tầng kỹ thuật: Phần mềm quản lý kế hoạch đào tạo tích hợp trên nền tảng 

LMS tỉnh Bắc Ninh. 

(6) Kết quả kỳ vọng 

Việc lập kế hoạch đào tạo dựa trên dữ liệu năng lực sẽ giúp công tác đào tạo 

công chức QLNN về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh chuyển từ cách tiếp cận dựa trên chỉ 

tiêu sang cách tiếp cận dựa trên nhu cầu thực tế; qua đó nâng cao hiệu quả sử dụng 

nguồn lực đào tạo và góp phần phát triển đội ngũ công chức đáp ứng tốt hơn yêu 

cầu quản lý kinh tế trong giai đoạn mới.  
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4.2.3. Đổi mới chƣơng trình đào tạo theo mô hình mô-đun và phƣơng 

ph p học tập qua hành động 

(1) Cơ sở đề xuất giải pháp 

- Cơ sở lý luận: Dựa trên lý luận về nội dung, phương thức tổ chức thực hiện 

kế hoạch đào tạo (Mục 2.2.3.3) và bài học kinh nghiệm về đa dạng hóa hình thức tổ 

chức, kết hợp đào tạo lý thuyết với nghiên cứu thực tế tại các địa phương. 

- Cơ sở thực trạng (Giải quyết trực tiếp hạn chế tại Mục 3.4.2): Giải pháp này 

nhằm khắc phục triệt để hạn chế về nội dung đào tạo còn dàn trải, nặng lý thuyết và 

chưa gắn chặt với yêu cầu của vị trí việc làm (Mục 3.4.2.2). Trong nhiều chương 

trình hiện nay, nội dung đào tạo còn mang tính chung chung, thiếu các tình huống 

thực tiễn quản lý kinh tế tại địa phương; các khóa ngắn hạn chưa tạo được sự 

chuyển biến đáng kể về hành vi công vụ, dẫn đến hiệu quả vận dụng sau đào tạo 

chưa cao. 

- Cơ sở bối cảnh mới và chính quyền 2 cấp: Yêu cầu quản lý kinh tế sau 

sáp nhập địa giới hành chính và vận hành mô hình chính quyền địa phương 2 

cấp từ mốc 01/7/2025 (không còn chính quyền cấp huyện) đặt ra nhiều bài toán 

thực tiễn phức tạp (quản lý dự án hạ tầng lớn, thu hút chuỗi cung ứng công 

nghệ cao, vướng mắc giải phóng mặt bằng, quản lý kinh tế địa bàn xã). Nội 

dung đào tạo cần được thiết kế linh hoạt dạng mô-đun và áp dụng phương pháp 

học tập qua hành động để học viên trực tiếp giải quyết các vấn đề thực tiễn của 

địa phương ngay trong khóa học. 

(2) Thiết kế chƣơng trình đào tạo theo mô hình mô-đun 

Chương trình đào tạo công chức QLNN về kinh tế cần được thiết kế theo hướng 

mô-đun hóa, trong đó mỗi mô-đun tập trung phát triển một nhóm năng lực cụ thể theo 

khung năng lực đã đề xuất tại mục 4.2.1. Một số mô-đun có thể được ưu tiên xây dựng 

gồm: Quản lý đầu tư và thu hút FDI; Quản lý khu công nghiệp và phát triển công 

nghiệp công nghệ cao; Quản lý tài chính công và đầu tư công; Phân tích dữ liệu kinh tế 

và chuyển đổi số trong QLNN; Quản trị kinh tế bền vững, chuẩn mực ESG, Net Zero 

và kinh tế tuần hoàn. Việc tổ chức đào tạo theo mô-đun giúp công chức có thể tích lũy 

từng phần năng lực theo nhu cầu vị trí việc làm, đồng thời tạo điều kiện linh hoạt trong 

tổ chức đào tạo. 
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(3) Phát triển các chƣơng trình theo vị trí việc làm và đào tạo chuyển đổi 

Bên cạnh các chương trình đào tạo chung, cần xây dựng các chương trình đào tạo 

chuyên biệt cho từng nhóm vị trí việc làm, đặc biệt là các vị trí liên quan đến quản lý 

đầu tư, quản lý khu công nghiệp, quản lý tài chính - ngân sách và xúc tiến thương mại. 

Đối với công chức được điều động, luân chuyển hoặc chuyển giao thẩm quyền 

quản lý kinh tế mới từ cấp huyện về cấp xã/phường sau mốc 01/7/2025, cần tổ chức 

các chương trình đào tạo chuyển vị trí cấp tốc nhằm bổ sung ngay kiến thức tác nghiệp 

và kỹ năng thực thi cần thiết để thích ứng nhanh với nhiệm vụ mới. 

(4) Đổi mới phƣơng pháp đào tạo theo hƣớng gắn với thực tiễn 

Phương pháp đào tạo cần chuyển từ hình thức giảng dạy truyền thống sang các 

phương pháp học tập tích cực, trong đó chú trọng: Sử dụng tình huống quản lý thực tế 

trong hoạt động quản lý kinh tế của địa phương; tổ chức thảo luận nhóm, mô phỏng và 

giải quyết vấn đề; kết hợp giữa đào tạo trên lớp và học tập trực tuyến. Đặc biệt, cần 

tăng cường phương pháp học tập qua hành động (action learning), trong đó học viên 

tham gia phân tích và đề xuất giải pháp cho các vấn đề thực tiễn của địa phương như 

quản lý dự án đầu tư, cải thiện môi trường kinh doanh hoặc xử lý các vấn đề phát sinh 

trong quản lý khu công nghiệp. 

(5) Chủ thể thực hiện và cơ chế phối hợp 

Việc đổi mới chương trình đào tạo cần có sự phối hợp giữa nhiều chủ thể: 

- Sở Nội vụ: Chủ trì xây dựng định hướng chương trình và xác định nhu cầu đào tạo. 

- Trường Chính trị Nguyễn Văn Cừ: Tổ chức xây dựng chương trình, biên soạn 

giáo trình và triển khai hoạt động đào tạo. 

- Các sở, ngành chuyên môn: Cung cấp dữ liệu tình huống thực tiễn và cử lãnh 

đạo/chuyên gia tham gia giảng dạy chuyên đề. 

- Doanh nghiệp và chuyên gia thực tiễn (khối FDI, doanh nghiệp lớn): Tham gia 

chia sẻ kinh nghiệm và hỗ trợ xây dựng các nội dung đào tạo gắn với thực tiễn quản lý 

kinh tế. 

(6) Phân định lộ trình thực hiện và điều kiện nguồn lực thi hành 

- Lộ trình cấp bách trước mắt (giai đoạn 2026-2027): Hoàn thành chuẩn hóa và 

mô-đun hóa 100% chương trình đào tạo chuyên môn khối kinh tế; áp dụng phương 
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pháp Action Learning cho 100% các lớp đào tạo công chức kinh tế cấp xã phục vụ vận 

hành chính quyền 2 cấp. 

- Lộ trình chiến lược lâu dài (giai đoạn 2027-2030): Xây dựng ngân hàng bài tập 

tình huống thực tế của tỉnh Bắc Ninh; ứng dụng công nghệ mô phỏng quản lý vào 

giảng dạy. 

- Nguồn lực bảo đảm: Kinh phí biên soạn giáo trình tình huống bố trí từ ngân 

sách đào tạo hằng năm; sự phối hợp tri thức từ các tập đoàn kinh tế trên địa bàn tỉnh. 

(7) Kết quả kỳ vọng 

Việc đổi mới chương trình và phương pháp đào tạo sẽ góp phần nâng cao tính 

thực tiễn của hoạt động đào tạo công chức QLNN về kinh tế, qua đó giúp công chức 

không chỉ nắm vững kiến thức chuyên môn mà còn phát triển các kỹ năng cần thiết để 

xử lý hiệu quả các vấn đề quản lý kinh tế trong thực tiễn. 

4.2.4. Tăng cƣờng phân cấp và thiết lập cơ chế kiểm so t chất lƣợng đào tạo 

(1) Cơ sở đề xuất giải pháp 

- Cơ sở lý luận: Dựa trên lý luận về tiêu chí đánh giá đào tạo công chức và các 

yếu tố chủ quan, khách quan ảnh hưởng đến hoạt động đào tạo công chức QLNN về 

kinh tế cấp tỉnh. 

- Cơ sở thực trạng (Giải quyết trực tiếp hạn chế tại Mục 3.4.2): Giải pháp này 

nhằm khắc phục triệt để hạn chế về quản lý đào tạo còn tập trung, thiếu linh hoạt và 

chưa gắn chặt trách nhiệm giữa cơ sở đào tạo với đơn vị sử dụng công chức (Mục 

3.4.2.2). Trong thực tế, việc tổ chức các chương trình đào tạo còn phụ thuộc nhiều 

vào quy trình phê duyệt hành chính tập trung tại Sở Nội vụ, dẫn đến thời gian triển 

khai kéo dài, giảm tính chủ động và chưa đáp ứng kịp nhu cầu đào tạo năng lực cấp 

bách của các cơ quan chuyên môn. 

- Cơ sở bối cảnh mới và chính quyền 2 cấp: Việc sáp nhập địa giới hành chính 

và vận hành mô hình chính quyền địa phương 2 cấp đòi hỏi phải phân cấp mạnh mẽ 

cho các sở, ngành chuyên môn chủ động tổ chức đào tạo nhân lực thuộc ngành quản 

lý (bao gồm cả việc hướng dẫn nghiệp vụ chuyên môn trực tiếp xuống công chức 

kinh tế cấp xã), đồng thời thiết lập cơ chế kiểm soát chất lượng dựa trên chuẩn đầu 

ra để bảo đảm hiệu quả và tính minh bạch.  
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(2) Nguyên tắc thực hiện trong phân cấp đào tạo 

Việc phân cấp trong đào tạo công chức QLNN về kinh tế cần được thực hiện 

trên cơ sở một số nguyên tắc chủ yếu: 

- Phân cấp gắn với trách nhiệm của đơn vị sử dụng công chức: Các sở, ngành 

chuyên môn (Sở Tài chính, Công Thương, Xây dựng, Ban Quản lý các KCN...) 

được chủ động đề xuất, thiết kế nội dung và tổ chức các chương trình đào tạo 

chuyên sâu phù hợp với yêu cầu vị trí việc làm của đội ngũ công chức thuộc phạm 

vi quản lý. 

- Bảo đảm sự quản lý thống nhất về tiêu chuẩn đào tạo: Sở Nội vụ giữ vai trò 

cơ quan tham mưu cho UBND tỉnh trong việc ban hành các tiêu chuẩn và định 

hướng chung đối với hoạt động đào tạo công chức. 

- Tăng cường kiểm soát chất lượng đào tạo dựa trên kết quả đầu ra: Hiệu quả 

đào tạo cần được đánh giá thông qua mức độ cải thiện năng lực và hiệu quả thực thi 

nhiệm vụ của công chức sau đào tạo. 

(3) Thiết lập cơ chế kiểm soát chất lƣợng đào tạo  

Để bảo đảm chất lượng đào tạo trong điều kiện phân cấp, cần xây dựng cơ chế 

kiểm soát chất lượng đồng bộ, bao gồm: Bộ tiêu chí đánh giá chất lượng chương 

trình đào tạo, dựa trên mức độ phù hợp với yêu cầu vị trí việc làm, chất lượng giảng 

viên và tính ứng dụng của nội dung đào tạo; Đánh giá hiệu quả đào tạo sau khi kết 

thúc chương trình, thông qua phản hồi của học viên và đơn vị sử dụng công chức; 

Công khai, minh bạch thông tin về chất lượng đào tạo, làm cơ sở lựa chọn các cơ sở 

đào tạo và giảng viên phù hợp cho các năm tiếp theo. 

(4) Phân định trách nhiệm giữa các chủ thể 

Việc triển khai cơ chế phân cấp và kiểm soát chất lượng đào tạo cần có sự 

phối hợp giữa các cơ quan liên quan: 

- Sở Nội vụ: Tham mưu ban hành định hướng, tiêu chuẩn và theo dõi, đánh 

giá tổng thể hoạt động đào tạo toàn tỉnh. 

- Các sở, ngành chuyên môn: Trực tiếp xác định nhu cầu, xây dựng chương 

trình chi tiết, lựa chọn cơ sở đào tạo và tổ chức các khóa đào tạo chuyên ngành 

phù hợp với vị trí việc làm. 
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- Trường Chính trị Nguyễn Văn Cừ và các cơ sở đào tạo: Xây dựng chương 

trình, đảm bảo chất lượng giảng dạy, đổi mới học liệu và phối hợp đánh giá kết 

quả học tập. 

(5) Phân định lộ trình thực hiện và điều kiện nguồn lực thi hành 

- Lộ trình cấp bách trước mắt (giai đoạn 2026-2027): Ban hành quy chế phân 

cấp quản lý và quy trình kiểm soát chất lượng đào tạo công chức QLNN về kinh tế 

tỉnh Bắc Ninh bám sát mô hình chính quyền 2 cấp; giao quyền chủ động kinh phí 

đào tạo chuyên ngành cho 100% các Sở khối kinh tế. 

- Lộ trình chiến lược lâu dài (giai đoạn 2027-2030): Xây dựng chỉ số KPI 

kiểm soát chất lượng đào tạo gắn với trách nhiệm của người đứng đầu cơ quan sử 

dụng công chức; triển khai kiểm định chất lượng độc lập đối với các chương trình 

đào tạo. 

- Nguồn lực bảo đảm: Thành lập hội đồng thẩm định chất lượng đào tạo tỉnh; 

hạ tầng phần mềm quản lý phân cấp và hậu kiểm trên nền tảng LMS. 

(6) Kết quả kỳ vọng 

Việc tăng cường phân cấp và thiết lập cơ chế kiểm soát chất lượng đào tạo sẽ 

góp phần nâng cao tính chủ động của các cơ quan sử dụng công chức trong việc 

phát triển nguồn nhân lực. Đồng thời, cơ chế kiểm soát chất lượng phù hợp sẽ giúp 

bảo đảm hiệu quả và tính minh bạch của hoạt động đào tạo, qua đó nâng cao chất 

lượng đội ngũ công chức QLNN về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh. 

4.2.5. Ph t triển mạng lƣới chuyên gia đào tạo và tăng cƣờng hợp t c 

trong đào tạo  

(1) Cơ sở đề xuất giải pháp 

- Cơ sở lý luận: Dựa trên lý luận về tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo và bài 

học kinh nghiệm về việc mời giảng viên là các chuyên gia, nhà quản lý giàu kinh 

nghiệm thực tiễn tham gia đào tạo công chức tại các địa phương. 

- Cơ sở thực trạng (Giải quyết trực tiếp hạn chế tại Mục 3.4.2): Giải pháp này 

nhằm khắc phục triệt để hạn chế về thiếu đội ngũ giảng viên có kinh nghiệm thực 

tiễn trong quản lý kinh tế và sự hạn chế trong việc huy động nguồn lực chuyên gia 

ngoài khu vực công (Mục 3.4.2.2). Trong nhiều chương trình đào tạo hiện nay, nội 
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dung giảng dạy còn thiên về lý thuyết hành chính, trong khi sự tham gia của các 

chuyên gia thực tiễn từ các cơ quan quản lý và doanh nghiệp còn hạn chế; tỷ lệ công 

chức được đào tạo ngoại ngữ và kỹ năng hội nhập quốc tế đạt mức rất thấp (chưa 

đến 30%), chưa đáp ứng yêu cầu quản lý một nền kinh tế mở.  

- Cơ sở bối cảnh mới và chính quyền 2 cấp: Bắc Ninh sau sáp nhập địa giới 

hành chính và vận hành chính quyền 02 cấp là trung tâm công nghiệp lớn hàng đầu 

cả nước với sự hiện diện của nhiều tập đoàn FDI toàn cầu (Samsung, Foxconn, 

Amkor...). Việc mở rộng mạng lưới chuyên gia thực tiễn tại chỗ và đẩy mạnh hợp 

tác quốc tế sẽ giúp đội ngũ công chức kinh tế tiếp cận tri thức quản trị hiện đại, 

phục vụ phát triển kinh tế địa phương và hỗ trợ đắc lực cho phân cấp quản lý trực 

tiếp xuống cơ sở.  

(2) Tăng cƣờng huy động nguồn lực giảng viên từ thực tiễn quản lý 

Tỉnh Bắc Ninh cần từng bước xây dựng cơ chế huy động các chuyên gia thực 

tiễn tham gia hoạt động đào tạo, trong đó chú trọng: Mời lãnh đạo, chuyên gia từ 

các sở, ngành chuyên môn tham gia giảng dạy các chuyên đề liên quan đến quản lý 

đầu tư, quản lý khu công nghiệp, quản lý tài chính - ngân sách và xúc tiến thương 

mại; huy động chuyên gia từ doanh nghiệp và các tổ chức kinh tế tham gia chia sẻ 

kinh nghiệm về quản trị doanh nghiệp, quản lý chuỗi cung ứng và hội nhập kinh tế 

quốc tế; phát huy vai trò của giảng viên Trường Chính trị Nguyễn Văn Cừ trong 

việc hệ thống hóa kiến thức lý luận và kết nối với thực tiễn quản lý tại địa phương. 

(3) Phát triển đội ngũ giảng viên kiêm nhiệm và chuyên gia nguồn 

Bên cạnh đội ngũ giảng viên cơ hữu, cần xây dựng lực lượng giảng viên kiêm 

nhiệm và chuyên gia nguồn từ các cơ quan QLNN và các tổ chức kinh tế trên địa 

bàn tỉnh. Tỉnh cần ban hành quy chế công nhận và chế độ đãi ngộ đặc thù đối với 

giảng viên kiêm nhiệm. Việc hình thành đội ngũ chuyên gia nguồn sẽ giúp bổ sung 

các kinh nghiệm thực tiễn phong phú vào chương trình đào tạo, đồng thời góp phần 

tăng cường sự gắn kết giữa hoạt động đào tạo với yêu cầu QLNN về kinh tế.  

(4) Tăng cƣờng hợp tác với các cơ sở đào tạo và tổ chức chuyên môn 

Để nâng cao chất lượng đào tạo, tỉnh Bắc Ninh cần mở rộng hợp tác với các 

cơ sở đào tạo và tổ chức chuyên môn trong và ngoài nước. Nội dung hợp tác có thể 
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bao gồm: Phối hợp xây dựng chương trình đào tạo và tài liệu giảng dạy; Tổ chức 

các khóa đào tạo chuyên sâu về quản lý kinh tế, chuyển đổi số và hội nhập kinh tế 

quốc tế; Trao đổi kinh nghiệm, chia sẻ nguồn lực giảng viên và triển khai các 

chương trình hợp tác quốc tế đào tạo ngắn hạn tại nước ngoài cho công chức quản 

lý kinh tế. 

(5) Phân định lộ trình thực hiện và điều kiện nguồn lực thi hành 

- Lộ trình cấp bách trước mắt (giai đoạn 2026-2027): Xây dựng và phê duyệt 

Danh mục Mạng lưới 100 chuyên gia thực tiễn và giảng viên kiêm nhiệm khối 

QLNN về kinh tế; tổ chức các chương trình đào tạo ngoại ngữ công vụ và kỹ năng 

xúc tiến đầu tư cho đội ngũ công chức tham mưu chiến lược. 

- Lộ trình chiến lược lâu dài (giai đoạn 2027-2030): Triển khai Đề án hợp tác 

quốc tế cử các công chức quản lý kinh tế trẻ xuất sắc đi tham quan, học tập kinh 

nghiệm thực tế tại các quốc gia phát triển (Hàn Quốc, Singapore, Đức...). 

- Nguồn lực bảo đảm: Ngân sách chi đào tạo của tỉnh kết hợp nguồn hỗ trợ tài 

trợ hợp pháp từ các dự án hợp tác quốc tế và quỹ phát triển của doanh nghiệp. 

(6) Kết quả kỳ vọng 

Việc phát triển mạng lưới chuyên gia đào tạo và mở rộng hợp tác với các cơ 

sở đào tạo, tổ chức chuyên môn sẽ góp phần nâng cao tính thực tiễn và chất lượng 

của các chương trình đào tạo công chức QLNN về kinh tế. Qua đó giúp đội ngũ 

công chức cập nhật kịp thời kiến thức và kinh nghiệm thực tiễn, đáp ứng tốt hơn 

yêu cầu quản lý kinh tế trong bối cảnh phát triển và hội nhập. 

4.2.6. Thiết lập cơ chế đ nh gi  hiệu quả đào tạo gắn với quản lý và ph t 

triển đội ngũ công chức 

(1) Cơ sở đề xuất giải pháp 

- Cơ sở lý luận: Dựa trên cơ sở lý luận về đánh giá kết quả đào tạo (Mục 

2.2.3.4), tiêu chí đánh giá đào tạo và bài học kinh nghiệm về gắn kết quả học tập với 

công tác quy hoạch, bổ nhiệm, nâng ngạch công chức từ các địa phương. 

- Giải pháp thực trạng (Giải quyết trực tiếp hạn chế tại Mục 3.4.2): Giải pháp này 

nhằm khắc phục khoảng cách lớn nhất được chỉ ra tại Mục 3.4.2.2, đó là công tác đánh 

giá sau đào tạo còn mang tính hình thức, chủ yếu dừng ở mức độ phản hồi hài lòng của 
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học viên hoặc bài kiểm tra ngắn hạn ngay khi kết thúc khóa học (Cấp độ 1 và 2 theo 

mô hình Kirkpatrick). Tỉnh chưa xem xét đầy đủ mức độ vận dụng kiến thức vào thực 

tiễn (Cấp độ 3) và chưa đo lường được tác động dài hạn của đào tạo đối với hiệu quả 

hoạt động của tổ chức, cải cách hành chính hay chỉ số PCI (Cấp độ 4); đồng thời chưa 

gắn kết chặt chẽ kết quả đào tạo với công tác quản lý, sử dụng công chức.  

- Cơ sở bối cảnh mới và chính quyền 2 cấp: Trong bối cảnh tinh giản biên chế 

và sắp xếp lại bộ máy, việc đánh giá thực chất hiệu quả đào tạo và vận dụng kiến thức 

sau đào tạo là căn cứ quan trọng để phân loại, quy hoạch và bố trí công chức hợp lý. 

(2) Chủ thể thực hiện và cơ chế phối hợp 

Cơ chế đánh giá hiệu quả đào tạo cần được triển khai với sự phối hợp của các 

chủ thể liên quan, bao gồm: 

- Sở Nội vụ: Chủ trì xây dựng tiêu chí đánh giá hiệu quả đào tạo và hướng dẫn 

các cơ quan, đơn vị thực hiện. 

- Các sở, ngành sử dụng công chức: Trực tiếp đánh giá mức độ vận dụng kiến 

thức, kỹ năng và sự thay đổi hiệu suất làm việc của công chức trong quá trình thực 

hiện nhiệm vụ sau đào tạo. 

- Cơ sở đào tạo (như Trường Chính trị Nguyễn Văn Cừ): Tổ chức đánh giá kết 

quả học tập của học viên và phối hợp theo dõi kết quả đào tạo dài hạn. 

(3) Quy trình đánh giá hiệu quả đào tạo đa cấp độ (Mô hình Kirkpatrick 4 

cấp độ) 

Việc đánh giá hiệu quả đào tạo được thực hiện theo quy trình 04 cấp độ hoàn chỉnh: 

- Cấp độ 1 (Phản ứng): Đánh giá phản hồi của học viên về nội dung, phương 

pháp đào tạo và công tác tổ chức (ngay khi kết thúc khóa học); 

- Cấp độ 2 (Học tập): Đánh giá mức độ tiếp thu kiến thức và kỹ năng thông 

qua kiểm tra hoặc bài tập tình huống thực hành (cuối khóa học); 

- Cấp độ 3 (Hành vi công vụ): Đánh giá mức độ vận dụng kiến thức vào thực 

tiễn công việc sau một thời gian nhất định (sau 06 tháng kể từ khi hoàn thành khóa 

đào tạo, do Thủ trưởng đơn vị trực tiếp đánh giá); 

- Cấp độ 4 (Kết quả tổ chức): Đ nh gi  t c động của đào tạo đối với hiệu 

quả hoạt động của cơ quan, đơn vị, mức độ đóng góp vào CCHC và cải thiện 

môi trƣờng kinh doanh (sau 12 th ng). 
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(4) Đột phá: Gắn kết kết quả đào tạo với công tác quản lý, phát triển đội ngũ 

và liên thông cơ sở dữ liệu công chức số 

Kết quả đánh giá hiệu quả đào tạo cần được sử dụng như một trong những căn cứ 

tham khảo trong công tác quản lý và phát triển đội ngũ công chức. Cụ thể: Làm cơ sở 

để xác định nhu cầu đào tạo tiếp theo của công chức; hỗ trợ quá trình đánh giá, quy 

hoạch và phát triển nguồn nhân lực của cơ quan, đơn vị; góp phần nâng cao ý thức tự 

học và trách nhiệm của công chức trong việc tham gia các chương trình đào tạo. Toàn 

bộ dữ liệu đánh giá 4 cấp độ được đồng bộ tự động vào hệ thống cơ sở dữ liệu cán bộ, 

công chức số của tỉnh, phục vụ công tác quản trị nhân sự dựa trên bằng chứng. 

(5) Phân định lộ trình thực hiện và điều kiện nguồn lực thi hành 

- Lộ trình cấp bách trước mắt (giai đoạn 2026-2027): Áp dụng bắt buộc quy 

trình đánh giá tác động sau đào tạo (cấp độ 3 - sau 6 tháng) đối với 100% công chức 

khối QLNN về kinh tế tham gia các khóa đào tạo chuyên môn. 

- Lộ trình chiến lược lâu dài (giai đoạn 2027-2030): Tự động hóa việc lấy ý 

kiến phản hồi và kết xuất điểm đánh giá tác động đào tạo (Cấp độ 4) tích hợp trực 

tiếp trên nền tảng LMS và cơ sở dữ liệu công chức số. 

- Nguồn lực bảo đảm: Kinh phí phần mềm đánh giá tác động đào tạo; sự chỉ 

đạo thống nhất của Tỉnh ủy và UBND tỉnh trong việc sử dụng kết quả đào tạo cho 

công tác cán bộ. 

(6) Kết quả kỳ vọng 

Việc thiết lập cơ chế đánh giá hiệu quả đào tạo sẽ giúp nâng cao tính minh 

bạch và hiệu quả của hoạt động đào tạo công chức. Đồng thời, việc gắn kết kết quả 

đào tạo với công tác quản lý và phát triển đội ngũ sẽ góp phần hình thành môi 

trường học tập thường xuyên trong các cơ quan nhà nước, qua đó nâng cao chất 

lượng đội ngũ công chức QLNN về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh. 

4.2.7. Tăng cƣờng chuyển đổi số trong quản lý và tổ chức đào tạo công chức  

(1) Cơ sở đề xuất giải pháp 

- Cơ sở lý luận: Dựa trên lý luận về các hình thức đào tạo kết hợp và ứng dụng 

công nghệ thông tin trong tổ chức đào tạo cùng bài học kinh nghiệm về cải cách 

hành chính và hiện đại hóa quản trị công. 
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- Cơ sở thực trạng (Giải quyết trực tiếp hạn chế tại Mục 3.4.2): Giải pháp này 

nhằm khắc phục triệt để hạn chế về việc quản lý và tổ chức đào tạo còn phân tán, ứng 

dụng công nghệ thông tin trong đào tạo chưa đồng bộ, dữ liệu đào tạo phân tán và hệ 

thống LMS/Dashboard mới ở giai đoạn thử nghiệm, chưa đủ để hỗ trợ ra quyết định 

quản lý đào tạo dựa trên bằng chứng (Mục 3.4.2.2). Trong bối cảnh yêu cầu chuyển 

đổi số trong QLNN ngày càng cao, việc đổi mới phương thức quản lý đào tạo thông 

qua các nền tảng số là cần thiết nhằm nâng cao hiệu quả tổ chức đào tạo và tạo điều 

kiện cho công chức tiếp cận các chương trình đào tạo một cách linh hoạt.  

- Cơ sở bối cảnh mới và chính quyền 2 cấp: Yêu cầu chuyển đổi số toàn diện 

trong QLNN đòi hỏi công tác đào tạo công chức phải đi đầu trong việc ứng dụng 

các nền tảng số, tạo điều kiện để công chức chủ động học tập linh hoạt mọi lúc mọi 

nơi sau khi sáp nhập. 

(2) Xây dựng hệ thống quản lý học tập trực tuyến dùng chung 

Một trong những nội dung đột phá trọng tâm là xây dựng và vận hành chính 

thức hệ thống LMS chuẩn hóa của tỉnh Bắc Ninh nhằm hỗ trợ quản lý và tổ chức 

các chương trình đào tạo công chức. Hệ thống này cần cho phép: Quản lý thông tin 

về quá trình tham gia đào tạo của công chức; tổ chức các khóa học trực tuyến và 

cung cấp học liệu điện tử; theo dõi và đánh giá kết quả học tập của học viên. Việc 

triển khai hệ thống LMS sẽ góp phần nâng cao tính linh hoạt của hoạt động đào tạo, 

đồng thời tạo điều kiện để công chức có thể tham gia học tập mọi lúc, mọi nơi. 

(3) Phát triển học liệu số và ngân hàng tri thức quản lý kinh tế 

Cùng với việc xây dựng nền tảng học tập trực tuyến, cần từng bước phát triển 

hệ thống học liệu số phục vụ các chương trình đào tạo công chức. Các học liệu này 

bao gồm bài giảng điện tử tương tác, video bài giảng của chuyên gia, tài liệu chuyên 

đề số hóa và ngân hàng tình huống thực tiễn số về quản lý kinh tế. Việc số hóa học 

liệu sẽ giúp nâng cao khả năng tiếp cận tài liệu đào tạo và hỗ trợ hiệu quả quá trình 

tự học, tự nghiên cứu của công chức. 

(4) Tăng cƣờng chia sẻ tri thức và kinh nghiệm quản lý 

Các nền tảng số cũng có thể được sử dụng để tăng cường trao đổi và chia sẻ 

kinh nghiệm giữa công chức, thông qua các diễn đàn trao đổi chuyên môn hoặc các 
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nhóm thảo luận trực tuyến theo lĩnh vực quản lý kinh tế. Thông qua các hoạt động 

này, công chức có thể chia sẻ kinh nghiệm thực tiễn, thảo luận các vấn đề phát sinh 

trong quản lý kinh tế và cùng tìm kiếm các giải pháp phù hợp. 

(5) Đột phá: Liên thông dữ liệu đào tạo với hệ thống quản lý cán bộ 

Để nâng cao hiệu quả quản lý, tỉnh cần triển khai kết nối, liên thông hoàn toàn 

dữ liệu đào tạo trên nền tảng LMS với hệ thống cơ sở dữ liệu cán bộ, công chức của 

tỉnh Bắc Ninh và kết nối với cơ sở dữ liệu quốc gia về cán bộ, công chức, viên 

chức. Việc liên thông dữ liệu sẽ giúp các cơ quan quản lý tự động theo dõi lịch sử 

đào tạo, điểm khoảng trống năng lực của công chức và sử dụng thông tin này trong 

công tác quy hoạch, bổ nhiệm và phát triển nguồn nhân lực. 

(6) Phân định lộ trình thực hiện và điều kiện nguồn lực thi hành 

- Lộ trình cấp bách trước mắt (giai đoạn 2026-2027): Vận hành chính thức nền 

tảng LMS tỉnh Bắc Ninh; số hóa 100% tài liệu đào tạo chuẩn hóa ngạch/chức danh; 

hoàn thành liên thông cơ sở dữ liệu đào tạo với cơ sở dữ liệu công chức tỉnh. 

- Lộ trình chiến lược lâu dài (giai đoạn 2027-2030): Tích hợp AI trên LMS để 

phân tích hành vi học tập và tự động gợi ý lộ trình đào tạo cá nhân hóa cho từng 

công chức. 

- Nguồn lực bảo đảm: Kinh phí trích từ đề án chuyển đổi số tỉnh Bắc Ninh; hạ 

tầng trung tâm dữ liệu tỉnh; Sở Thông tin và Truyền thông chủ trì hạ tầng công 

nghệ, Sở Nội vụ chủ trì nội dung. 

(7) Kết quả kỳ vọng 

Việc tăng cường ứng dụng công nghệ số trong quản lý và tổ chức đào tạo sẽ 

giúp nâng cao hiệu quả quản lý hoạt động đào tạo, đồng thời tạo điều kiện thuận lợi 

cho công chức tham gia học tập và cập nhật kiến thức chuyên môn. Qua đó góp phần 

hình thành môi trường học tập thường xuyên trong các cơ quan nhà nước và nâng cao 

chất lượng đội ngũ công chức QLNN về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh. 

4.2.8. Cơ cấu lại nguồn lực tài chính và tận dụng hạ tầng phục vụ đào tạo 

(1) Cơ sở đề xuất giải pháp 

- Cơ sở lý luận: Dựa trên lý luận về các yếu tố bảo đảm nguồn lực tài chính và 

cơ sở vật chất cho đào tạo cùng bài học kinh nghiệm về lồng ghép ngân sách và huy 

động nguồn lực xã hội hóa từ thực tiễn tại các địa phương. 
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- Cơ sở thực trạng (Giải quyết trực tiếp hạn chế tại Mục 3.4.2): Giải pháp này 

nhằm khắc phục triệt để hạn chế về nguồn lực tài chính dành cho đào tạo còn hạn chế, 

chủ yếu phụ thuộc vào ngân sách chi thường xuyên với định mức chi theo Thông tư 

36/2018/TT-BTC còn thấp, chưa theo kịp mặt bằng dịch vụ đào tạo chất lượng cao 

trên thị trường; đồng thời hạ tầng phục vụ đào tạo chưa được khai thác hiệu quả, dẫn 

đến khó khăn trong việc mời chuyên gia uy tín và tổ chức các lớp đào tạo chuyên sâu 

(Mục 3.4.2.2).  

- Cơ sở bối cảnh mới và chính quyền 2 cấp: Quá trình sáp nhập địa giới hành 

chính, sắp xếp tổ chức bộ máy và vận hành chính quyền địa phương 2 cấp tạo ra 

nhiều cơ sở vật chất, trụ sở làm việc dôi dư. Việc tận dụng, chuyển đổi công năng các 

tài sản công này thành trung tâm đào tạo thực hành cho tỉnh đóng góp tích cực vào 

việc tối ưu hóa tài sản công, tiết kiệm ngân sách nhà nước và bảo đảm hạ tầng đào tạo 

công chức đồng bộ. 

(2) Hoàn thiện cơ chế tài chính cho hoạt động đào tạo 

Để nâng cao hiệu quả đầu tư cho đào tạo, tỉnh cần từng bước hoàn thiện cơ chế 

tài chính theo hướng đa dạng hóa nguồn lực. Một số nội dung có thể được xem xét 

triển khai gồm: Bố trí kinh phí đào tạo phù hợp trong kế hoạch ngân sách hằng năm, 

bảo đảm đáp ứng yêu cầu đào tạo công chức theo vị trí việc làm và khung năng lực; 

Khuyến khích huy động nguồn lực tài chính và tri thức từ xã hội thông qua hợp tác 

với doanh nghiệp, các tập đoàn FDI, các tổ chức đào tạo và các cơ sở giáo dục chất 

lượng cao; HĐND tỉnh ban hành Nghị quyết quy định định mức chi thù lao đặc thù 

cho công tác đào tạo công chức QLNN về kinh tế của Bắc Ninh, cho phép chi trả 

thù lao tương xứng để thu hút các chuyên gia, nhà khoa học và nhà quản lý thực tiễn 

hàng đầu; Tăng cường quản lý và sử dụng hiệu quả kinh phí đào tạo, bảo đảm kinh 

phí được phân bổ đúng đối tượng, đúng mục tiêu và tránh lãng phí. 

(3) Tận dụng cơ sở vật chất phục vụ đào tạo 

Các cơ sở vật chất hiện có của địa phương có thể được khai thác hiệu quả hơn 

để phục vụ hoạt động đào tạo công chức. Cụ thể:  

- Sử dụng các cơ sở đào tạo hiện có như Trường Chính trị Nguyễn Văn Cừ 

làm trung tâm tổ chức các chương trình đào tạo; 

- Tận dụng các phòng họp, hội trường hoặc cơ sở vật chất của các cơ quan nhà 

nước để tổ chức các hoạt động đào tạo; 
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- Từng bước đầu tư trang thiết bị công nghệ thông tin phục vụ đào tạo trực 

tuyến và xây dựng học liệu số. 

(4) Vai trò của các cơ quan liên quan 

Việc cơ cấu lại nguồn lực tài chính và tận dụng hạ tầng phục vụ đào tạo cần có 

sự phối hợp của các cơ quan liên quan: 

- Hội đồng nhân dân và UBND tỉnh: Ban hành các chủ trương, chính sách về 

bố trí nguồn lực cho đào tạo công chức; 

- Sở Tài chính: Tham mưu bố trí kinh phí và hướng dẫn quản lý, sử dụng kinh 

phí đào tạo; 

- Sở Nội vụ: Xác định nhu cầu đào tạo và đề xuất phân bổ nguồn lực phù hợp; 

- Các cơ quan, đơn vị sử dụng công chức: Phối hợp tổ chức và sử dụng hiệu 

quả các nguồn lực đào tạo. 

(5) Phân định lộ trình thực hiện và điều kiện nguồn lực thi hành 

- Lộ trình cấp bách trước mắt (giai đoạn 2026-2027): Trình HĐND tỉnh ban 

hành Nghị quyết về mức chi đặc thù cho hoạt động đào tạo công chức QLNN về 

kinh tế; hoàn thành tiếp nhận và cải tạo trụ sở dôi dư sau sáp nhập thành trung tâm 

đào tạo thực hành. 

- Lộ trình chiến lược lâu dài (giai đoạn 2027-2030): Triển khai thí điểm mô 

hình hợp tác PPP trong quản lý, vận hành các cơ sở hạ tầng đào tạo công chức và xã 

hội hóa một số khóa đào tạo kỹ năng cao cấp. 

- Nguồn lực bảo đảm: Ngân sách đầu tư công và kinh phí sự nghiệp đào tạo 

của tỉnh; sự phối hợp chuyển giao tài sản từ Sở Tài chính và Sở Nông nghiệp và 

Môi trường. 

(6) Kết quả kỳ vọng 

Việc cơ cấu lại nguồn lực tài chính và tận dụng hạ tầng phục vụ đào tạo sẽ góp 

phần nâng cao hiệu quả đầu tư cho hoạt động đào tạo công chức. Đồng thời, việc sử 

dụng hiệu quả các nguồn lực hiện có của địa phương sẽ tạo điều kiện thuận lợi cho 

việc triển khai các chương trình đào tạo, qua đó góp phần nâng cao chất lượng đội 

ngũ công chức QLNN về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh.  
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Kết quả khảo sát đội ngũ công chức QLNN về kinh tế ở tỉnh Bắc Ninh về các 

giải pháp nâng cao hiệu quả công tác đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế 

tỉnh Bắc Ninh cho thấy sự thống nhất cao giữa cơ sở lý luận, phân tích thực trạng và 

nguyện vọng thực tiễn của công chức:  

Nhóm giải pháp về phân tích nhu cầu và chiến lược: Nhóm giải pháp này tập 

trung vào khắc phục hạn chế về tính chiến lược và tính kịp thời đã được chỉ ra mục trên 

(già hóa đội ngũ, thiếu nhân lực trẻ). Giải pháp “Rà soát, đánh giá công chức trước khi 

cử đi học” đạt tỷ lệ đồng thuận cao (95,3%). Điều này phản ánh nhu cầu cấp thiết phải 

thực hiện phân tích nhu cầu theo năng lực thực chất thay vì chỉ dựa trên tiêu chuẩn 

bằng cấp. Công chức ủng hộ việc “Xác định mục tiêu đào tạo của tỉnh” (92,8%) và 

“Đánh giá „vùng trũng‟ để bổ sung chỉ tiêu” (92,2%). Điều này nhằm khắc phục sự 

thiếu tính chiến lược và hạn chế trong việc trẻ hóa đội ngũ đã được nhận diện. 

Nhóm giải pháp về thiết kế, triển khai và nguồn lực: Nhóm giải pháp này 

nhằm giải quyết các vấn đề về tính hình thức, thiếu nguồn lực và sự chưa đồng bộ 

về tiêu chuẩn đã được phân tích trong phần thực trạng. Giải pháp “Hoàn thiện tiêu 

chuẩn chức danh, vị trí việc làm” nhận được 95,1% ý kiến đồng tình. Điều này được 

xem là nền tảng để gắn kết nội dung đào tạo với khung năng lực cụ thể của vị trí 

việc làm, tạo ra sự liên kết chặt chẽ hơn giữa đào tạo và yêu cầu công việc. “Liên 

kết với cơ sở giáo dục” (95,9%) và “Huy động đa dạng nguồn lực cho đào tạo” 

(95,6%) là hai giải pháp được đánh giá cao nhất. Điều này cho thấy công chức nhận 

thức rõ sự cần thiết phải mở rộng quy mô, nâng cao chất lượng bằng cách khai thác 

nguồn lực bên ngoài (chuyên gia, cơ sở vật chất) để khắc phục hạn chế về kinh phí 

và đội ngũ giảng viên nội bộ. 

Nhóm giải pháp về tác động và sử dụng sau đào tạo: Đây là nhóm giải pháp 

trực tiếp nhằm khắc phục khoảng cách lớn nhất về hiệu quả đã được chỉ ra tại mục 

3.4.1.2 (tác động hạn chế của các khóa ngắn hạn). Giải pháp “Bố trí, sử dụng công 

chức hợp lý sau đào tạo” được 94,8% công chức đồng tình. Tỷ lệ đồng thuận cao 

này phản ánh mối quan tâm sâu sắc của đội ngũ về hiệu quả thực chất của quá trình 

đào tạo và nhu cầu cần có một cơ chế gắn kết rõ ràng giữa đầu tư đào tạo với quy 

hoạch, bổ nhiệm. 
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Bảng 4.1: Nhận định về c c giải ph p nâng cao hiệu quả đào tạo 

công chức quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh 

TT Giải ph p Tỷ lệ đồng thuận (%) 

1 Liên kết với cơ sở giáo dục 95,9 

2 Huy động nguồn lực đào tạo 95,6 

3 Rà soát, đánh giá công chức trước khi cử đi học 95,3 

4 Hoàn thiện tiêu chuẩn chức danh, vị trí việc làm 95,1 

5 Bố trí, sử dụng công chức sau đào tạo 94,8 

6 Xác định mục tiêu đào tạo của tỉnh 92,8 

7 Đánh giá “vùng trũng” để bổ sung chỉ tiêu 92,2 

Nguồn: Kết quả khảo sát, 2024. 

Nhìn chung, các giải pháp được công chức đề xuất thể hiện tính toàn diện, bao 

phủ đầy đủ các giai đoạn của chu trình đào tạo. Đặc biệt, việc tập trung vào sự gắn kết 

giữa đào tạo và sử dụng (Giải pháp 4.2.6) cùng với việc xác lập chiến lược rõ ràng 

(Giải pháp 4.2.1, 4.2.2) được xem là hướng đi quan trọng để chuyển đổi công tác đào 

tạo từ hoạt động mang tính thủ tục sang công cụ chiến lược phát triển nguồn nhân lực 

công chức QLNN về kinh tế của tỉnh Bắc Ninh trong bối cảnh mới. 

4.3. KIẾN NGHỊ  

Các kiến nghị dưới đây nhằm giải quyết những vấn đề vượt quá thẩm quyền 

của chính quyền tỉnh Bắc Ninh, đặc biệt liên quan đến khung pháp lý, cơ chế tài 

chính, hướng dẫn chuyên môn và hạ tầng đào tạo công chức ở cấp quốc gia. Những 

kiến nghị này xuất phát từ các hạn chế đã được phân tích ở Chương 3 và từ yêu cầu 

nâng cao chất lượng đào tạo công chức QLNN về kinh tế trong bối cảnh phát triển 

và hội nhập. 

4.3.1. Kiến nghị với Quốc hội 

Thứ nhất, tăng cường giám sát việc thực thi Luật Cán bộ, công chức (sửa đổi) 

năm 2025 và các văn bản hướng dẫn liên quan. Việc giám sát cần tập trung vào quá 

trình triển khai quản lý công chức theo vị trí việc làm và khung năng lực, nhằm bảo 

đảm các quy định mới được thực hiện thống nhất và thực chất tại các địa phương. 

Thứ hai, quan tâm bố trí nguồn lực tài chính cho hoạt động đào tạo công chức 

trong dự toán ngân sách nhà nước, đặc biệt đối với các địa phương có tốc độ phát 

triển kinh tế nhanh và nhu cầu nâng cao năng lực quản lý kinh tế lớn. 
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Thứ ba, tăng cường giám sát việc triển khai các chương trình đào tạo công 

chức ở cấp quốc gia, bảo đảm các chương trình này gắn với yêu cầu thực tiễn của 

hoạt động QLNN và đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội trong giai đoạn mới. 

4.3.2. Kiến nghị với Chính phủ 

Thứ nhất, chỉ đạo Bộ Nội vụ và các bộ, ngành liên quan xây dựng khung năng 

lực công chức thống nhất ở cấp quốc gia, đặc biệt đối với các lĩnh vực quản lý kinh 

tế quan trọng như quản lý đầu tư, quản lý khu công nghiệp, chuyển đổi số và hội 

nhập kinh tế quốc tế. Việc ban hành khung năng lực thống nhất sẽ tạo cơ sở để các 

địa phương xây dựng chương trình đào tạo phù hợp với vị trí việc làm. 

Thứ hai, tăng cường ứng dụng công nghệ số trong quản lý đào tạo công chức, 

thông qua việc xây dựng các nền tảng quản lý đào tạo và cơ sở dữ liệu quốc gia về 

đào tạo công chức. Điều này sẽ giúp các địa phương thuận lợi hơn trong việc tổ 

chức đào tạo và theo dõi quá trình phát triển năng lực của đội ngũ công chức. 

Thứ ba, hoàn thiện cơ chế tài chính cho hoạt động đào tạo công chức, tạo điều 

kiện cho các địa phương chủ động hơn trong việc huy động và sử dụng nguồn lực 

cho đào tạo. 

4.3.3. Kiến nghị với c c Bộ, ngành liên quan 

Đối với Bộ Nội vụ: Cần hoàn thiện các hướng dẫn chuyên môn về xây dựng 

khung năng lực, đánh giá năng lực công chức và tổ chức đào tạo theo vị trí việc 

làm. Đồng thời tăng cường hỗ trợ các địa phương trong việc xây dựng chương trình 

đào tạo phù hợp với yêu cầu thực tiễn. 

Đối với Bộ Tài chính: Nghiên cứu điều chỉnh định mức chi cho hoạt động đào 

tạo công chức theo hướng phù hợp với yêu cầu nâng cao chất lượng đào tạo. Đồng 

thời hướng dẫn các cơ chế tài chính tạo điều kiện huy động nguồn lực xã hội cho 

hoạt động đào tạo. 

Đối với Bộ Khoa học và Công nghệ: Tăng cường phát triển hạ tầng công nghệ 

phục vụ chuyển đổi số trong QLNN, bao gồm các nền tảng đào tạo trực tuyến và hệ 

thống học liệu số, tạo điều kiện để các địa phương triển khai các chương trình đào 

tạo hiện đại. 

Đối với Bộ Ngoại giao và các cơ quan liên quan: Hỗ trợ các địa phương mở 

rộng hợp tác quốc tế trong đào tạo công chức, thông qua các chương trình hợp tác, 

trao đổi kinh nghiệm và đào tạo ngắn hạn về quản lý kinh tế và quản trị công. 
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KẾT LUẬN 
 

Luận án được thực hiện nhằm xây dựng hệ thống giải pháp hoàn thiện công 

tác đào tạo đội ngũ công chức QLNN về kinh tế tỉnh Bắc Ninh trong bối cảnh 

chuyển đổi số, kinh tế xanh, tái cấu trúc bộ máy và vận hành mô hình chính quyền 

địa phương 2 cấp đến năm 2030. Kết quả nghiên cứu đạt được trên các phương diện 

chính sau: 

Thứ nhất, luận án đã hệ thống hóa các nghiên cứu trong và ngoài nước về đào 

tạo công chức. Kết quả cho thấy các nghiên cứu về đào tạo công chức QLNN về 

kinh tế gắn với chu trình quản lý nhân lực và mô hình năng lực thích ứng với quản 

trị số, kinh tế xanh trong điều kiện vận hành chính quyền địa phương 2 cấp (không 

còn cấp huyện) từ mốc 01/7/2025 còn khoảng trống. Đây là cơ sở để luận án xác 

định hướng tiếp cận mới. 

Thứ hai, luận án đã hoàn thiện khung lý thuyết về đào tạo công chức QLNN 

về kinh tế cấp tỉnh trên cơ sở vận dụng Lý thuyết Thể chế, Lý thuyết Quản trị công 

mới, Lý thuyết Vốn nhân lực và Lý thuyết Chu trình chính sách công. Hoạt động 

đào tạo được xem xét toàn diện qua 04 nội dung quản lý: xác định nhu cầu, lập kế 

hoạch, tổ chức thực hiện và đánh giá kết quả. Khung phân tích này phục vụ trực tiếp 

cho việc thiết kế công cụ khảo sát và đánh giá thực trạng tại địa phương. 

Thứ ba, luận án đã đánh giá thực trạng đào tạo công chức QLNN về kinh tế 

tỉnh Bắc Ninh giai đoạn 2021-2024 (với vai trò là dữ liệu lịch sử nền tảng trước 

mốc 01/7/2025) thông qua dữ liệu thứ cấp và khảo sát thực nghiệm. Kết quả chỉ ra 

những thành tựu về chuẩn hóa trình độ và cải thiện các chỉ số PAR Index, PCI; 

đồng thời nhận diện rõ hạn chế theo 4 bước chu trình: nhu cầu và kế hoạch còn 

hành chính, cào bằng; nội dung nặng lý thuyết, thiếu kỹ năng hội nhập (ngoại ngữ 

<30%) và bài tập thực địa; đánh giá dừng ở phản hồi ngắn hạn, chưa liên thông với 

bổ nhiệm; nguồn lực tài chính gò bó và hạ tầng LMS chưa đồng bộ. 

Thứ tư, ứng phó với bối cảnh từ mốc 01/7/2025 tỉnh Bắc Ninh vận hành mô 

hình chính quyền địa phương 02 cấp hướng tới trở thành Thành phố trực thuộc 

Trung ương vào năm 2030, luận án đề xuất hệ thống 8 giải pháp đột phá nhằm giải 
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quyết các hạn chế ở Chương 3: (1) Xây dựng Khung năng lực vị trí việc làm; (2) 

Lập kế hoạch dựa trên dữ liệu khoảng trống năng lực; (3) Đổi mới chương trình mô-

đun, phương pháp Action Learning và Đào tạo chuyển đổi cho mô hình 02 cấp; (4) 

Tăng cường phân cấp gắn với kiểm soát chất lượng đầu ra; (5) Phát triển mạng lưới 

chuyên gia thực tiễn; (6) Đánh giá tác động 04 cấp độ Kirkpatrick gắn với bổ 

nhiệm; (7) Tăng cường chuyển đổi số, vận hành Nền tảng LMS và liên thông CSDL 

công chức; (8) Cơ cấu lại nguồn tài chính đặc thù và tận dụng trụ sở dôi dư sau sáp 

nhập. Các giải pháp đều phân định rõ lộ trình triển khai cùng chủ thể và nguồn lực 

bảo đảm. 

Tổng thể kết quả nghiên cứu góp phần bổ sung lý luận và cung cấp giải pháp 

thực tiễn có giá trị tham chiếu cao cho tỉnh Bắc Ninh trong việc đổi mới, nâng cao 

chất lượng nguồn nhân lực công khu vực kinh tế trong giai đoạn phát triển mới. 

Luận án cũng chỉ ra hạn chế do phạm vi dữ liệu thực trạng tập trung vào giai 

đoạn 2021-2024 (trước thời điểm vận hành chính quyền 2 cấp). Các nghiên cứu tiếp 

theo có thể tiếp tục đo lường định lượng tác động dài hạn của đào tạo đối với hiệu 

quả chính sách kinh tế và ứng dụng AI trong quản trị khoảng trống năng lực công 

chức cấp cơ sở. 
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PHỤ LỤC  

PHIẾU TRƢNG CẦU Ý KIẾN 

 

Xin chào ông/bà! 

Tôi đang thực hiện Luận án tiến sĩ:“Đào tạo đội ngũ công chức quản lý 

Nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh”. Rất mong ông/bà trả lời khách quan, trung 

thực vào các câu hỏi dưới đây. Những thông tin mà ông/bà cung cấp chỉ nhằm phục 

vụ cho mục đích nghiên cứu khoa học (ông/bà không phải điền tên vào phiếu này).  

Xin trân trọng cảm ơn ông/bà! 

Hƣớng dẫn trả lời: Ông/bà vui lòng đánh dấu X hoặc khoanh tròn vào 

phƣơng án phù hợp với quan điểm của ông/bà. 

***** 

PHẦN 1: THÔNG TIN CHUNG 

Câu 1: Ông/bà vui lòng cho biết một số thông tin c  nhân: 

1. Giới tính: 1. Nam   2. Nữ  

2. Trình độ chuyên môn của ông/bà? 

1. Trung cấp, Cao đẳng  

 2. Đại học  

 3. Sau đại học  

 4. Khác (xin ghi rõ) ………………….. 

3. Ông/bà sinh năm:……………………….  

4. Ông/bà: 

1. Có giữ chức vụ lãnh đạo, quản lý (Công chức quản lý)  

2. Không giữ chức vụ lãnh đạo, quản lý (Công chức không quản lý) 

5. Ông/bà công tác tại: ………………………………………….. 

6. Ông/bà đã công tác tại cơ quan hiện tại từ năm: ………………….. 

7. Ông/bà bắt đầu đi làm từ năm: ………………………… 

Câu 2: Ông/bà đã từng tham gia chƣơng trình đào tạo công chức bao giờ chƣa? 

1. Đã từng tham gia  Trả lời tiếp từ Câu 3 

2. Chưa từng tham gia  Chuyển sang Câu 22 
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PHẦN A. DÀNH CHO CÔNG CHỨC ĐÃ THAM GIA ĐÀO TẠO 
 

Câu 3: Ông/bà đã tham gia lớp đào tạo nào? (Có thể chọn NHIỀU phương án) 

1. Đào tạo cấp cao hơn (Thạc sĩ, Tiến sĩ) 

2. Đào tạo cao cấp lý luận chính trị 

3. Đào tạo trung cấp lý luận chính trị 

4. Đào tạo văn bằng ngoại ngữ 

5. Đào tạo tin học văn phòng 

6. Đào tạo nghiệp vụ Tài chính - Quản lý 

7. Đào tạo nghiệp vụ Công nghệ - Thông tin 

8. Đào tạo chuyên môn khác theo nhu cầu 

9. Khác (xin ghi rõ): …………………………………………………………… 

Câu 4: Những lớp đào tạo mà ông/bà đã tham gia (ở câu 3) do ai chi trả học 

phí? (chỉ trả lời những lớp mà ông/ bà chọn ở Câu 3) (Khoanh tròn vào CÁC 

PHƢƠNG ÁN PHÙ HỢP với ông/bà ở mỗi hàng ngang) 

 

 Ngân 

s ch Nhà 

nƣớc/ 

Tỉnh 

Nguồn 

quỹ 

của cơ 

quan 

Tự 

túc 

Học 

bổng/tài 

trợ từ tổ 

chức kh c 

Kh c 

(xin ghi 

rõ) 

1. Đào tạo cấp cao hơn (Thạc 

sĩ, Tiến sĩ) 
1 2 3 4  

2. Đào tạo cao cấp lý luận CT 1 2 3 4  

3. Đào tạo trung cấp lý luận CT  1 2 3 4  

4. Đào tạo văn bằng ngoại ngữ 1 2 3 4  

5. Đào tạo tin học văn phòng 1 2 3 4  

6. Đào tạo nghiệp vụ Tài chính 

- Quản lý 
1 2 3 4  

7. Đào tạo nghiệp vụ Công 

nghệ - Thông tin 
1 2 3 4  

8. Đào tạo chuyên môn khác 

theo nhu cầu 
1 2 3 4  

9. Khác (xin ghi rõ): ………… 1 2 3 4  

 



   172 

Câu 5: Những lớp đào tạo mà ông/bà đã tham gia (ở câu 3) đƣợc tổ chức ở 

đâu? (chỉ trả lời những lớp mà ông/ bà chọn ở Câu 3) 

 
Tại địa 

phƣơng 

Ở địa 

phƣơng 

kh c 

Ở 

nƣớc 

ngoài 

Kết hợp 

trong nƣớc 

& nƣớc 

ngoài 

1. Đào tạo cấp cao hơn (Thạc sĩ, Tiến sĩ) 1 2 3 4 

2. Đào tạo cao cấp lý luận CT 1 2 3 4 

3. Đào tạo trung cấp lý luận CT  1 2 3 4 

4. Đào tạo văn bằng ngoại ngữ 1 2 3 4 

5. Đào tạo tin học văn phòng 1 2 3 4 

6. Đào tạo nghiệp vụ Tài chính - Quản lý 1 2 3 4 

7. Đào tạo nghiệp vụ Công nghệ - Thông tin 1 2 3 4 

8. Đào tạo chuyên môn khác theo nhu cầu 1 2 3 4 

9. Khác (xin ghi rõ): ….........……….. 1 2 3 4 

 

Câu 6: Sau khi ông/bà hoàn thành chƣơng trình đào tạo, cơ quan có hỗ 

trợ/thay đổi gì cho ông/bà? (chỉ trả lời những lớp mà ông/ bà chọn ở Câu 3) 

(Khoanh tròn vào CÁC PHƢƠNG ÁN PHÙ HỢP với ông/bà ở mỗi hàng ngang) 

 Không 

có 

thay 

đổi 

đ ng 

kể 

Giao 

thêm 

tr ch 

nhiệm 

Sắp 

xếp 

công 

việc 

phù 

hợp 

Đƣa 

vào 

diện 

quy 

hoạch 

Bổ 

nhiệm 

lãnh 

đạo, 

quản 

lý 

Luân 

chuyển 

sang vị 

trí 

kh c 

Kh c 

(xin 

ghi 

rõ) 

1. Đào tạo cấp cao hơn 

(Thạc sĩ, Tiến sĩ) 
1 2 3 4 5 6  

2. Đào tạo cao cấp lý 

luận CT 
1 2 3 4 5 6  

3. Đào tạo trung cấp lý 

luận CT  
1 2 3 4 5 6  

4. Đào tạo văn bằng 

ngoại ngữ 
1 2 3 4 5 6  

5. Đào tạo tin học văn phòng 1 2 3 4 5 6  

6. Đào tạo nghiệp vụ 

Tài chính - Quản lý 
1 2 3 4 5 6  

7. Đào tạo nghiệp vụ 

Công nghệ - Thông tin 
1 2 3 4 5 6  

8. Đào tạo chuyên môn 

khác theo nhu cầu 
1 2 3 4 5 6  

9. Khác (xin ghi rõ): … 1 2 3 4 5 6  
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Câu 7: Ông/bà cho biết việc cử công chức đi đào tạo tại cơ quan ông/bà dựa trên 

tiêu chí nào? (Khoanh tròn vào CÁC PHƢƠNG ÁN PHÙ HỢP với ông/bà ở mỗi 

hàng ngang) 

 

Số 

năm 

công 

t c/ 

thâm 

niên 

Kế 

hoạch 

đào 

tạo 

của 

cơ 

quan 

Nhu 

cầu 

thực 

tế 

của 

công 

việc 

Mục 

tiêu 

ph t 

triển 

của dịa 

phƣơng 

Trình 

độ, 

bằng 

cấp 

của 

công 

chức 

Kh c 

(xin 

ghi 

rõ) 

1. Đào tạo cấp cao hơn (Thạc 

sĩ, Tiến sĩ) 
1 2 3 4 5  

2. Đào tạo cao cấp lý luận CT 1 2 3 4 5  

3. Đào tạo trung cấp lý luận CT  1 2 3 4 5  

4. Đào tạo văn bằng ngoại ngữ 1 2 3 4 5  

5. Đào tạo tin học văn phòng 1 2 3 4 5  

6. Đào tạo nghiệp vụ Tài 

chính - Quản lý 
1 2 3 4 5  

7. Đào tạo nghiệp vụ Công 

nghệ - Thông tin 
1 2 3 4 5  

8. Đào tạo chuyên môn khác 

theo nhu cầu 
1 2 3 4 5  

9. Khác (xin ghi rõ): ……… 1 2 3 4 5  

 

Câu 8: Ông/bà đ nh gi  mức độ phù hợp của c c tiêu chí cử công chức đi đào 

tạo tại cơ quan ông/bà? (theo thang điểm 1 đến 5, trong đó 1 là rất không hợp lý, 2 

là không hợp lý, 3 là bình thường, 4 là hợp lý và 5 là rất hợp lý) 

 Điểm  

(1-5) 

Cơ quan không sử dụng 

tiêu chí này 

1. Số năm công tác/thâm niên   

2. Kế hoạch đào tạo của cơ quan   

3. Nhu cầu thực tế của công việc   

4. Mục tiêu phát triển của địa phương   

5. Trình độ, bằng cấp của công chức   

6. Khác (xin ghi rõ) ………………   
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Câu 9: Ông/bà vui lòng đ nh gi  mức độ hài lòng của ông/bà về hoạt động đào 

tạo mà ông/bà đã tham gia? (đánh giá ở tất cả các nội dung từ hỗ trợ kinh phí 

đến bổ nhiệm sau đào tạo theo thang điểm từ 1 đến 5, trong đó 1 là rất không hài 

lòng, 2 là không hài lòng, 3 là bình thường, 4 là hài lòng và 5 là rất hài lòng) 

(chỉ trả lời những lớp mà ông/ bà chọn ở Câu 3)  

 Hỗ 

trợ 

kinh 

phí 

đào 

tạo 

Kế 

hoạch 

đào 

tạo 

Thời 

gian 

đào 

tạo 

Nội 

dung 

đào 

tạo 

Hiệu 

quả 

đào 

tạo 

Quy 

hoạch 

sau 

đào 

tạo 

Bổ 

nhiệm 

sau 

đào 

tạo 

1. Đào tạo cấp cao hơn (Thạc 

sĩ, Tiến sĩ) 

       

2. Đào tạo cao cấp lý luận 

chính trị  
       

3. Đào tạo trung cấp lý luận 

chính trị  
       

4. Đào tạo văn bằng ngoại ngữ        

5. Đào tạo tin học văn phòng        

6. Đào tạo nghiệp vụ Tài 

chính - Quản lý 
       

7. Đào tạo nghiệp vụ Công 

nghệ - Thông tin 

       

8. Đào tạo chuyên môn khác 

theo nhu cầu 
       

9. Khác (xin ghi rõ): ………        

 

Câu 10: Việc cử công chức tham gia đào tạo có đƣợc thông b o trong cơ quan 

không? (chỉ chọn MỘT PHƢƠNG ÁN) 

1. Có thông báo công khai 

2. Không được thông báo công khai 

3. Chỉ công khai với một số người  

Câu 11: Việc đƣợc cử đi đào tạo đó có đúng nhu cầu/ nguyện vọng của ông/bà không? 

1. Hoàn toàn đúng với nhu cầu 

2. Đúng 1 phần nhu cầu 

3. Không đúng nhu cầu 

4. Khác (xin ghi rõ) ……………………………………………………………. 
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Câu 12: Ông/bà đ nh gi  về kế hoạch và việc triển khai kế hoạch đào tạo tại cơ 

quan ông/bà? 

1. Công khai cho mọi công chức được biết 

2. Triển khai trong thời gian ngắn nên ông/bà không kịp/ khó khăn trong khâu 

chuẩn bị hồ sơ 

3. Ông/bà không được tiếp cận thông tin 

4. Ông/bà được tham gia vào quá trình lấy ý kiến để xây dựng, triển khai kế hoạch 

5. Khác (xin ghi rõ) ………………………………………………………… 

Câu 13: Đ nh gi  của ông/bà về nội dung chƣơng trình mà ông/bà đƣợc cơ 

quan cử đi đào tạo? 

1. Phù hợp với chuyên môn mà ông/bà đã từng được đào tạo (trước khi được 

nhận vào cơ quan công tác) 

2. Không phù hợp với chuyên môn mà ông/bà đã từng được đào tạo (trước khi 

được nhận vào cơ quan công tác) 

3. Phù hợp với chuyên môn mà ông/bà đang đảm nhiệm 

4. Không phù hợp với chuyên môn mà ông/bà đang đảm nhiệm 

5. Khác (xin ghi rõ) …………………………………………………………… 

Câu 14: Ông/bà vui lòng cho ý kiến về phƣơng ph p đào tạo đối với c c 

chƣơng trình đào tạo mà ông/bà đƣợc cơ quan cử đi đào tạo? 

1. Rất phù hợp 

2. Phù hợp 

3. Bình thường  

4. Không phù hợp 

5. Rất không phù hợp 

Câu 15: Sau đào tạo, cơ quan ông/bà có triển khai hoạt động đ nh gi  sau đào 

tạo công chức không? (có thể chọn NHIỀU PHƢƠNG ÁN) 

1. Có đánh giá hiệu quả của công chức sau khi được đào tạo  

2. Có rà soát công chức sau đào tạo để đưa vào quy hoạch  

3. Có rà soát công chức sau đào tạo để bổ nhiệm  

4. Có rà soát công chức sau đào tạo để bố trí công việc phù hợp năng lực, trình 

độ đào tạo  

5. Khác (xin ghi rõ) …………………………………………………………… 
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Câu 16: Ông/ bà thấy hoạt động đ nh gi  sau đào tạo công chức có t c dụng 

nhƣ thế nào đến chất lƣợng, hiệu quả của công t c đào tạo trong cơ quan 

ông/bà? 

1. Có tác dụng nâng cao chất lượng, hiệu quả đào tạo 

2. Không có tác dụng gì 

3. Không biết 

Câu 17: Theo ông/bà công t c đào tạo công chức trong cơ quan ông/bà có 

thuận lợi gì? (có thể chọn NHIỀU PHƢƠNG ÁN) 

1. Lãnh đạo cơ quan quan tâm đến công tác đào tạo công chức 

2. Cơ chế chính sách thuận lợi cho hoạt động đào tạo công chức 

3. Sắp xếp công việc phù hợp cho đào tạo công chức 

4. Khác (xin ghi rõ) ………………………………………………………… 

Câu 18: Theo ông/bà công t c đào tạo công chức trong cơ quan ông/bà có khó 

khăn gì? (có thể chọn NHIỀU PHƢƠNG ÁN) 

1. Kinh phí đào tạo  

2. Thời gian đào tạo  

3. Sắp xếp, bố trí công chức sau đào tạo  

4. Khác (xin ghi rõ) ………………………………………………………… 

Câu 19: Ông/bà vui lòng đ nh gi  về mức độ kịp thời của quyết định cử ông/bà 

đi đào tạo) (chỉ chọn MỘT PHƢƠNG ÁN ở mỗi hàng ngang) 

 Rất 

không 

kịp 

thời 

Không 

kịp 

thời 

Bình 

thƣờng 

Kịp 

thời 

Rất 

kịp 

thời 

1. Đào tạo cấp cao hơn (Thạc sĩ, Tiến sĩ) 1 2 3 4 5 

2. Đào tạo cao cấp lý luận chính trị  1 2 3 4 5 

3. Đào tạo trung cấp lý luận chính trị  1 2 3 4 5 

4. Đào tạo văn bằng ngoại ngữ 1 2 3 4 5 

5. Đào tạo tin học văn phòng 1 2 3 4 5 

6. Đào tạo nghiệp vụ Tài chính - Quản lý 1 2 3 4 5 

7. Đào tạo nghiệp vụ Công nghệ - Thông tin 1 2 3 4 5 

8. Đào tạo chuyên môn khác theo nhu cầu 1 2 3 4 5 

9. Khác (xin ghi rõ): ………………… 1 2 3 4 5 
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Câu 20: Ông/bà đ nh gi  mức độ phù hợp của nội dung chƣơng trình đào tạo 

mà ông/bà đã từng tham gia về c c khía cạnh sau đây? (chỉ chọn MỘT 

PHƢƠNG ÁN ở mỗi hàng ngang) 

 Rất 

không 

phù 

hợp 

Không 

phù 

hợp 

Bình 

thƣờng 

Phù 

hợp 

Rất 

phù 

hợp 

1. Yêu cầu công việc 1 2 3 4 5 

2. Mong muốn của bản thân ông/bà 1 2 3 4 5 

3. Khả năng phát triển cho tương lai của 

ông/bà 

1 2 3 4 5 

4. Mức độ đáp ứng yêu cầu công việc 

của cơ quan sử dụng ông/bà 

1 2 3 4 5 

5. Khác (xin ghi rõ): ………………… 1 2 3 4 5 

 

Câu 21: Sau khi đƣợc tham gia những chƣơng trình đào tạo đƣợc đề cập ở 

phía trên, ông bà CÓ MONG MUỐN đƣợc tiếp tục tham gia c c chƣơng trình 

đào tạo nào dƣới đây không? 

1. Đào tạo chuyên sâu hơn, phù hợp với vị trí công tác 

2. Đào tạo sang lĩnh vực khác (ví dụ: ông/bà đã từng được đào tạo Tài chính - 

Kế toán nhưng công tác ở lĩnh vực khác và mong muốn được đào tạo ở lĩnh 

vực mới đó) 

3. Khác (xin ghi rõ): …………………………………………………………. 
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PHẦN B. ĐỐI VỚI CÔNG CHỨC CHƢA THAM GIA ĐÀO TẠO 

Câu 22: Vì sao ông/bà chƣa đƣợc tham gia c c lớp đào tạo của cơ quan? 

(Khoanh tròn vào CÁC PHƢƠNG ÁN PHÙ HỢP với ông/bà ở mỗi hàng ngang) 

 

Kinh 

phí 

hỗ 

trợ 

thấp 

Thời 

gian 

đào 

tạo 

dài 

Địa 

điểm 

đào 

tạo 

ở xa 

Không 

có cơ 

sở đào 

tạo 

đúng 

chuyên 

ngành 

Ông/ 

bà 

không 

biết lí 

do 

Kh c 

(xin 

ghi 

rõ) 

1. Đào tạo cấp cao hơn (Thạc sĩ, 

Tiến sĩ) 
1 2 3 4 5  

2. Đào tạo cao cấp lý luận chính trị 1 2 3 4 5  

3. Đào tạo trung cấp lý luận chính trị 1 2 3 4 5  

4. Đào tạo văn bằng ngoại ngữ 1 2 3 4 5  

5. Đào tạo tin học văn phòng 1 2 3 4 5  

6. Đào tạo nghiệp vụ Tài chính - 

Quản lý 
1 2 3 4 5  

7. Đào tạo nghiệp vụ Công nghệ - 

Thông tin 
1 2 3 4 5  

8. Đào tạo chuyên môn khác theo 

nhu cầu 
1 2 3 4 5  

9. Khác (xin ghi rõ): …………… 1 2 3 4 5  

 

Câu 23: Ông/bà có mong muốn tham gia chƣơng trình đào tạo nào trong tƣơng 

lai? (Có thể chọn NHIỀU phương án) 

1. Không  Chuyển sang trả lời TIẾP TỪ CÂU 27 

2. Đào tạo cấp cao hơn (Thạc sĩ, Tiến sĩ) 

3. Đào tạo cao cấp lý luận chính trị 

4. Đào tạo trung cấp lý luận chính trị  

5. Đào tạo văn bằng ngoại ngữ 

6. Đào tạo tin học văn phòng 

7. Đào tạo nghiệp vụ Tài chính - Quản lý 

8. Đào tạo nghiệp vụ Công nghệ - Thông tin 

9. Đào tạo chuyên môn khác theo nhu cầu 

10. Khác (xin ghi rõ): ……………………………………………………….. 
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Câu 24: Ông/ bà mong muốn khóa đào tạo đó do ai chi trả? (Chỉ chọn những 

phương án ông/ bà chọn ở Câu 23) 

 

Ngân 

s ch 

Nhà 

nƣớc/ 

Địa 

phƣơng 

Nguồn 

quỹ 

của cơ 

quan 

Tự 

túc 

Học 

bổng/tài 

trợ từ tổ 

chức 

kh c 

Kh c 

(xin 

ghi 

rõ) 

1. Đào tạo cấp cao hơn (Thạc sĩ, Tiến sĩ) 1 2 3 4  

2. Đào tạo cao cấp lý luận chính trị 1 2 3 4  

3. Đào tạo trung cấp lý luận chính trị 1 2 3 4  

4. Đào tạo văn bằng ngoại ngữ 1 2 3 4  

5. Đào tạo tin học văn phòng 1 2 3 4  

6. Đào tạo nghiệp vụ Tài chính - Quản lý 1 2 3 4  

7. Đào tạo nghiệp vụ Công nghệ - 

Thông tin 

1 2 3 4  

8. Đào tạo chuyên môn khác theo nhu cầu 1 2 3 4  

9. Khác (xin ghi rõ): ………………… 1 2 3 4  

 

Câu 25: Chƣơng trình đào tạo của ông/bà mong muốn đƣợc tổ chức (Chỉ chọn 

những phương án ông/ bà chọn ở Câu 23) 

 Tại địa 

phƣơng 

 

Ở địa 

phƣơng 

kh c 

Nƣớc 

ngoài 

Kết hợp trong 

nƣớc & nƣớc 

ngoài 

1. Đào tạo cấp cao hơn (Thạc sĩ, Tiến sĩ) 1 2 3 4 

2. Đào tạo cao cấp lý luận CT 1 2 3 4 

3. Đào tạo trung cấp lý luận CT  1 2 3 4 

4. Đào tạo văn bằng ngoại ngữ 1 2 3 4 

5. Đào tạo tin học văn phòng 1 2 3 4 

6. Đào tạo nghiệp vụ Tài chính - Quản lý 1 2 3 4 

7. Đào tạo nghiệp vụ Công nghệ - 

Thông tin 

1 2 3 4 

8. Đào tạo chuyên môn khác theo nhu cầu 1 2 3 4 

9. Khác (xin ghi rõ): ………….. 1 2 3 4 
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Câu 26: Sau khi hoàn thành chƣơng trình đào tạo, ông bà có mong muốn gì? 

(Chỉ chọn những lớp đào tạo mà ông/ bà chọn ở Câu 23) 

 
Không 

có 

Đƣợc 

giao 

thêm 

tr ch 

nhiệm 

Sắp 

xếp 

công 

việc 

phù 

hợp 

Đƣa 

vào 

diện 

quy 

hoạch 

Bổ 

nhiệm 

lãnh 

đạo, 

quản 

lý 

Kh c 

(xin 

ghi 

rõ) 

1. Đào tạo cấp cao hơn (Thạc sĩ, 

Tiến sĩ) 
1 2 3 4 5  

2. Đào tạo cao cấp lý luận chính trị 1 2 3 4 5  

3. Đào tạo trung cấp lý luận 

chính trị 
1 2 3 4 5  

4. Đào tạo văn bằng ngoại ngữ 1 2 3 4 5  

5. Đào tạo tin học văn phòng 1 2 3 4 5  

6. Đào tạo nghiệp vụ Tài chính - 

Quản lý 
1 2 3 4 5  

7. Đào tạo nghiệp vụ Công nghệ - 

Thông tin 
1 2 3 4 5  

8. Đào tạo chuyên môn khác theo 

nhu cầu 
1 2 3 4 5  

9. Khác (xin ghi rõ): …………… 1 2 3 4 5  
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PHẦN C. CÂU HỎI CHUNG 

 

Câu 27: Theo ông/bà, những yếu tố nào dƣới đây ảnh hƣởng đến việc đào tạo 

công chức quản lý Nhà nƣớc về kinh tế tại Bắc Ninh? 

1. Chủ trương, đường lối của Đảng và Nhà nước (như định hướng phát triển 

kinh tế, chính sách đào tạo cán bộ, công chức,… 

2. Hệ thống văn bản pháp luật liên quan đến đào tạo, tiêu chuẩn chức danh, quy 

hoạch cán bộ,…  

3. Cơ chế, chính sách (như chính sách tài chính, chế độ đãi ngộ, quy định cử đi 

đào tạo,…) 

4. Thay đổi tổ chức bộ máy tại địa phương (như bỏ cấp huyện, sáp nhập tỉnh 

và xã,…) 

5. Nhu cầu đào tạo, sử dụng công chức quản lý Nhà nước về kinh tế  

6. Xu hướng chuyển đổi số, chuyển đổi xanh, phát triển kinh tế số 

7. Liên kết vùng trong quản lý Nhà nước về kinh tế  

8. Thay đổi phương thức, chủ thể quản lý đầu tư  

9. Sự đa dạng hóa phương thức đào tạo (như tăng đào tạo ngắn hạn, đào tạo từ 

xa, đào tạo thiên về kỹ năng thích ứng với tình hình mới,…) 

10. Sự phát triển của khoa học công nghệ (như AI, công nghệ mới,….) 

11. Tư duy của nhà lãnh đạo, quản lý về đào tạo công chức quản lý Nhà nước về 

kinh tế  

12. Yêu cầu của người dân đối với công chức quản lý Nhà nước về kinh tế  

13. Đặc điểm của địa phương 

14. Khác (xin ghi rõ) ………………………………………………………… 

Câu 28: Giải ph p nhằm nâng cao hiệu quả của công t c đào tạo đội ngũ công 

chức quản lý Nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Bắc Ninh? (có thể chọn NHIỀU 

PHƢƠNG ÁN) 

1. Xác định mục tiêu phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh trong từng thời kỳ 

2. Đánh giá “vùng trũng” về công tác đào tạo để bổ sung chỉ tiêu 

3. Huy động nguồn kinh phí phục vụ hoạt động đào tạo 
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4. Rà soát, đánh giá chất lượng đội ngũ công chức để cử đi đào tạo 

5. Liên kết hợp tác với các cơ sở giáo dục để đào tạo công chức 

6. Có chính sách thu hút doanh nghiệp hỗ trợ công tác đào tạo công chức 

7. Thường xuyên đánh giá trước - trong - sau khi cử công chức đi đào tạo 

8. Có kế hoạch bổ nhiệm, sắp xếp đội ngũ công chức sau đào tạo 

9. Hoàn thiện tiêu chuẩn chức danh và vị trí việc làm của công chức tỉnh Bắc Ninh 

10. Khác (xin ghi rõ) …………………………………………………………… 

 

Cảm ơn ông/bà đã tham gia khảo sát! 

 

 

 

 


