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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề án 

 Savannakhet là tỉnh lớn thứ hai của nước Lào cả v  diện tích 

lẫn dân số, nằm ở mi n Trung, gi p với Th i Lan và Việt Nam, có vị 

trí chiến lược v  kinh tế - thương mại. Với dân số hơn 1,1 triệu người 

(tính đến năm 2024), Savannakhet được x c định là trung tâm kinh tế 

trọng điểm của khu vực Trung - Nam Lào, đặc biệt sau khi hành lang 

kinh tế Đông - Tây (EWEC) được hình thành, mở ra nhi u cơ hội 

ph t triển v  hạ tầng, du lịch, logistics và nông nghiệp công nghệ 

cao. Theo B o c o tổng kết công t c tổ chức c n bộ năm 2024 của 

Sở Nội vụ tỉnh Savannakhet, tính đến cuối năm 2024, tổng số CBCC 

làm việc tại c c sở, ban, ngành cấp tỉnh của tỉnh Savannakhet là 

khoảng 36.362 người. Tuy nhiên, theo b o c o đ nh gi  nội bộ của 

Sở Nội vụ tỉnh năm 2024, có đến 38% CBCC chưa đạt chuẩn trình 

độ theo yêu cầu vị trí việc làm. Tỷ lệ công chức có khả năng sử dụng 

thành thạo m y tính và phần m m quản lý hành chính chỉ khoảng 

45%. Mặt kh c, công t c đào tạo, bồi dưỡng còn mang tính hình 

thức, thiếu gắn kết giữa lý thuyết và thực tiễn, chưa đ p ứng yêu cầu 

chuyển đổi số và cải c ch hành chính của địa phương. Thực trạng 

công tác QLNN v  NNL hành chính công tại tỉnh hiện nay còn bộc 

lộ nhi u hạn chế. Việc tuyển dụng còn mang tính cục bộ, chưa dựa 

trên đ nh gi  năng lực. Công t c quy hoạch và luân chuyển CBCC 

còn hạn chế, thiếu cơ chế khuyến khích nhân tài. Cơ sở dữ liệu v  

đội ngũ công chức chưa được số hóa đầy đủ, gây khó khăn trong 

gi m s t và hoạch định chính s ch nhân sự. Một trong những nguyên 

nhân chính là do thiếu nguồn lực đầu tư cho hệ thống quản lý nhân 

sự hiện đại, đội ngũ làm công t c tổ chức - CBCC tại tỉnh còn thiếu 
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v  số lượng và yếu v  chuyên môn. Tuy nhiên, tỉnh Savannakhet 

cũng đã có nhi u cố gắng cải thiện tình hình trong giai đoạn 2022-

2024. Tỉnh đã tổ chức 12 lớp bồi dưỡng kỹ năng QLNN cho hơn 850 

CBCC; xây dựng thí điểm hệ thống đ nh gi  công chức theo năng 

lực tại 3 đơn vị cấp huyện; phối hợp với một số tổ chức quốc tế triển 

khai chương trình đào tạo tiếng Anh và CNTT cho CBCC trẻ. Đây là 

những n n tảng ban đầu quan trọng để tỉnh tiếp tục cải thiện chất 

lượng NNL hành chính công trong thời gian tới. 

 Trước những cơ hội và th ch thức nêu trên, đ   n “Quản lý 

nhà nước về nguồn nhân lực hành chính công trên địa bàn tỉnh 

Savannakhet, nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào” được lựa 

chọn.  

2. Mục tiêu xây dựng đề án  

 Mục tiêu tổng qu t của đ   n là phân tích và đ nh gi  thực 

trạng QLNN v  NNL hành chính công trên địa bàn tỉnh Savannakhet, 

nước CHDCND Lào trong giai đoạn năm 2020 đến năm 2024. Trên 

cơ sở đó, đ   n nghiên cứu và đ  xuất c c giải ph p cụ thể cũng đ  

xuất phương thức tổ chức thực hiện c c giải ph p QLNN trong thời 

gian tới. 

 Mục tiêu cụ thể gồm: 

 - Hệ thống hóa cơ sở lý luận và cơ sở ph p lý v  QLNN v  

NNL hành chính công. 

 - Phân tích thực trạng QLNN v  NNL hành chính công trên 

địa bàn tỉnh Savannakhet, nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào; 

đ nh gi  c c kết quả đạt được, hạn chế, nguyên nhân của hạn chế. 

 - Đ  xuất c c giải ph p hoàn thiện QLNN v  NNL hành 

chính công trên địa bàn tỉnh Savannakhet, nước CHDCND Lào. 
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 - Tổ chức thực hiện c c giải ph p mà đ   n đ  xuất. 

3. Đối tƣợng, phạm vi nghiên cứu  

3.1. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu là công t c QLNN v  NNL hành 

chính công tại c c sở, ban, ngành cấp tỉnh trên địa bàn tỉnh 

Savannakhet, nước CHDCND Lào. 

3.2. Phạm vi nghiên cứu 

- V  mặt không gian: Tại c c sở, ban, ngành cấp tỉnh trên địa 

bàn tỉnh Savannakhet, nước CHDCND Lào. 

 - V  mặt thời gian: Đ  tài nghiên cứu thực trạng QLNN v  

NNL hành chính công trên địa bàn tỉnh Savannakhet, nước 

CHDCND Lào từ năm 2021-2025; c c giải ph p được đ  xuất đến 

năm 2030. 

4. Phƣơng pháp nghiên cứu 

4.1. Phương pháp thu thập dữ liệu 

- Dữ liệu thứ cấp 

- Phương pháp thu thập dữ liệu sơ cấp 

4.2. Phương pháp xử lý dữ liệu 

- Xử lý dữ liệu định lượng: 

- Xử lý dữ liệu định tính: 

5. Ý nghĩa thực tiễn của đề án 

Đ   n có ý nghĩa thiết thực trong việc nâng cao hiệu quả 

quản lý và sử dụng NNL hành chính công tại tỉnh Savannakhet. C c 

kết quả nghiên cứu từ đ   n có thể giúp chính quy n địa phương 

nhận diện rõ hơn những hạn chế, bất cập trong công t c quy hoạch, 

tuyển dụng, đào tạo, bồi dưỡng, đ nh gi  và sử dụng CBCC. Từ đó, 

đ  xuất c c giải ph p phù hợp nhằm xây dựng đội ngũ CBCC hành 
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chính công có năng lực, đạo đức và tinh thần phục vụ nhân dân. 

Ngoài ra, đ   n cũng có thể là tài liệu tham khảo hữu ích cho c c nhà 

quản lý, c c cơ quan chức năng trong việc hoạch định chính s ch 

nhân sự, phục vụ cho mục tiêu cải c ch hành chính và ph t triển b n 

vững của địa phương nói riêng và cả nước Lào nói chung. Đồng thời, 

đ   n còn tạo ti n đ  cho việc hợp t c quốc tế trong lĩnh vực quản trị 

công, đặc biệt là giữa Lào và c c quốc gia trong khu vực như Việt 

Nam. 

6. Kết cấu của đề án 

Ngoài Mở đầu, kết luận, kiến nghị, tài liệu tham khảo, đ   n 

có kết cấu gồm 04 chương đó là: 

 Chương 1: Cơ sở lý luận và căn cứ pháp lý v  quản lý nhà 

nước v  nguồn nhân lực hành chính công. 

 Chương 2: Thực trạng quản lý nhà nước nguồn nhân lực 

hành chính công trên địa bàn tỉnh Savannakhet, nước Cộng hòa Dân 

chủ Nhân dân Lào. 

 Chương 3: Giải ph p hoàn thiện công t c quản lý nhà nước 

v  nguồn nhân lực hành chính công trên địa bàn tỉnh Savannakhet, 

nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào. 

 Chương 4: Tổ chức thực hiện c c giải ph p của đ   n quản 

lý nhà nước v  nguồn nhân lực hành chính công trên địa bàn tỉnh 

Savannakhet, nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào. 
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CHƢƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ CĂN CỨ PHÁP LÝ QUẢN 

LÝ NHÀ NƢỚC VỀ NGUỒN NHÂN LỰC HÀNH CHÍNH 

CÔNG  

1.1. Các khái niệm cơ bản liên quan đến quản lý nhà nƣớc về 

nguồn nhân lực hành chính công 

1.1.1. Nguồn nhân lực hành chính công 

 NNL hành chính công là tập hợp những người làm việc 

trong các cơ quan hành chính nhà nước, có chuyên môn, kỹ năng, 

đạo đức nghề nghiệp, được tuyển dụng, bố trí và sử dụng nhằm thực 

hiện các chức năng QLNN và cung cấp dịch vụ công, phục vụ lợi ích 

của xã hội và người dân. 

1.1.2. Quản lý nhà nước về nguồn nhân lực hành chính công 

 QLNN về NNL hành chính công là quá trình tổ chức, điều 

hành và kiểm soát các hoạt động liên quan đến tuyển dụng, sử dụng, 

đào tạo, phát triển và đánh giá đội ngũ CBCC nhằm bảo đảm hiệu 

quả hoạt động của bộ máy nhà nước và phục vụ người dân. 

1.1.3. Vai trò, nguyên tắc của quản lý nhà nước về nguồn nhân lực 

hành chính công 

 * Vai trò 

 - Đảm bảo chất lượng đội ngũ công chức 

 - Góp phần thực hiện cải c ch hành chính 

 - Tăng cường hiệu lực, hiệu quả QLNN 

 - Thích ứng với chuyển đổi số và hội nhập quốc tế 

 * Nguyên tắc 

 - Nguyên tắc ph p quy n 

 - Nguyên tắc công bằng và minh bạch 

 - Nguyên tắc hiệu quả và tiết kiệm 
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 - Nguyên tắc ph t triển b n vững và đào tạo lâu dài 

 - Nguyên tắc tr ch nhiệm giải trình và sự tham gia 

1.2. Các nội dung quản lý nhà nƣớc về nguồn nhân lực hành 

chính công tại các sở, ban, ngành cấp tỉnh 

1.2.1. Hoạch định nguồn nhân lực hành chính công 

 Nội dung của hoạch định NNL hành chính công bao gồm: 

(1) Phân tích hiện trạng đội ngũ CBCC v  số lượng, cơ cấu, trình độ 

chuyên môn và kỹ năng ngh  nghiệp; (2) Dự b o nhu cầu nhân lực 

trong ngắn hạn, trung hạn và dài hạn, phù hợp với chức năng, nhiệm 

vụ của c c sở, ban, ngành cấp tỉnh; (3) X c định khoảng c ch giữa 

thực trạng và nhu cầu nhân lực, từ đó đưa ra phương  n bổ sung, đi u 

chỉnh, đào tạo hoặc luân chuyển; (4) Xây dựng kế hoạch nhân sự cụ 

thể gắn với c c khâu tuyển dụng, sử dụng, đ nh gi , đào tạo, khen 

thưởng và đãi ngộ; (5) Tích hợp kế hoạch NNL với chiến lược ph t 

triển kinh tế - xã hội và chương trình cải c ch hành chính của địa 

phương [17].  

1.2.2. Sử dụng nguồn nhân lực hành chính công 

 Nội dung sử dụng NNL hành chính công tại c c sở, ban, 

ngành cấp tỉnh bao gồm: (1) Phân công, bố trí công việc phù hợp với 

trình độ, năng lực và sở trường của từng CBCC; (2) Thực hiện đi u 

động, luân chuyển nhằm rèn luyện, bồi dưỡng, nâng cao năng lực 

thực tiễn và khắc phục tình trạng cục bộ; (3) Giao quy n, ủy quy n 

và tạo đi u kiện để CBCC ph t huy tính chủ động, s ng tạo trong 

công việc; (4) Tổ chức đ nh gi  kết quả thực thi nhiệm vụ làm cơ sở 

cho khen thưởng, kỷ luật và quy hoạch, bổ nhiệm; (5) Thực hiện chế 

độ, chính s ch đãi ngộ và môi trường làm việc khuyến khích sự gắn 

bó, cống hiến lâu dài [19]. 
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1.2.3. Kiểm tra nguồn nhân lực hành chính công 

Nội dung kiểm tra tập trung vào nhi u khía cạnh, bao gồm: 

việc thực hiện c c quy định v  tuyển dụng, bổ nhiệm, quy hoạch, 

luân chuyển, đào tạo và bồi dưỡng nhân lực hành chính công; việc 

chấp hành c c quy định v  đạo đức công vụ, kỷ luật, kỷ cương hành 

chính; hiệu quả phân công, bố trí và sử dụng nhân lực phù hợp với vị 

trí việc làm; công t c đ nh gi , khen thưởng, kỷ luật CBCC [27].  

1.2.4. Xử lý vi phạm liên quan đến nguồn nhân lực hành chính 

công 

 Nội dung xử lý vi phạm trong lĩnh vực nhân lực hành chính 

công bao gồm: (1) Ph t hiện, x c minh, làm rõ c c hành vi vi phạm 

của CBCC; (2) X c định mức độ, tính chất, hậu quả của vi phạm để 

 p dụng hình thức xử lý phù hợp như nhắc nhở, khiển tr ch, cảnh 

cáo, hạ bậc lương, buộc thôi việc hoặc chuyển hồ sơ sang cơ quan 

đi u tra nếu có dấu hiệu vi phạm ph p luật hình sự; (3) Tổ chức thực 

hiện quyết định xử lý vi phạm và theo dõi, đ nh gi  kết quả khắc 

phục; (4) Công khai, minh bạch trong xử lý nhằm răn đe, phòng ngừa 

và gi o dục đội ngũ công chức trong toàn hệ thống [17]. 

1.3. Căn cứ pháp lý xây dựng đề án 

 - Luật C n bộ - công chức số 74/QH ngày 18/12/2015 của 

Quốc hội nước CHDCND Lào.  

 - Kiến nghị số 08/BNV ngày 2/8/2016 của Bộ Nội vụ nước 

CHDCND Lào V  việc thực hiện Luật C n bộ - công chức.  

 Kết luận chƣơng 1 
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CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ 

NGUỒN NHÂN LỰC HÀNH CHÍNH CÔNG TRÊN ĐỊA BÀN 

TỈNH SAVANNAKHET, NƢỚC CỘNG HÒA DÂN CHỦ 

NHÂN DÂN LÀO 

2.1. Đặc điểm tỉnh Savannakhet ảnh hƣởng tới quản lý nhà nƣớc 

về nguồn nhân lực hành chính công 

2.1.1. Đặc điểm tự nhiên  

2.1.2. Đặc điểm kinh tế  

2.1.3. Đặc điểm xã hội  

2.1.4. Tình hình nguồn nhân lực hành chính công của tỉnh 

Savannakhet giai đoạn 2021-2025  

 Trong giai đoạn 2021-2025, tỉnh Savannakhet đã có nhi u nỗ 

lực trong việc ph t triển và nâng cao chất lượng đội ngũ CBCC hành 

chính công. Tổng số CBCC trên toàn tỉnh liên tục tăng qua c c năm, 

phản  nh xu hướng mở rộng bộ m y quản lý, hành chính và dịch vụ 

công của địa phương. Đến năm 2024, toàn tỉnh có 168.572 CBCC, 

tăng nhẹ so với năm 2023 và năm 2022. 

2.2. Thực trạng quản lý nhà nƣớc về nguồn nhân lực hành chính 

công trên địa bàn tỉnh Savannakhet 

2.2.1. Thực trạng hoạch định nguồn nhân lực hành chính công  

 Một là, dự báo nhu cầu NNL 

Trong giai đoạn 2021-2025, công t c dự b o nhu cầu NNL 

hành chính công tại tỉnh Savannakhet đã có những cải thiện rõ rệt so 

với trước đây. Trước kia, việc hoạch định NNL thường mang tính 

chủ quan, dựa nhi u vào kinh nghiệm hoặc “ý chí” của lãnh đạo, 

thiếu cơ sở dữ liệu chính x c. Tuy nhiên, trong giai đoạn này, c c cơ 

quan QLNN, đứng đầu là Sở Nội vụ, đã chú trọng hơn đến việc xây 
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dựng cơ sở khoa học cho công t c dự b o. C c cơ quan chức năng đã 

tiến hành khảo s t và thu thập dữ liệu từ nhi u nguồn kh c nhau, bao 

gồm c c sở, ban, ngành và chính quy n cấp huyện, nhằm nắm bắt 

chính x c số lượng và cơ cấu CBCC hiện tại. Việc tổng hợp, phân 

tích thông tin này giúp cơ quan quản lý đ nh gi  đúng tình hình nhân 

lực, từ đó đưa ra c c dự b o phù hợp với thực tế.  

 Hai là, xây dựng kế hoạch dài hạn 

 Dựa trên kết quả dự b o nhu cầu nhân lực, c c cơ quan chức 

năng của tỉnh Savannakhet đã xây dựng nhi u kế hoạch dài hạn 

nhằm ph t triển NNL hành chính công. C c kế hoạch này được thiết 

kế với c c mục tiêu rõ ràng v  số lượng CBCC cần tuyển dụng, cơ 

cấu trình độ chuyên môn từ đại học đến sau đại học, đồng thời x c 

định c c chương trình đào tạo, bồi dưỡng cần triển khai để nâng cao 

năng lực quản lý và chuyên môn cho đội ngũ CBCC.  

 Ba là, phân bổ nguồn lực 

Hiện nay, công t c này đã được thực hiện dựa trên c c định 

biên và vị trí việc làm cụ thể, đảm bảo sự hợp lý và khoa học trong 

việc bố trí nhân sự. Việc phân bổ theo cơ sở này không chỉ giúp 

tr nh những mất cân đối trong đội ngũ CBCC mà còn nâng cao hiệu 

quả hoạt động của c c cơ quan hành chính. Chính quy n tỉnh 

Savannakhet đã tích cực thực hiện sắp xếp lại bộ m y, tiến hành tinh 

giản biên chế và luân chuyển CBCC theo định hướng ph t triển đội 

ngũ.  

2.2.2. Thực trạng sử dụng nguồn nhân lực hành chính công 

 Một là, về điều động luân chuyển NNL 

 Sau khi tuyển dụng, c c cơ quan QLNN tỉnh Savannakhet 

thực hiện c c thủ tục đi u động – luân chuyển CBCC giữa c c 
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phòng, huyện, xã định kỳ nhằm đ p ứng nhu cầu nhân lực cho c c 

nhiệm vụ đột xuất hoặc c c chương trình ph t triển địa phương (ví dụ 

triển khai chương trình y tế cộng đồng, tăng cường nhân viên cho 

chiến dịch tiêm chủng, v.v.). Hoạt động này giúp cân đối biên chế 

trên địa bàn, đồng thời tạo cơ hội trải nghiệm chuyên môn cho 

CBCC trẻ. C c cơ quan quản lý tỉnh cũng thực hiện c c chính s ch 

đi u động, bổ nhiệm có tính chiến lược: luân chuyển CBCC giữa c c 

đơn vị có tính chất chuyên môn gần nhau, đi u động chuyên gia cấp 

tỉnh hỗ trợ huyện/ xã trong thời gian ngắn để giải quyết c c nhiệm vụ 

chuyên môn cấp b ch, và thực hiện bổ nhiệm tạm quy n cho CBCC 

trẻ đã chứng minh năng lực.  

 Hai là, về đào tạo nâng cao năng lực chuyên môn và quản lý 

 Trong suốt giai đoạn 2021-2025, Sở Nội vụ (và c c đơn vị 

tương đương) chủ trì phối hợp với c c cơ quan trực thuộc tuyên bố 

và triển khai nhi u lớp đào tạo ngắn hạn và dài hạn cho đội ngũ 

CBCC. Nội dung đào tạo bao gồm: nâng cao năng lực quản lý hành 

chính, kỹ năng soạn thảo văn bản hành chính, nghiệp vụ kế to n 

công, lập và quản lý ngân s ch địa phương, quản lý nhân sự công, cải 

c ch thủ tục hành chính, ứng dụng công nghệ thông tin trong quản lý 

công, và c c chương trình chuyên sâu cho lãnh đạo trung, cấp phòng. 

Nhi u khóa học được tổ chức theo hình thức tập huấn tại chỗ (in-

house), kết hợp mời chuyên gia từ Thủ đô hoặc từ c c đối t c ph t 

triển quốc tế giảng dạy, đồng thời khuyến khích CBCC tham gia các 

chương trình đào tạo ở Viêng Chăn hoặc tại c c học viện chuyên 

ngành. C c buổi tập huấn thường được tổ chức theo kế hoạch hàng 

năm, có nội dung phù hợp với từng nhóm chuyên môn.  

 Ba là, tổ chức đánh giá kết quả thực thi nhiệm vụ 
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 Bên cạnh đó, trong giai đoạn này, công t c đ nh gi  kết quả 

thực thi nhiệm vụ của đội ngũ nhân lực hành chính công trên địa bàn 

tỉnh Savannakhet đã được c c cơ quan QLNN quan tâm và triển khai 

một c ch hệ thống. Mục tiêu chính là tạo cơ sở kh ch quan để nâng 

cao chất lượng công vụ, đồng thời làm căn cứ cho việc đ  bạt, bổ 

nhiệm và thực hiện c c chính s ch đãi ngộ. C c cơ quan đã  p dụng 

nhi u hình thức đ nh gi  đa dạng, từ định kỳ đến đột xuất. Cụ thể, 

việc đ nh gi  được thực hiện thường xuyên theo quý, 6 th ng và cuối 

năm. C c tiêu chí đ nh gi  không chỉ dừng lại ở việc hoàn thành khối 

lượng công việc được giao mà còn đi sâu vào chất lượng công việc, 

th i độ phục vụ nhân dân, và ý thức tuân thủ kỷ luật, kỷ cương hành 

chính. Mỗi CBCC đ u phải tự đ nh gi  kết quả công t c của bản 

thân, sau đó cấp trên trực tiếp sẽ nhận xét, đ nh gi  và cuối cùng là 

thủ trưởng đơn vị phê duyệt kết quả. Đi u này đảm bảo tính kh ch 

quan và minh bạch trong qu  trình đ nh gi . Ngoài ra, c c cơ quan 

cũng đã triển khai việc lấy ý kiến nhận xét của c c đơn vị phối hợp 

và của người dân v  tinh thần, th i độ phục vụ của CBCC. Đi u này 

không chỉ giúp có c i nhìn đa chi u v  hiệu quả công việc mà còn là 

kênh phản hồi quan trọng để chấn chỉnh kịp thời c c tồn tại, hạn chế, 

nâng cao chất lượng phục vụ nhân dân.  

 Bốn là, thực hiện các chính sách đãi ngộ chung 

 V  chính s ch ti n lương và phụ cấp, tỉnh đã thực hiện chi 

trả đúng, đủ và kịp thời theo khung quy định của Chính phủ Lào. 

Đặc biệt, sau đợt cải c ch ti n lương công chức năm 2022, mức 

lương cơ bản được đi u chỉnh tăng thêm 10–12% so với giai đoạn 

trước, góp phần cải thiện đời sống cho CBCC.  
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 V  chế độ bảo hiểm, c c cơ quan đã thực hiện nghiêm túc 

việc đóng đầy đủ bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và bảo hiểm thất 

nghiệp cho nhân viên theo quy định.  

Năm là, về môi trường làm việc khuyến khích sự gắn bó lâu 

dài 

C c cơ quan QLNN tại tỉnh Savannakhet cũng có nhi u nỗ 

lực trong việc xây dựng một môi trường làm việc tích cực, chuyên 

nghiệp, tạo đi u kiện để CBCC gắn bó lâu dài với công việc.  

2.2.3. Thực trạng kiểm tra nguồn nhân lực hành chính công 

 Trong giai đoạn 2021-2025, tỉnh Savannakhet đã tăng cường 

công t c gi m s t nhằm nâng cao hiệu quả quản lý NNL hành chính 

công. C c cơ quan QLNN đã chủ động xây dựng và triển khai c c kế 

hoạch thanh tra, kiểm tra định kỳ và đột xuất. Trọng tâm của c c hoạt 

động này là gi m s t việc tuân thủ c c quy định của ph p luật v  

tuyển dụng, sử dụng và bổ nhiệm CBCC. Đi u này giúp đảm bảo sự 

công bằng, minh bạch trong qu  trình tuyển dụng, tr nh tình trạng 

"người nhà, người thân" được ưu tiên. Bên cạnh đó, c c cơ quan 

chức năng còn thực hiện gi m s t việc thực hiện chế độ, chính s ch 

đối với đội ngũ CBCC như ti n lương, phụ cấp, bảo hiểm xã hội. 

Đi u này đã góp phần bảo vệ quy n lợi hợp ph p của người lao 

động, tạo động lực cho họ yên tâm công t c. C c cơ quan quản lý 

cũng đã tăng cường gi m s t việc phân công, bố trí công việc để đảm 

bảo CBCC được đặt đúng vị trí, phù hợp với năng lực, chuyên môn, 

góp phần nâng cao hiệu quả công việc chung. 
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2.2.4. Thực trạng xử lý vi phạm liên quan đến nguồn nhân lực 

hành chính công 

 Trong giai đoạn 2021-2025, cơ quan QLNN tỉnh 

Savannakhet đã triển khai hệ thống xử lý vi phạm kỷ luật và kiểm 

tra, thanh tra CBCC với tính liên tục và có bước hoàn thiện v  mặt 

thủ tục thực hiện. Hoạt động xử lý vi phạm được tổ chức theo chu 

trình: tiếp nhận thông tin/đơn thư; kiểm tra, x c minh; xử lý hành 

chính/kỷ luật; b o c o, lưu trữ và tổng kết rút kinh nghiệm. Để thực 

hiện chu trình này, c c cơ quan như Sở Nội vụ, Ban Thanh tra tỉnh, 

Văn phòng Huyện/Thành phố cùng c c phòng chuyên môn đã phân 

công rõ tr ch nhiệm: tiếp nhận đơn, thành lập đoàn x c minh, phối 

hợp với Ủy ban Kiểm tra Đảng ở c c cấp khi vụ việc có liên quan 

đến đảng viên, và thực hiện c c quyết định hành chính kỷ luật theo 

quy định. Hoạt động này được tổ chức thành c c đợt thanh tra 

chuyên ngành và thanh tra đột xuất, đặc biệt tập trung vào c c lĩnh 

vực nhạy cảm như tuyển dụng, bổ nhiệm, sử dụng lao động, và quản 

lý tài sản công. 

2.3. Đánh giá chung về thực trạng  

2.3.1. Những kết quả đạt được  

Công t c dự b o nhu cầu nhân lực đã có bước tiến rõ rệt, 

chuyển từ c ch tiếp cận chủ quan, cảm tính sang dựa trên dữ liệu cụ 

thể, đ ng tin cậy hơn. C c cơ quan chức năng, đặc biệt là Sở Nội vụ, 

đã chú trọng khảo s t, thu thập thông tin từ nhi u nguồn để nắm bắt 

chính x c số lượng, cơ cấu CBCC, đồng thời bước đầu tính đến c c 

yếu tố nhân sự động như nghỉ hưu, luân chuyển, bổ sung nhân sự 

mới.  
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 Hoạt động đi u động, luân chuyển CBCC được thực hiện 

thường xuyên, đúng quy trình, vừa giúp cân đối biên chế, vừa tạo cơ 

hội rèn luyện và ph t huy năng lực cho CBCC trẻ.  

 C c cơ quan QLNN đã chủ động xây dựng kế hoạch thanh 

tra, kiểm tra định kỳ và đột xuất, chú trọng đến việc tuân thủ ph p 

luật trong tuyển dụng, bổ nhiệm, sử dụng CBCC, qua đó hạn chế tình 

trạng ưu  i “người nhà, người thân”.  

 Hệ thống xử lý vi phạm kỷ luật và thanh tra, kiểm tra được 

triển khai đồng bộ, có quy trình rõ ràng từ tiếp nhận thông tin đến 

tổng kết, rút kinh nghiệm, giúp nâng cao tính minh bạch và hiệu quả.  

2.3.2. Những tồn tại, hạn chế  

 Việc dự b o chủ yếu dừng ở khía cạnh số lượng, trong khi 

c c yếu tố định tính như năng lực chuyên môn, kỹ năng m m, khả 

năng thích ứng và ngoại ngữ chưa được quan tâm đầy đủ, dẫn đến 

tình trạng chất lượng nhân lực chưa đ p ứng yêu cầu cải c ch hành 

chính và chuyển đổi số.  

 Việc đi u động, luân chuyển CBCC tuy có hiệu quả nhưng 

đôi khi mang tính chất tình thế, chưa gắn chặt với chiến lược ph t 

triển dài hạn của địa phương; việc bổ nhiệm CBCC trẻ còn hạn chế 

v  quy mô, dẫn đến cơ hội thăng tiến chưa thực sự đồng đ u.  

 Công t c đ nh gi , dù được triển khai rộng rãi, nhưng đôi khi 

còn nặng v  hình thức, thiếu chi u sâu, chưa thực sự ph t huy hiệu 

quả trong việc phân loại và sàng lọc nhân sự.  

 C ch thức tiến hành thanh kiểm tra vẫn còn nặng v  hình 

thức, thiên v  ph t hiện sai phạm mà chưa thực sự chú trọng đến việc 

phòng ngừa, cảnh b o sớm.  
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 Hình thức xử lý vi phạm chủ yếu vẫn dừng lại ở mức cảnh 

c o, chiếm tới 93,9% tổng số CBCC vi phạm, trong khi c c hình 

thức mạnh hơn như c ch chức, buộc thôi việc chỉ chiếm tỷ lệ nhỏ.  

2.3.3. Nguyên nhân của những tồn tại, hạn chế 

 - Nguyên nhân chủ quan 

Hạn chế v  công t c quy hoạch, tuyển dụng, đào tạo và bồi 

dưỡng CBCC.  

 Trình độ chuyên môn, kỹ năng ngh  nghiệp và khả năng 

thích ứng với yêu cầu cải c ch hành chính của một bộ phận CBCC 

chưa đ p ứng được yêu cầu.  

 Công t c gi m s t, đ nh gi  và quản lý đội ngũ CBCC chưa 

được triển khai thực chất.  

 - Nguyên nhân khách quan 

Savannakhet vẫn còn là tỉnh nông nghiệp là chủ yếu, tốc độ 

chuyển dịch cơ cấu kinh tế chậm, nguồn thu ngân s ch hạn chế.  

 Hệ thống ph p luật và chính s ch của Lào v  quản lý NNL 

hành chính công đang trong qu  trình hoàn thiện, nhưng việc  p 

dụng tại Savannakhet gặp nhi u khó khăn hơn do đặc thù là tỉnh có 

diện tích rộng, nhi u đơn vị hành chính cấp huyện, xã ở vùng sâu, 

vùng xa.  

 Trình độ dân trí giữa c c khu vực, đặc biệt giữa vùng trung 

tâm và vùng nông thôn, mi n núi, còn chênh lệch lớn.  

Kết luận chƣơng 2 
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CHƢƠNG 3. GIẢI PHÁP  CỦA ĐỀ ÁN QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC 

VỀ NGUỒN NHÂN LỰC HÀNH CHÍNH CÔNG TRÊN ĐỊA 

BÀN TỈNH SAVANNAKHET, NƢỚC CỘNG HÒA DÂN CHỦ 

NHÂN DÂN LÀO 

3.1. Cơ sở tiền đề cho việc đề xuất giải pháp  

3.1.1. Định hướng thực hiện quản lý nhà nước về nguồn nhân lực 

hành chính công của nước CHDCND Lào 

3.1.2. Định hướng quản lý nhà nước về nguồn nhân lực hành 

chính công trên địa bàn tỉnh Savannakhet 

3.2. Các giải pháp 

3.2.1. Hoàn thiện hoạch định nguồn nhân lực hành chính công 

 Trước hết cần đổi mới công t c dự b o NNL.  

 Hoàn thiện quy hoạch NNL hành chính công theo hướng 

chiến lược và dài hạn.  

 UBND tỉnh Savannakhet cần chỉ đạo xây dựng kế hoạch 

NNL hành chính công hàng năm và trung hạn một c ch cụ thể, khả 

thi.  

3.2.2. Hoàn thiện sử dụng nguồn nhân lực hành chính công 

 Thứ nhất, nâng cao chất lượng công t c quy hoạch, đi u 

động và bổ nhiệm CBCC. 

 Thứ hai, đổi mới và nâng cao hiệu quả hoạt động đào tạo, 

bồi dưỡng CBCC. 

 Thứ ba, hoàn thiện cơ chế đ nh gi  công chức theo hướng 

thực chất, kh ch quan và đa chi u. 

3.2.3. Tăng cường kiểm tra nguồn nhân lực hành chính công 

 Trước hết, v  phương ph p kiểm tra, cần đổi mới theo hướng 

khoa học, hiện đại, kết hợp giữa kiểm tra định kỳ và đột xuất, chú 
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trọng tính phòng ngừa, cảnh b o sớm hơn là chỉ tập trung vào ph t 

hiện sai phạm.  

 Thứ hai, v  nội dung kiểm tra, Thanh tra tỉnh cần phối hợp 

với c c sở, ban, ngành mở rộng trọng tâm sang việc gi m s t năng 

lực thực thi công vụ, kỷ luật lao động, tính chuyên nghiệp trong t c 

phong công vụ và tinh thần phục vụ nhân dân của đội ngũ CBCC.  

 Thứ ba, để khắc phục tình trạng chồng chéo hoặc bỏ sót 

trong kiểm tra, UBND tỉnh Savannakhet cần ban hành quy chế phối 

hợp kiểm tra liên ngành, quy định rõ vai trò, tr ch nhiệm của từng cơ 

quan trong qu  trình thực hiện.  

3.2.4. Xử lý nghiêm các vi phạm liên quan đến nguồn nhân lực 

hành chính công 

 Xây dựng và hoàn thiện hệ thống quy định, hướng dẫn cụ thể 

v  việc phân loại mức độ vi phạm, bảo đảm thống nhất, kh ch quan 

và minh bạch trong qu  trình xử lý.  

 Tăng cường ứng dụng công nghệ thông tin trong công t c 

lưu trữ, theo dõi và tổng hợp dữ liệu liên quan đến kỷ luật CBCC.  

Sở Nội vụ phối hợp với c c cơ quan chuyên môn cần tổ chức 

c c buổi phân tích, thảo luận chuyên đ  v  c c vụ việc điển hình, qua 

đó chỉ rõ nguyên nhân gốc rễ, những lỗ hổng trong quy trình công vụ 

hoặc sự buông lỏng tr ch nhiệm quản lý, từ đó đ  xuất biện ph p 

khắc phục cụ thể.  

Kết luận chƣơng 3 
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CHƢƠNG 4. TỔ CHỨC THỰC HIỆN CÁC GIẢI PHÁP  CỦA 

ĐỀ ÁN QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ NGUỒN NHÂN LỰC 

HÀNH CHÍNH CÔNG TRÊN ĐỊA BÀN TỈNH 

SAVANNAKHET, NƢỚC CỘNG HÒA DÂN CHỦ NHÂN DÂN 

LÀO 

4.1. Với giải pháp hoàn thiện hoạch định nguồn nhân lực hành 

chính công 

4.1.1. Phân công nhiệm vụ 

 Sở Nội vụ tỉnh Savannakhet giữ vai trò cơ quan thường trực, 

chủ trì phối hợp với Cục Thống kê, Sở Kế hoạch và Đầu tư, cùng c c 

sở, ngành liên quan trong việc thu thập, phân tích số liệu v  dân số, 

lao động, tốc độ đô thị hóa, chuyển dịch cơ cấu kinh tế – xã hội.  

 UBND tỉnh Savannakhet giao cho Sở Nội vụ chủ trì soạn 

thảo, tham mưu kế hoạch tổng thể đến năm 2030, gắn với c c chiến 

lược ph t triển kinh tế – xã hội và cải c ch hành chính.  

4.1.2. Lộ trình thực hiện  

 Từ năm 2026 đến năm 2027, tỉnh tập trung triển khai nội 

dung dự b o nhu cầu NNL hành chính công.  

 Trong giai đoạn 2027 đến 2028, tỉnh sẽ tập trung vào xây 

dựng kế hoạch dài hạn v  ph t triển NNL hành chính công.  

 Từ năm 2028 đến 2030, tỉnh tập trung vào phân bổ nguồn 

lực nhân sự hành chính công hợp lý, hiệu quả.  

4.1.3. Huy động nguồn lực, kinh phí  

 Ngân s ch địa phương; sự tham gia của c c tổ chức quốc tế, 

tổ chức phi chính phủ và c c dự  n hợp t c song phương, đa phương 

v  cải c ch hành chính và ph t triển nhân lực; sự đóng góp từ c c 

doanh nghiệp, hiệp hội ngh  nghiệp và tổ chức đào tạo trong nước.  
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4.2. Với giải pháp hoàn thiện sử dụng nguồn nhân lực hành 

chính công 

4.2.1. Phân công nhiệm vụ 

Sở Nội vụ tỉnh giữ vai trò cơ quan tham mưu chủ trì, phối 

hợp với Ban Tổ chức Tỉnh ủy và c c sở, ban, ngành để xây dựng kế 

hoạch đi u động, luân chuyển CBCC theo đúng quy định.  

Sở Nội vụ phối hợp với Học viện Hành chính Quốc gia Lào, 

c c trường đại học, cơ sở đào tạo trong và ngoài tỉnh để tổ chức c c 

lớp bồi dưỡng chuyên môn, kỹ năng quản lý, tin học, ngoại ngữ.  

Sở Nội vụ phối hợp với Văn phòng Ủy ban nhân dân tỉnh 

hướng dẫn thực hiện đ nh gi  công chức theo tiêu chí năng lực, hiệu 

quả và đạo đức công vụ.  

4.2.2. Lộ trình thực hiện  

 Từ năm 2026, tỉnh sẽ ban hành quy chế luân chuyển CBCC 

gắn với yêu cầu vị trí việc làm, nhằm ph t huy năng lực, sở trường 

và tạo đi u kiện rèn luyện thực tiễn cho đội ngũ CBCC.  

Lộ trình từ 2026–2030 sẽ tập trung chuẩn hóa trình độ 

CBCC theo từng ngạch, chức danh.  

Từ năm 2027 tỉnh sẽ  p dụng hệ thống đ nh gi  gắn với kết 

quả công việc và mức độ hoàn thành mục tiêu quản lý.  

4.2.3. Huy động nguồn lực, kinh phí  

 Nguồn lực, kinh phí. 

4.3. Với giải pháp tăng cƣờng kiểm tra nguồn nhân lực hành 

chính công 

4.3.1. Phân công nhiệm vụ 

 Sở Nội vụ tỉnh Savannakhet giữ vai trò nòng cốt trong công 

t c kiểm tra, chịu tr ch nhiệm xây dựng kế hoạch kiểm tra định kỳ và 
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đột xuất, ban hành hướng dẫn, tiêu chí đ nh gi  và tổng hợp kết quả 

b o c o Ủy ban nhân dân tỉnh.  

 UBND c c huyện, thị xã, thành phố trong tỉnh có tr ch 

nhiệm tổ chức triển khai công t c kiểm tra ở cấp cơ sở, đặc biệt chú 

trọng đến việc gi m s t việc thực hiện chế độ, chính s ch, tuyển 

dụng, bổ nhiệm và đào tạo bồi dưỡng đội ngũ CBCC tại địa phương.  

 Ban Tổ chức Tỉnh ủy, Thanh tra tỉnh, cùng với Ủy ban Mặt 

trận Lào xây dựng Tổ quốc tỉnh và c c đoàn thể chính trị - xã hội 

kh c có nhiệm vụ phối hợp, gi m s t độc lập, đảm bảo công t c kiểm 

tra NNL hành chính công được thực hiện minh bạch, kh ch quan, 

đúng quy định.  

4.3.2. Lộ trình thực hiện  

 Trong giai đoạn 2026–2027, tỉnh Savannakhet tập trung rà 

so t và đ nh gi  thực trạng công t c kiểm tra NNL hành chính công.  

 Sang giai đoạn 2028–2029, công t c kiểm tra được triển khai 

sâu rộng hơn, chú trọng gi m s t định kỳ và đột xuất đối với việc 

quản lý, bố trí, sử dụng và ph t triển NNL hành chính công tại c c cơ 

quan, đơn vị.  

4.3.3. Huy động nguồn lực, kinh phí  

 Các nguồn lực từ cấp tỉnh đến cơ sở; đội ngũ CBCC; ngân 

s ch nhà nước. 

4.4. Với giải pháp xử lý nghiêm các vi phạm liên quan đến nguồn 

nhân lực hành chính công 

4.4.1. Phân công nhiệm vụ 

Sở Nội vụ tỉnh Savannakhet giữ vai trò nòng cốt trong việc 

tham mưu cho Ủy ban nhân dân tỉnh ban hành c c văn bản hướng 

dẫn, quy chế và quy trình xử lý vi phạm.  
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 Thanh tra tỉnh và c c cơ quan thanh tra chuyên ngành được 

giao nhiệm vụ phối hợp chặt chẽ với Sở Nội vụ trong qu  trình kiểm 

tra, gi m s t, bảo đảm việc xử lý vi phạm được tiến hành kh ch 

quan, công khai, đúng quy định ph p luật.  

4.4.2. Lộ trình thực hiện  

 Trong hai năm đầu, 2026-2027, tỉnh Savannakhet tập trung 

rà so t, bổ sung và hoàn thiện c c văn bản quy phạm ph p luật, quy 

chế, quy định v  kỷ luật, xử lý vi phạm của đội ngũ CBCC hành 

chính công.  

Từ năm 2028, c c hoạt động thanh tra, kiểm tra chuyên đ  v  

kỷ luật, kỷ cương hành chính sẽ được thực hiện thường xuyên, có 

trọng tâm, trọng điểm.  

Đến năm 2030, tỉnh tiến hành tổng kết, đ nh gi  toàn diện 

kết quả thực hiện giải ph p xử lý vi phạm trong giai đoạn 2026–

2029.  

4.4.3. Huy động nguồn lực, kinh phí  

 Ngân s ch nhà nước hằng năm; sự hỗ trợ từ c c chương 

trình, dự  n hợp t c quốc tế. 

Kết luận chƣơng 4 

 



22 

 

KẾT LUẬN 

 NNL hành chính công là yếu tố then chốt quyết định hiệu 

lực, hiệu quả QLNN, đồng thời là n n tảng để xây dựng một n n 

hành chính hiện đại, chuyên nghiệp và phục vụ nhân dân. Việc 

QLNN v  NNL hành chính công không chỉ bảo đảm số lượng, chất 

lượng đội ngũ CBCC mà còn định hướng, kiểm so t qu  trình tuyển 

dụng, sử dụng, đào tạo, bồi dưỡng và kiểm tra, gi m s t nhằm nâng 

cao năng lực, đạo đức công vụ. Do đó, QLNN hiệu quả v  NNL hành 

chính công chính là nhân tố góp phần trực tiếp vào sự ph t triển b n 

vững của bộ m y hành chính và của toàn tỉnh Savannakhet. 

 Trong những năm qua, công t c QLNN v  NNL hành chính 

công trên địa bàn tỉnh Savannakhet đã đạt được nhi u kết quả đ ng 

ghi nhận. Công t c hoạch định NNL ngày càng gắn với nhu cầu thực 

tiễn, góp phần bố trí CBCC hợp lý hơn theo ngành, lĩnh vực. Việc sử 

dụng NNL hành chính công đã chú trọng đến năng lực, trình độ 

chuyên môn và phẩm chất đạo đức, từng bước ph t huy được năng 

lực c  nhân trong thực thi công vụ. Công t c kiểm tra, gi m s t đã 

được tăng cường, qua đó kịp thời ph t hiện và chấn chỉnh những sai 

sót trong qu  trình thực thi nhiệm vụ. Đồng thời, c c hành vi vi phạm 

kỷ luật, quy tắc công vụ đã được xử lý nghiêm minh, góp phần củng 

cố kỷ luật, kỷ cương hành chính. 

 Đ   n đã đ  xuất c c giải ph p mang tính toàn diện và khả 

thi nhằm hoàn thiện công t c QLNN v  NNL hành chính công của 

tỉnh Savannakhet. C c giải ph p này tập trung vào việc hoàn thiện 

công t c hoạch định nhân lực, nâng cao hiệu quả sử dụng NNL, đẩy 

mạnh hoạt động kiểm tra, gi m s t, đồng thời xử lý nghiêm minh 



23 

 

những vi phạm. Đặc biệt, đ   n đã gắn c c giải ph p với lộ trình, 

phân công tr ch nhiệm rõ ràng và huy động nguồn lực thực hiện, bảo 

đảm tính khả thi trong đi u kiện thực tiễn của tỉnh. 

 Có thể khẳng định rằng, việc triển khai thành công đ   n sẽ 

góp phần xây dựng đội ngũ CBCC của tỉnh Savannakhet ngày càng 

chuyên nghiệp, đ p ứng yêu cầu cải c ch hành chính, hội nhập quốc 

tế và ph t triển b n vững trong giai đoạn mới. Đây cũng là ti n đ  

quan trọng để nâng cao hiệu quả QLNN, phục vụ tốt hơn cho sự 

nghiệp ph t triển kinh tế - xã hội của tỉnh nói riêng và của nước 

Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào nói chung. 

 

 

 

 

 

 


