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Tóm tắt: 

Có nhiều cách tiếp cận khác nhau trong bồi dưỡng nhân lực quản lý khoa học và công 
nghệ (KH&CN), trong đó, tiếp cận năng lực (TCNL) được áp dụng rộng rãi tại một số 
nước phát triển với nhiều ưu điểm nổi trội so với cách tiếp cận đào tạo truyền thống. Trên 
cơ sở nghiên cứu lý thuyết, kinh nghiệm triển khai quốc tế và khảo sát thực tế, nhóm 
nghiên cứu đề xuất áp dụng bồi dưỡng nhân lực quản lý của Bộ KH&CN theo TCNL. Việc 
triển khai bồi dưỡng theo TCNL sẽ giúp phát triển năng lực của công chức và cải thiện kết 
quả hoạt động quản lý nhà nước của Bộ KH&CN trong thời gian tới. 
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1. Mở đầu 

Với vai trò quan trọng của phát triển nguồn nhân lực (PTNNL) trong các tổ 
chức, nhiều cách tiếp cận về bồi dưỡng khác nhau đã được áp dụng giúp 
trang bị các kiến thức, kỹ năng đảm bảo kết quả công việc của các cá nhân 
và tổ chức. Theo đó, cách tiếp cận truyền thống là tiếp cận theo nội dung 
khi thiết kế các chương trình nhằm trang bị các kiến thức, kỹ năng còn thiếu 
hụt theo yêu cầu công việc. Mặc dù tiếp cận theo nội dung là hữu ích cho 
người học nhưng chưa đảm bảo phát triển năng lực của cá nhân và cải thiện 
kết quả công việc tổ chức. Do đó, vào đầu những năm 1990, khái niệm bồi 
dưỡng theo tiếp cận năng lực (Competency-based training) được giới thiệu 
rộng rãi (Hugh Guthrie, 2009), Dubois và Rothwell (2004) đã đưa ra các 
mô hình triển khai bồi dưỡng theo TCNL cụ thể để hướng tới phát triển 
năng lực của cá nhân theo các mục tiêu, kế hoạch phát triển của tổ chức, 
qua đó góp phần cải thiện kết quả hoạt động của tổ chức.  

Khoa học, công nghệ và đổi mới sáng tạo (STI) đóng vai trò là động lực 
cho phát triển kinh tế-xã hội của Việt Nam. Việc đổi mới tư duy quản lý 
STI theo hướng lấy doanh nghiệp làm trung tâm và trường đại học là chủ 
thể nghiên cứu mạnh; khơi thông các nguồn lực, tăng cường huy động 
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nguồn lực xã hội đầu tư cho STI là những nhiệm vụ trọng tâm sẽ được triển 
khai trong thời gian tới (Bộ KH&CN, 2020). Trong bối cảnh đó, năng lực 
đội ngũ nhân lực quản lý STI cần được quan tâm phát triển dựa vào hoạt 
động bồi dưỡng định kỳ hàng năm, đảm bảo sát với định hướng công việc 
theo từng vị trí việc làm trực tiếp góp phần vào cải thiện kết quả hoạt động 
quản lý nhà nước của Bộ KH&CN. 

Bồi dưỡng nhân lực quản lý KH&CN theo tiếp cận năng lực đã được nhiều 
quốc gia trên thế giới nghiên cứu và áp dụng, trong đó, đã triển khai rộng 
rãi theo nhiều chương trình khác nhau và đem lại các kết quả tích cực. Tiêu 
biểu như Chương trình quản trị công nghệ kinh doanh (BTM) của Canada 
(ITAC Talent, 2016), Chương trình đào tạo kiểm định viên sở hữu trí tuệ 
(IPREP) của Úc (IP Australia, 2017) và Chương trình chính sách và quản 
lý công nghệ (TMP) của Đài Loan (Đại học Thanh Hoa, 2018) đã đóng góp 
đáng kể vào phát triển nguồn nhân lực quản lý KH&CN. Do đó, việc 
nghiên cứu về bồi dưỡng nhân lực quản lý KH&CN theo TCNL trên cơ sở 
kinh nghiệm quốc tế và đề xuất áp dụng cho nhân lực quản lý của Bộ 
KH&CN là hết sức cần thiết để đem lại hiệu quả bồi dưỡng, góp phần cải 
thiện kết quả hoạt động quản lý nhà nước về KH&CN tại Việt Nam. 

2. Bồi dưỡng theo tiếp cận năng lực 

2.1. Các khái niệm cơ bản 

Trong thực tiễn triển khai hoạt động PTNNL tại Việt Nam, khái niệm đào 
tạo, bồi dưỡng đang được sử dụng rộng rãi và cần được làm rõ để làm cơ sở 
cho triển khai hiệu quả trong thực tế. Căn cứ vào Nghị định số 
101/2017/NĐ-CP của Chính phủ quy định về đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, 
công chức và viên chức, Bộ KH&CN đã ban hành Quyết định số 1038/QĐ-
BKHCN ngày 02/5/2019 quy chế hoạt động đào tạo, bồi dưỡng, tại Quyết 
định đã thống nhất sử dụng các thuật ngữ liên quan.  

Theo đó, đào tạo được định nghĩa là quá trình truyền thụ, tiếp nhận có hệ 
thống những tri thức, kỹ năng theo quy định của từng cấp học, bậc học, gắn 
với việc cấp văn bằng được pháp luật Việt Nam công nhận. Khái niệm bồi 
dưỡng là quá trình bổ sung, cập nhật, nâng cao kiến thức, kỹ năng làm việc. 
Từ đó, các khái niệm tương ứng như bồi dưỡng tiêu chuẩn ngạch đối với 
công chức, bồi dưỡng theo tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp đối với viên 
chức, bồi dưỡng theo chức danh lãnh đạo, quản lý và bồi dưỡng theo vị trí 
việc làm được mô tả để làm cơ sở triển khai theo đúng quy định (Bộ 
KH&CN, 2019). Vậy, trong phạm vi nghiên cứu này, tác giả đề xuất áp 
dụng TCNL cho các chương trình bồi dưỡng dành cho nhân lực quản lý của 
Bộ KH&CN chứ không đề cập tới các chương trình đào tạo dài hạn ở trình 
độ đại học, thạc sĩ và tiến sĩ chuyên ngành Quản lý KH&CN.  
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Nguồn: Noe R.A (2010) 

Hình1. Mô hình thiết kế đào tạo ADDIE cho quản lý hoạt động bồi dưỡng 

Quy trình triển khai các chương trình bồi dưỡng đóng vai trò quan trọng để 
đảm bảo cải thiện kết quả công việc. Trong nghiên cứu này, bên cạnh việc 
đề xuất áp dụng cách tiếp cận mới theo năng lực, tác giả nhấn mạnh các giải 
pháp tổ chức, quản lý hoạt động bồi dưỡng của Bộ KH&CN. Noe R.A 
(2010) đã đưa ra quy trình bồi dưỡng theo mô hình thiết kế đào tạo ADDIE 
gồm 5 bước: đánh giá nhu cầu, thiết kế chương trình, phát triển tài liệu, 
triển khai và đánh giá hiệu quả. Quy trình này được sử dụng rộng rãi trong 
các tổ chức và doanh nghiệp để đảm bảo cải thiện hiệu quả các chương 
trình đào tạo, bồi dưỡng như Hình 1.  

Năng lực là một khái niệm được McClelland (1973) đưa ra trong một công 
bố với tựa đề “Đánh giá năng lực hơn là sự thông minh” để nhấn mạnh 
năng lực gắn chặt với kết quả thực hiện công việc của cá nhân. Theo đó, rất 
nhiều tác giả đưa ra các định nghĩa khác nhau về năng lực nhưng cơ bản 
cùng thống nhất: năng lực là tập hợp các kiến thức, kỹ năng và thái độ, 
hành vi giúp cá nhân hoàn thành tốt các nhiệm vụ được giao và được biểu 
hiện thông qua thực tế công việc của cá nhân đó. Khung năng lực là bản mô 
tả các năng lực cần thiết và đầy đủ để thực thi thành công công việc của 
một vị trí, của một nhóm, của một đơn vị hoặc của cả tổ chức (Dubois và 
Rothwell, 2004), hay nói cách khác, khung năng lực là tập hợp nhiều năng 
lực mà một cá nhân cần có để hoàn thành công việc của một vị trí trong tổ 
chức. Trong nghiên cứu này, việc áp dụng TCNL sẽ giúp phát triển năng 
lực quản lý chuyên ngành cho công chức của Bộ KH&CN gắn chặt với mục 
tiêu, yêu cầu công tác quản lý nhà nước trong giai đoạn tới. 

2.2. Các cách tiếp cận trong hoạt động bồi dưỡng nhân lực 

Để triển khai việc bổ sung, cập nhật, nâng cao kiến thức, kỹ năng làm việc 
một cách hiệu quả có nhiều cách tiếp cận khác nhau đã được áp dụng, tiêu 
biểu là cách tiếp cận truyền thống theo nội dung và cách tiếp cận mới theo 
năng lực.  
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Tiếp cận theo nội dung 

Để đáp ứng yêu cầu trang bị và cập nhật kiến thức, kỹ năng cho nhân viên 
trong các tổ chức, thì cách tiếp cận bồi dưỡng truyền thống, dựa trên nội 
dung đã được triển khai rộng rãi. Quy trình triển khai bồi dưỡng thực hiện 
theo mô hình thiết kế giảng dạy (mô hình ISD) với nguyên tắc phân tích các 
vấn đề trong công việc của các cá nhân để làm cơ sở xác định nhu cầu, từ 
đó thiết kế chương trình, xây dựng tài liệu và tổ chức cũng như đánh giá kết 
quả sau bồi dưỡng (Dubois và Rothwell, 2004). Theo đó, hiệu quả bồi 
dưỡng ở quy trình trên sẽ phụ thuộc vào rất nhiều bước, vai trò của người 
thiết kế chương trình và giảng dạy là rất quan trọng; vai trò, sự tham gia của 
người học và cán bộ quản lý người học là thụ động và không nhiều. Khi đó, 
việc đảm bảo hiệu quả bồi dưỡng giúp cải thiện kết quả công việc của cá 
nhân và kết quả hoạt động của tổ chức là khó xác định. Các học viên có thể 
thu nhận được nhiều kiến thức, kỹ năng nhưng mức độ áp dụng vào công 
việc thực tế sẽ còn phụ thuộc vào nhiều yếu tố.  

Tiếp cận năng lực 

Theo Steven Hodge (2007), khái niệm bồi dưỡng theo tiếp cận năng lực đã 
được hình thành trên cơ sở lý thuyết về tâm lý hành vi và lý thuyết hệ 
thống. Đây là cách tiếp cận hướng tới phát triển năng lực của người học và 
cải thiện kết quả công việc thông qua hoạt động bồi dưỡng (Hugh Guthrie, 
2009). Khi tổng kết các lý thuyết về cách tiếp cận dựa trên năng lực trong 
PTNNL, Paprock (1996) đã chỉ ra năm đặc tính cơ bản của tiếp cận này: 

- Tiếp cận năng lực dựa trên triết lý người học là trung tâm; 

- Tiếp cận năng lực thực hiện việc đáp ứng các đòi hỏi của chính sách; 

- Tiếp cận năng lực là định hướng cuộc sống; 

- Tiếp cận năng lực là rất linh hoạt và năng động; 

- Những tiêu chuẩn năng lực được hình thành một cách rõ ràng. 

Theo Paprock (1996) và Kerka (2001) những đặc tính cơ bản này dẫn tới 
những ưu điểm của tiếp cận dựa trên năng lực là: 

- Tiếp cận năng lực cho phép cá nhân hóa việc học: trên cơ sở mô hình 
năng lực, người học sẽ bổ sung những thiếu hụt của cá nhân để thực hiện 
những nhiệm vụ cụ thể của mình; 

- Tiếp cận năng lực chú trọng vào kết quả đầu ra; 

- Tiếp cận năng lực tạo ra những linh hoạt trong việc đạt tới những kết quả 
đầu ra: theo những cách thức riêng phù hợp với đặc điểm và hoàn cảnh 
của cá nhân. 
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Hơn nữa, tiếp cận năng lực còn tạo khả năng cho việc xác định một cách rõ 
ràng những gì cần đạt được và những tiêu chuẩn cho việc đo lường các 
thành quả. Việc chú trọng vào kết quả đầu ra và những tiêu chuẩn đo lường 
khách quan của những năng lực cần thiết để tạo ra các kết quả này là điểm 
được các nhà hoạch định chính sách PTNNL đặc biệt quan tâm nhấn mạnh. 

Để triển khai rộng rãi trong thực tế thì Dubois và Rothwell (2004) đã đưa ra 
mô hình bồi dưỡng có tính hệ thống và chiến lược hơn (SSM: Strategic 
System Model) và giới thiệu 3 mô hình triển khai cụ thể. Hoạt động bồi 
dưỡng theo tiếp cận năng lực sẽ hướng vào mục tiêu chính là phát triển 
năng lực của người học gắn với các mục tiêu và kế hoạch hoạt động của tổ 
chức. Theo đó, quy trình bồi dưỡng theo TCNL gồm các bước chính sau: 

- Phân tích định hướng, nhu cầu phát triển của tổ chức; 

- Khẳng định các mục tiêu, kế hoạch hoạt động của tổ chức; 

- Xây dựng khung năng lực cho các vị trí chức danh trong tổ chức; 

- Thiết kế các chương trình bồi dưỡng; 

- Phát triển các tài liệu và tổ chức bồi dưỡng; 

- Đánh giá hiệu quả sau bồi dưỡng. 

So với quy trình bồi dưỡng chung theo tiếp cận truyền thống dựa trên nội 
dung, quy trình bồi dưỡng theo TCNL có nhiều điểm tương đồng theo chu 
trình chung. Tuy nhiên, các bước liên quan tới nhu cầu bồi dưỡng và thiết 
kế chương trình bồi dưỡng sẽ có nhiều điểm khác biệt. Theo đó, 2 bước này 
gắn chặt vào định hướng phát triển và kế hoạch hoạt động của tổ chức 
thông qua việc xây dựng khung năng lực cho từng vị trí chức danh để làm 
cơ sở cho thiết kế chương trình bồi dưỡng. Theo Wu (2013), các yếu tố then 
chốt để tạo nên sự thành công của bồi dưỡng theo tiếp cận năng lực bao 
gồm: mục tiêu chiến lược và kế hoạch, kết quả hoạt động vượt trội, khung 
năng lực, chương trình bồi dưỡng dựa trên năng lực và năng lực cá nhân 
như Hình 2. 

 

 

 

 

 

 

Nguồn: Wu (2013) 

Hình 2. Các yếu tố thành công của bồi dưỡng theo tiếp cận năng lực 

Mục tiêu chiến lược 
và kế hoạch  

Kết quả công việc  
vượt trội 

Khung năng lực Năng lực cá nhân 

Chương trình bồi dưỡng  
theo tiếp cận năng lực 
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Với tiếp cận bồi dưỡng dựa vào năng lực, nội dung bồi dưỡng tập trung vào 
cải thiện các năng lực giải quyết các tình huống nghề nghiệp tại một vị trí 
làm việc trong tổ chức. Để thực hiện một công việc, người lao động cần 
phải có đầy đủ kiến thức, kỹ năng và thái độ hành vi cần thiết đảm bảo kết 
quả công việc. Như thế, nội dung bồi dưỡng theo năng lực thực hiện không 
phải là hệ thống khái niệm, hệ thống kỹ năng, mà là hệ thống năng lực thực 
hiện nhiệm vụ cụ thể. Tiêu chuẩn đánh giá bồi dưỡng theo năng lực thực 
hiện được xác định từ năng lực của người lao động lành nghề trong công 
việc, nên sau khi kết thúc bồi dưỡng người học có thể đảm đương được vị 
trí lao động tương ứng. 

Trên cơ sở TCNL như trên, Dubois và Rothwell (2004) đã đưa ra các mô 
hình triển khai bồi dưỡng cụ thể trong thực tế gồm: (i) Bồi dưỡng dựa trên 
khung năng lực; (ii) Tự đào tạo và phát triển cá nhân; và (iii) Phát triển 
nhóm làm việc theo năng lực. 

Bồi dưỡng dựa trên khung năng lực: Mô hình này vẫn triển khai theo mô 
hình ISD nhưng theo cách tiếp cận chiến lược và hệ thống hơn để gắn chặt 
với các mục tiêu và kế hoạch của tổ chức. Theo đó, khung năng lực (KNL) 
cho mỗi vị trí chức danh sẽ được xây dựng theo đúng định hướng phát triển 
của tổ chức và việc bồi dưỡng các cá nhân sẽ dựa vào tiêu chuẩn năng lực 
tương ứng. Mô hình này đảm bảo không chỉ cải thiện kết quả công việc cá 
nhân mà còn góp phần cải thiện kết quả hoạt động của nhóm hay tổ chức. 
Việc phát triển năng lực của cá nhân dựa trên KNL sẽ giúp người quản lý 
quan tâm tới các yếu tố thuộc về ngữ cảnh của tổ chức để đảm bảo rằng, kết 
quả hoạt động sẽ được cải thiện và phát triển tổ chức bền vững theo đúng 
định hướng chiến lược. 

Tự bồi dưỡng và phát triển cá nhân: Trong mô hình này, việc phát triển 
năng lực của cá nhân sẽ chuyển từ việc bồi dưỡng theo KNL của tổ chức 
sang tự bồi dưỡng của cá nhân với sự tự giác, chủ động của người học theo 
lộ trình phát triển nghề nghiệp của cá nhân và đồng bộ với kế hoạch phát 
triển của tổ chức. Trong mô hình tự bồi dưỡng và phát triển năng lực này, 
việc đánh giá hiệu quả bồi dưỡng do chính cá nhân hoặc những người cố 
vấn, đồng nghiệp thực hiện trên cơ sở so sánh với yêu cầu năng lực đề ra. 
Với mô hình và các bước dựa trên lý thuyết như trên, trong thực tế nhiều cá 
nhân với sự nỗ lực, tự giác của bản thân đã thực hiện khá thành công. Tuy 
nhiên, mô hình này không thể triển khai rộng rãi và là mô hình chính trong 
các tổ chức, doanh nghiệp mà chỉ là mô hình bổ sung giúp tăng ý thức tự 
học và phát triển nghề nghiệp cá nhân.  

Phát triển nhóm làm việc theo năng lực: Mô hình này sẽ trọng tâm vào phát 
triển năng lực cá nhân dựa trên các nhóm làm việc. Theo đó, công việc sẽ 
được tổ chức triển khai theo các nhóm, kết quả công việc của cá nhân sẽ 
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không rõ bằng kết quả công việc của cả nhóm. Khi đó, KNL dành cho các 
nhóm làm việc sẽ được xây dựng và triển khai hoạt động bồi dưỡng tương 
ứng. Mô hình phát triển năng lực theo nhóm làm việc như trên có nhiều ưu 
điểm nhưng triển khai trong thực tế cần các điều kiện để làm việc nhóm 
tương ứng, tùy thuộc vào đặc điểm công việc, nhận thức cá nhân và điều 
kiện làm việc của tổ chức. 

Cơ sở lý thuyết về bồi dưỡng theo TCNL và các kết quả nghiên cứu liên 
quan cho thấy rõ các ưu điểm của cách tiếp cận bồi dưỡng mới hướng tới 
phát triển năng lực của người học, kết quả công việc của cá nhân và kết quả 
hoạt động của tổ chức. Xu hướng triển khai bồi dưỡng theo TCNL đang rất 
phổ biến giúp các tổ chức phát triển trong bối cảnh cạnh tranh dựa trên 
nguồn nhân lực với các kết quả công việc vượt trội. Việc nghiên cứu về 
thực trạng bồi dưỡng nhân lực quản lý KH&CN ở Việt Nam và kinh 
nghiệm nước ngoài là cần thiết cho việc đề xuất áp dụng bồi dưỡng theo 
TCNL để thúc đẩy đổi mới quản lý KH&CN ở Việt Nam trong giai đoạn 
tới.  

2.3. Kinh nghiệm quốc tế về bồi dưỡng nhân lực quản lý khoa học và 
công nghệ theo tiếp cận năng lực 

Với các ưu điểm vượt trội của cách tiếp cận dựa trên năng lực rất nhiều 
quốc gia đã đổi mới hệ thống giáo dục, hệ thống dạy nghề và các chương 
trình bồi dưỡng theo TCNL. Theo đó, hoạt động bồi dưỡng hướng trực tiếp 
vào việc phát triển năng lực của người học thông qua các trải nghiệm thực 
tế trong và sau quá trình bồi dưỡng. Bồi dưỡng nhân lực quản lý KH&CN 
cũng không là một ngoại lệ và theo xu hướng chung các quốc gia đều theo 
cách tiếp cận năng lực đó.  

Vương quốc Anh 

Vương quốc Anh là một trong những quốc gia đầu tiên phát triển theo 
hướng TCNL trong giáo dục và đào tạo nghề (VET). Từ những năm 1980 
đã đưa ra mô tả chi tiết về năng lực trong phạm vi từng nghề nghiệp theo hệ 
thống VET, trình độ nghề quốc gia (NVQ) và tiêu chuẩn nghề quốc gia 
(NOS) chính thức. Trong đó, khung năng lực dành cho đội ngũ công chức 
được xây dựng cho giai đoạn 2012-2017 để hỗ trợ kế hoạch đổi mới công 
chức và triển khai hệ thống quản trị hiệu suất công việc (Cục quản lý nhân 
lực Vương quốc Anh, 2015). Theo đó, 10 năng lực chuẩn được phân chia 
thành 3 nhóm đã được mô tả để làm cơ sở cho việc bồi dưỡng, phát triển 
năng lực cá nhân như Hình vẽ 3 dưới đây. Trên cơ sở các năng lực này, các 
chương trình bồi dưỡng sẽ được thiết kế để phát triển năng lực từng cá nhân 
và cải thiện kết quả hoạt động của tổ chức. 
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Nguồn: Cục Quản lý Nhân lực Vương quốc Anh (2015) 

Hình 3. Khung năng lực dành cho công chức Vương quốc Anh 

Canada 

Tại Canada, tiêu chuẩn nghề quốc gia (NOS) được triển khai rất sớm và 
được công nhận rộng rãi để giúp nhân viên phát triển năng lực cá nhân 
thông qua hoạt động đào tạo, bồi dưỡng hay quá trình thực hiện các công 
việc. Theo báo cáo của tổ chức ITAC Talent (2016), Canada đã xây dựng 
và triển khai chương trình BTM (quản trị công nghệ cho kinh doanh) dựa 
trên NOS tương ứng cho phát triển nguồn nhân lực quản trị công nghệ tại 
các tổ chức, doanh nghiệp trong bối cảnh ngành thông tin truyền thông 
(ICT) phát triển mạnh mẽ vào năm 2014. Chương trình BTM-NOS này 
nhằm trang bị cho người học những kiến thức, kỹ năng giúp tháo gỡ vấn đề 
trong kinh doanh, cải thiện quy trình nội bộ dựa trên áp dụng các công 
nghệ, kỹ thuật tiên tiến trên thế giới. Chương trình được xây dựng cho 3 
nhóm nghề nghiệp chính (chuyên gia phân tích, chuyên gia thiết kế hệ 
thống và chuyên gia quản lý công nghệ) theo 5 lĩnh vực như: (i) an toàn dữ 
liệu; (ii) dịch vụ tài chính; (iii) chăm sóc sức khỏe; (iv) phân tích dữ liệu; 
và (v) kinh doanh và đổi mới sáng tạo.  

Chương trình đã giúp tạo ra hệ thống chứng chỉ nghề nghiệp, xây dựng 
được các chương trình bồi dưỡng tương ứng nhằm cải thiện năng lực yêu 
cầu của ngành, phát triển hệ thống nghề nghiệp và lộ trình phát triển tương 
ứng, các cá nhân phát triển kỹ năng nghề nghiệp tương ứng thông qua bồi 
dưỡng và trải nghiệm công việc thực tế. Chương trình được triển khai bao 
gồm:  

- Hệ thống kiến thức cơ bản của nghề (tích hợp, kinh doanh, công nghệ, 
đổi mới sáng tạo, quản lý dự án và các kỹ năng làm việc cá nhân); 

Giá trị của 
công chức 
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- Tiêu chuẩn năng lực được phân chia thành 7 cấp độ BTM (làm theo, hỗ 
trợ, áp dụng, thực thi, tư vấn, đổi mới, chiến lược); 

- Hệ thống chứng chỉ nghề nghiệp tương ứng chia làm 3 loại (chuyên viên, 
chuyên nghiệp, chuyên gia). 

Australia 

Như nhiều quốc gia phát triển khác, tiếp cận năng lực đã được Australia áp 
dụng cho giáo dục, đào tạo nghề để hoàn thiện hệ thống kỹ năng nghề của 
Australia giúp phát triển các ngành công nghiệp trong bối cảnh cạnh tranh 
toàn cầu.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Nguồn: IP Australia (2017) 

Hình 4. Cấu trúc Chương trình bồi dưỡng kiểm định viên sở hữu trí tuệ của 
Australia  

Tổ chức Sở hữu trí tuệ Australia là cơ quan thuộc Chính phủ với chức năng 
quản lý sở hữu trí tuệ, trong đó có Trung tâm xuất sắc về sở hữu trí tuệ để 

Đào tạo kiểm  
định viên 

Thực hành theo nhóm 
(T,M,O, PBR) 

Đào tạo kiểm định viên 
theo công việc  

Bắt đầu 4 tháng 
8 tháng 

 
12 tháng

 

Đào tạo – trực tiếp, online và theo công việc; tự học Thực hành qua công việc, tự học 

Giai đoạn 1 
Thời gian: 4 tháng 
Số năng lực: 4 
Nhóm: 0 
Yêu cầu kết quả: không 
 

Giai đoạn 2 
Thời gian: 8 tháng 
Số năng lực: 6 
Nhóm: TMDG, PBR, Patents 
Yêu cầu kết quả: năng suất và chất 
lượng cải thiện trong 2 tháng 
 

Giai đoạn 3 
Thời gian: 12 tháng 
Số năng lực: 3 
Nhóm: Acceptance, PBR 
Yêu cầu kết quả:  năng suất và 
chất lượng cải thiện trong 4 tháng 
 

   

IPAEXM501 
(Nguyên tắc và quy 
trình thẩm định IP) 

Các năng lực Các năng lực Các năng lực 

IPACDM501 
(Giao tiếp với khách  

hàng và đồng nghiệp) 
 

PSPETHC501B 
(Quảng bá giá trị và đặc 
trưng của dịch vụ công) 

 

IPAWSA501 
(Tuân thủ pháp lý) 

 

IPAEXM502 
(Kỹ năng tìm kiếm IP 

liên quan) 

IPAEXM503 
(Áp dụng pháp lý, chuyên 

môn thực hiện vai trò kiểm 
định viên  

 

IPACDM502 
(Tổng hợp tài liệu và viết 

báo cáo) 
 

IPACDM503 
(Thực hành theo nhóm) 

 

BSBWOR501B 
(Quản lý công việc cá 

nhân và phát triển nghề 
nghiệp) 

 

IPAWSA502 
(Phát triển nhóm làm 

việc hiệu quả) 
 

IPAEXM504 
(Độc lập triển khai 

kiểm định IP) 

IPACDM504 
(Nghiên cứu, ra các quyết 

định liên quan theo các 
chính sách hiện hành) 

 

IPAWSA503 
(Duy trì hoạt động chất 
lượng và năng suất cao) 

 

03 nhóm kỹ năng 
 

1. Kiểm định 
2. Giao tiếp và ra quyết định 
3. Quy trình công việc 
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triển khai bồi dưỡng theo TCNL, phải kể đến Chương trình bồi dưỡng kiểm 
định viên sở hữu trí tuệ (IPREP: IP Right Examiner Program) đã góp phần 
vào thành công trong công tác quản lý sở hữu trí tuệ của Australia (IP 
Australia, 2017). Chương trình kéo dài 24 tháng, chia thành 3 giai đoạn với 
các hình thức đa dạng (trực tiếp, trực tuyến và qua công việc). Nội dung 
chính của Chương trình liên quan tới 3 nhóm kỹ năng: kiểm duyệt sở hữu trí 
tuệ; giao tiếp và ra quyết định; và quản lý công việc cá nhân được mô tả 
như Hình 4 và đi kèm với kế hoạch đánh giá năng lực cá nhân theo tiêu 
chuẩn kỹ năng nghề tương ứng. 

Đài Loan 

Tại Đài Loan, đào tạo dựa trên năng lực được áp dụng cả khu vực công và 
tư để phát triển năng lực cá nhân cũng như cải thiện kết quả hoạt động của 
tổ chức (Wu, 2013). Hệ thống công chức của Đài Loan được chia thành 12 
cấp độ, trong đó, cấp độ 12 là cao nhất dành cho vị trí thứ trưởng và cấp độ 
1 là thấp nhất tương ứng các vị trí công chức tại các cơ quan nhà nước. 
Khung năng lực tương ứng cũng được xây dựng dành cho các nhóm vị trí 
cấp cao (cấp độ 10-14), vị trí cấp trung (cấp độ 6-9) và cấp thấp (1-5) để 
làm cơ sở cho việc bồi dưỡng dựa trên khung năng lực.  

Trong lĩnh vực quản lý KH&CN, Đài Loan đang triển khai Chương trình 
Quản lý và chính sách công nghệ (TMP) dành cho nhân lực quản lý theo 
tiếp cận năng lực được thực hiện bởi Đại học Quốc gia Thanh Hoa (Đại học 
Thanh Hoa, 2018). Chương trình được thiết kế nhằm phát triển các năng 
lực xây dựng, thực thi chính sách KH&CN (bao gồm các chính sách: tài trợ, 
công nghiệp, chuyển giao công nghệ, thúc đẩy quan hệ trường đại học-
doanh nghiệp, phát triển doanh nghiệp); năng lực quản trị công nghệ (hoạch 
định và dự báo công nghệ, chuyển giao công nghệ, tổ chức KH&CN, đánh 
giá và định giá công nghệ, quản trị công nghệ cao). Chương trình TMP trên 
đã được triển khai bồi dưỡng cho nhóm cán bộ quản lý của Bộ KH&CN 
Việt Nam năm 2019 tại Đài Loan. 

Thực tiễn triển khai một số chương trình bồi dưỡng về quản lý KH&CN của 
một số quốc gia trên cho thấy rõ xu hướng áp dụng tiếp cận bồi dưỡng theo 
năng lực là rất phù hợp để đảm bảo đáp ứng yêu cầu phát triển năng lực cá 
nhân và kết quả hoạt động quản lý của nhà nước và các tổ chức liên quan. 
Các nước phát triển đều đã áp dụng cách tiếp cận này rộng rãi trong các lĩnh 
vực giáo dục, đào tạo nghề khác nhau cũng như hoạt động, bồi dưỡng nhân 
lực quản lý tại các tổ chức, cơ quan quản lý nhà nước trong bối cảnh đổi mới 
quản lý KH&CN để thúc đẩy phát triển kinh tế và xã hội. Những kinh 
nghiệm trên sẽ là cơ sở tốt để nhóm nghiên cứu tham khảo và đề xuất áp 
dụng bồi dưỡng theo TCNL cho nhân lực quản lý của Bộ KH&CN, đáp ứng 
yêu cầu xây dựng và triển khai chiến lược phát triển khoa học, công nghệ và 
đổi mới sáng tạo của Việt Nam giai đoạn 2021-2030.   
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3. Áp dụng tiếp cận năng lực trong bồi dưỡng nhân lực quản lý khoa 
học và công nghệ tại Việt Nam 

3.1. Hiện trạng bồi dưỡng nhân lực quản lý khoa học và công nghệ giai 
đoạn 2016-2018 

Thực tế trong thời gian vừa qua (giai đoạn 2016-2018), hoạt động bồi 
dưỡng nhân lực quản lý KH&CN tại Việt Nam luôn được Bộ KH&CN 
cùng các đơn vị quan tâm, triển khai nhiều chương trình khác nhau với mô 
hình bồi dưỡng nhân lực quản lý KH&CN như Hình vẽ 5 dưới đây và đã 
đạt được những kết quả nhất định. Trong 3 năm vừa qua (2016-2018), Bộ 
KH&CN chủ trì triển khai các chương trình bồi dưỡng dành cho các cán bộ 
quản lý KH&CN tại các Bộ, ngành và địa phương. 

 

Nguồn: Tác giả tổng hợp theo hiện trạng bồi dưỡng nhân lực quản lý KH&CN 

Hình 5. Mô hình bồi dưỡng nhân lực quản lý KH&CN tại Việt Nam 

Theo báo cáo tổng hợp kết quả bồi dưỡng trong nước từ Vụ Tổ chức cán bộ 
(Bộ KH&CN), tổng số lượt công chức, viên chức của Bộ KH&CN tham gia 
bồi dưỡng về kiến thức, kỹ năng chuyên ngành theo vị trí việc làm là 1.300 
lượt người, trong đó: năm 2016 là 600, năm 2017 là 350 và 2018 là 350 (Bộ 
KH&CN, 2018). Nội dung các chương trình bồi dưỡng xoay quanh các kiến 
thức quản lý nhà nước về KH&CN theo các lĩnh vực quản lý: hoạt động 
nghiên cứu khoa học, sở hữu trí tuệ, năng lượng nguyên tử và bức xạ hạt 
nhân, tiêu chuẩn chất lượng. Hình 6 dưới đây mô tả số liệu thống kê về kết 
quả đào tạo, bồi dưỡng giai đoạn 2016-2018 theo các chương trình khác 
nhau và nổi bật là kết quả bồi dưỡng về kiến thức, kỹ năng chuyên ngành 
được quan tâm triển khai nhiều nhất. 
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Nguồn: Bộ KH&CN (2018) 

Hình 6. Số liệu kết quả đào tạo, bồi dưỡng nhân lực quản lý KH&CN giai 
đoạn 2016-2018 

Trước yêu cầu số giờ bồi dưỡng chuyên môn, nghiệp vụ hàng năm đối với 
cán bộ, công chức và viên chức theo Nghị định số 101/2017/NĐ-CP thì nhu 
cầu bồi dưỡng về quản lý KH&CN được xác định là tương đối lớn khi số 
lượng công chức quản lý KH&CN cả nước theo quy hoạch nhân lực năm 
2020 (Quyết định số 4009/QĐ-BKHCN, 2011) là 5.300 người (trong đó: Bộ 
KH&CN là 1.000 người, các Sở KH&CN tại địa phương là 3.900 người và 
các Vụ KH&CN tại các Bộ, ngành là 400 người). Trên cơ sở khảo sát nhu 
cầu bồi dưỡng, Đề án đào tạo, bồi dưỡng nhân lực KH&CN ở trong nước 
và nước ngoài bằng ngân sách nhà nước (Đề án 2395) đã đặt ra mục tiêu tới 
năm 2025 đào tạo 500 cán bộ quản lý KH&CN trong và ngoài nước về kiến 
thức, kỹ năng quản lý KH&CN. Mặc dù cách tiếp cận hiện nay theo nội 
dung (chưa áp dụng theo TCNL) các chương trình bồi dưỡng kiến thức đã 
có nhiều kết quả đáng khích lệ, nhưng với nhu cầu bồi dưỡng lớn như trên 
và yêu cầu thay đổi tư duy quản lý KH&CN, cần thay đổi cách tiếp cận 
theo hướng phát triển năng lực quản lý KH&CN để trực tiếp cải thiện kết 
quả hoạt động quản lý nhà nước của Bộ KH&CN trong thời gian tới.  

3.2. Mối liên hệ giữa năng lực và kết quả hoạt động của nhân lực quản lý 
khoa học và công nghệ  

Để đảm bảo việc đề xuất áp dụng TCNL trong bồi dưỡng nhân lực phù hợp 
thông qua việc khẳng định mối liên hệ giữa năng lực quản lý KH&CN và 
kết quả xây dựng, thực thi chính sách STI, nhóm nghiên cứu đã thực hiện 
khảo sát 188 công chức tại các đơn vị của Bộ KH&CN với các nội dung: (i) 
các nhiệm vụ trọng tâm; (ii) tự đánh giá năng lực cá nhân; và (iii) kết quả 
công việc theo quy trình quản lý chính sách (Trần Quang Huy, 2019). 
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Kết quả khảo sát trên cho thấy, tần suất thực hiện công việc (từ mức 1: 
không thực hiện tới mức 5: rất thường xuyên) của công chức tại các đơn vị 
liên quan chặt chẽ tới quy trình quản lý chính sách KH&CN (hoạch định, 
thực thi và đánh giá). Theo đó, tần suất thực hiện của các công chức tại các 
Vụ quản lý chuyên ngành có điểm khảo sát trung bình là 3,21 (mức 4,0: 
thường xuyên thực hiện). Tần suất thực hiện trên khác nhau theo từng nhóm 
đơn vị và các giai đoạn trong quy trình chính sách, chi tiết như biểu đồ theo 
Hình 7. 

 

Nguồn: Nhiệm vụ KH&CN (2019) 

Hình 7. Tần suất thực hiện các nhiệm vụ liên quan tới quy trình chính sách STI 

Mối liên hệ chặt chẽ giữa các năng lực theo quy trình chính sách với kết 
quả hoạch định, thực thi và đánh giá chính sách STI tại Bộ KH&CN đã 
được minh họa qua kết quả khảo sát và phân tích thống kê mô tả. Biểu đồ 
dưới đây (Hình 8) mô tả mối tương quan giữa các nhóm năng lực (năng lực 
chung, năng lực hoạch định chính sách, năng lực thực thi chính sách và 
năng lực đánh giá chính sách) và kết quả thực thi theo quy trình chính sách 
(hoạch định, thực thi và đánh giá), cụ thể mô tả tỷ lệ % số công chức được 
khảo sát có kết quả công việc theo quy trình chính sách ≥ 4,0 (thang đo 1-5) 
khi các nhóm năng lực tự đánh giá tương ứng ≥ 4,0 (thang đo 1-5). Kết quả 
thống kê cho thấy, trong 4 nhóm năng lực khảo sát thì tương quan của 
nhóm năng lực thực thi chính sách với kết quả quy trình chính sách là lớn 
nhất khi có 59% công chức có kết quả ≥ 4,0 đạt năng lực tương ứng ≥ 4,0 
và tương quan thấp nhất là nhóm năng lực đánh giá chính sách với tỉ lệ 
tương ứng là 40%. Kết quả tương quan trên có so sánh giữa nhóm công 
chức giữ chức vụ lãnh đạo, quản lý và nhóm công chức chuyên môn nghiệp 
vụ tại các đơn vị trực thuộc Bộ KH&CN. Theo đó, tỷ lệ công chức giữ chức 
vụ quản lý, lãnh đạo có mức đánh giá năng lực thực thi chính sách > 4,0 và 
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kết quả công việc >4,0 chiếm cao nhất, tới 71%. Kết quả phân tích mối 
tương quan trên cơ sở kết quả khảo sát cho thấy rõ mối liên hệ giữa các 
năng lực và kết quả thực hiện công việc liên quan tới quy trình chính sách 
KH&CN là rất lớn, phần lớn các cán bộ tự đánh giá năng lực > 4,0 đều có 
kết quả tương ứng >4,0 trên thang đo 5,0.  

 

Nguồn: Nhiệm vụ KH&CN cấp Bộ (2019) 

Hình 8. Tương quan giữa các nhóm năng lực và kết quả thực thi chính sách 

Mối liên hệ chặt chẽ giữa năng lực theo quy trình chính sách và kết quả 
hoạt động như trên bước đầu cho thấy sự phù hợp về TCNL trong bồi 
dưỡng đội ngũ công chức của Bộ KH&CN. Các chương trình bồi dưỡng 
được thiết kế dựa trên khung năng lực theo quy trình chính sách sẽ giúp 
phát triển năng lực quản lý KH&CN, qua đó, góp phần trực tiếp cải thiện 
kết quả hoạt động quản lý nhà nước của Bộ KH&CN trong thời gian tới. 

4. Kết luận và khuyến nghị 

Kết quả nghiên cứu nêu trên cho thấy, bồi dưỡng theo TCNL đang có 
những ưu điểm nổi trội và phù hợp với mục tiêu cải thiện kết quả hoạt động 
của tổ chức đã được các học giả nghiên cứu, công bố trên các tạp chí uy tín 
và nhiều nước phát triển đã áp dụng cách tiếp cận trên cho bồi dưỡng nhân 
lực quản lý KH&CN. Mặc dù kết quả công tác bồi dưỡng nhân lực quản lý 
KH&CN của Việt Nam trong thời gian qua đã có nhiều kết quả nổi bật, 
nhưng trước nhu cầu bồi dưỡng rất lớn và yêu cầu đổi mới tư duy quản lý 
KH&CN, căn cứ kết quả khảo sát tương quan giữa năng lực với kết quả 
theo chu trình chính sách KH&CN thì bồi dưỡng nhân lực quản lý KH&CN 
theo TCNL sẽ hướng tới việc cải thiện kết quả hoạt động quản lý nhà nước 
của Bộ KH&CN nhờ vào khả năng áp dụng các kiến thức, kỹ năng đã học 
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vào công việc thực tế của từng công chức tại các đơn vị. Trước các mục 
tiêu, yêu cầu về kết quả công tác quản lý nhà nước về KH&CN khẳng định 
sự đóng góp vào phát triển kinh tế-xã hội của đất nước thì yêu cầu kết quả 
công việc hay năng lực của mỗi cá nhân công chức tại các đơn vị cũng rất 
cao và cần những thay đổi có tính hệ thống. 

Mô hình bồi dưỡng dựa trên khung năng lực sẽ là phù hợp khi triển khai bồi 
dưỡng về Quản lý KH&CN theo TCNL, vì đây là mô hình thể hiện tính hệ 
thống cao và đảm bảo cải thiện kết quả hoạt động quản lý nhà nước về 
KH&CN thông qua phát triển năng lực của cá nhân. Các mô hình bồi 
dưỡng khác theo nhóm hay tự bồi dưỡng sẽ là tham khảo, bổ trợ thêm cho 
mô hình bồi dưỡng dựa trên KNL này để đảm bảo sát với đề án vị trí việc 
làm của Bộ KH&CN xây dựng năm 20192. Để triển khai bồi dưỡng theo 
TCNL, Bộ KH&CN cần tiến hành nghiên cứu và xây dựng khung năng lực 
quản lý KH&CN, qua đó, thiết kế các chương trình chuẩn, phương pháp 
đào tạo đa dạng và gắn chặt với công việc thực tế./. 
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