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MỞ ĐẦU
1. Tính cấp thiết của đề tài
Khu vực hành chính công đóng vai trò quan trọng với nhiệm vụ cung cấp các dịch vụ công cho người dân, doanh nghiệp để thúc đẩy sự phát triển của nền kinh tế, văn hóa, xã hội của một quốc gia. Trong bối cảnh toàn cầu hóa, đòi hỏi của người dân ngày càng cao về dịch vụ công, chính phủ đã xác định cần cải thiện dịch vụ công với mục tiêu đáp ứng tốt hơn nhu cầu của người dân, doanh nghiệp. Điều này đặt ra đòi hỏi cần cải cách khu vực hành chính công theo mô hình và định hướng hoạt động như doanh nghiệp để có thể đảm bảo tính hiệu lực, hiệu quả khu vực công.
Khu vực hành chính công ở Việt Nam, với hơn 30 năm từ khi tiến hành đổi mới (năm 1986), khu vực hành chính công đã đạt được nhiều thành quả. Tuy nhiên, những thách thức khu vực hành chính công phải đối mặt bao gồm: (i) thách thức từ sự chuyển đổi sang nền kinh tế thị trường, sự phát triển và đòi hỏi mạnh mẽ của kinh tế - xã hội trong thời kỳ mới; (ii) thách thức trong việc chuyển đổi hệ thống quản lý nhà nước về cán bộ công chức; (iii) thách thức trong việc chuyển đổi cơ cấu tổ chức bộ máy hành chính nhà nước theo hướng tinh gọn, hiệu quả; (iv) thách thức trong việc cải thiện chất lượng đội ngũ cán bộ công chức để đáp ứng được đòi hỏi của xã hội và (v) thách thức đối với hệ thống tài chính công. 
Tuy nhiên, năng lực lãnh đạo và cả công tác quản trị nhân lực còn nhiều hạn chế, bất cập. Trong đó, công tác quản trị nhân lực khu vực công thiếu sự liên thông, liên cấp, liên ngành, tỉ lệ cán bộ trẻ, cán bộ nữ, cán bộ người dân tộc thiểu số chưa đạt mục tiêu đặt ra. Trong quản trị nhân lực khu vực công còn nhiều nội dung mang tính hình thức, trong đó, đánh giá lãnh đạo là khâu yếu, chưa phản ánh đúng thực chất, chưa gắn với kết quả thực tế, đóng góp của lãnh đạo, vẫn còn hiện tượng nể nang, cảm tính, dễ dãi hoặc định kiến với lãnh đạo được đánh giá. Việc kiểm tra, giám sát với lãnh đạo còn thiếu chủ động, chưa thường xuyên, còn tập trung vào kiểm tra, xử lý và thiếu những giải pháp chủ động ngăn ngừa. 
Hòa Bình là tỉnh miền núi phía Tây Bắc có địa hình núi cao, địa hình phức tạp, trong những năm gần đây tỉnh có sự thay đổi mạnh mẽ trong cải cách hành chính công. Tuy nhiên, chỉ số cải cách hành chính công của tỉnh còn ở mức thấp (năm 2015 xếp thứ 44/63, năm 2016 xếp 37/63 và năm 2017 xếp 55/63), trong đó, năng lực, trình độ lãnh đao các cấp và công tác quản trị nhân lực với lãnh đạo cấp sở, ngành còn nhiều hạn chế. Trong thời gian tới, để thực hiện mục tiêu cải cách hành chính, tỉnh xác định chú trọng cải thiện năng lực của lãnh đạo các cấp, đặc biệt, với lãnh đạo cấp sở, ngành của tỉnh.
Như vậy, đề tài nghiên cứu: Phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực – Nghiên cứu điển hình tại tỉnh Hòa Bình có ý nghĩa lý luận và thực tiễn.
2. Tổng quan các công trình nghiên cứu
	Tổng quan quá trình nghiên cứu trong nước và trên thế giới, có nhiều công trình nghiên cứu về phát triển lãnh đạo, về khung năng lực lãnh đạo và quản trị nhân lực với lãnh đạo khu vực công.
[bookmark: _Toc465940262][bookmark: _Toc466470683]3. Khoảng trống nghiên cứu
Tổng quan các công trình nghiên cứu trên thế giới và ở Việt Nam, tác giả phát hiện các khoảng trống nghiên cứu sau:
- Chưa có nghiên cứu nào đề cập một cách tổng thể về phát triển lãnh đạo khu vực hành chính công theo khung năng lực (nội dung phát triển, các hoạt động phát triển lãnh đạo).
- Chưa có công trình nghiên cứu nào đề cập tới các yếu tố ảnh hưởng tới phát triển cán bộ lãnh đạo khu vực hành chính công theo khung năng lực.
- Chưa có giải pháp tổng thể và chi tiết để phát triển lãnh đạo khi chuyển đổi từ mô hình chức nghiệp sang vị trí việc làm
4. Mục tiêu nghiên cứu
Mục tiêu nghiên cứu của luận án là đề xuất một số giải pháp nhằm phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực tại tỉnh Hòa Bình
Mục tiêu cụ thể:
(1) Xây dựng khung lý thuyết về phát triển nhân lực lãnh đạo theo tiếp cận khung năng lực
(2) Nghiên cứu, xây dựng khung lý thuyết về các nhân tố ảnh hưởng tới phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực 
(3)  Đánh giá thực trạng “khoảng cách” năng lực thực tế của lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình với yêu cầu chuẩn năng lực và thực trạng các hoạt động phát triển lãnh đạo sở, ngành tại tỉnh Hòa Bình.
(4) Xác định và phân tích các nhân tố ảnh hưởng tới phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành tại tỉnh Hòa Bình, đánh giá chiều tác động và đo lường mức độ tác động của từng nhân tố tới phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình.
(5) Đưa ra các giải pháp với các hoạt động phát triển năng lực lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình và các giải pháp phát triển năng lực của cá nhân lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình.
5. Đối tượng, phạm vi nghiên cứu
Đối tượng nghiên cứu của luận án là phát triển nhân lực lãnh đạo theo tiếp cận khung năng lực gồm khung năng lực lãnh đạo và nội dung phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực
Về mặt nội dung: tác giả lựa chọn hướng tiếp cận của luận án là tiếp cận theo góc độ chuyên ngành quản trị kinh doanh, chuyên sâu quản trị nhân lực. Trong phạm vi luận án giới hạn phát triển trong các nội dung sau: (i) Phát triển số lượng lãnh đạo để đảm bảo đủ số lượng lãnh đạo, nguồn lãnh đạo đáp ứng yêu cầu phát triển của tổ chức; (ii) Phát triển chất lượng (gắn với năng lực) để đáp ứng yêu cầu cải cách hành chính và xây dựng chính phủ kiến tạo vì sự phát triển của doanh nghiệp  và (iii) Các nhân tố ảnh hưởng tới phát triển lãnh đạo sở, ngành tại tỉnh Hòa Bình theo tiếp cận khung năng lực.
Về khách thể nghiên cứu của luận án là nhân lực lãnh đạo sở, ngành tại tỉnh Hòa Bình theo tiếp cận khung năng lực. Trong đó, nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo chức danh gồm có chức danh Giám đốc, chức danh phó Giám đốc các sở, ngành và các chức danh được quy hoạch phó giám đốc, giám đốc các sở, ngành.
Về mặt không gian, luận án giới hạn phạm vi điều tra, thu thập dữ liệu sơ cấp và thứ cấp về phát triển lãnh đạo sở, ngành tại tỉnh Hòa Bình.
 Về mặt thời gian, các dữ liệu thứ cấp được tác giả thu thập và phân tích, đánh giá chủ yếu từ năm 2005 đến nay, các giải pháp định hướng trong phạm vi nhiệm kỳ 2021-2026.
6. Câu hỏi nghiên cứu
(1) Cơ sở lý thuyết của phát triển nhân lực lãnh đạo trong khu vực hành chính công theo tiếp cận khung năng lực gồm những nội dung gì? 
(2) Khung năng lực với nhân lực lãnh đạo sở, ngành gồm có những nhóm năng lực nào, những năng lực nào và các biểu hiện hành vi của từng cấp độ năng lực.
(3) Những nhân tố nào có thể ảnh hưởng tới phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực 
(4) Tại tỉnh Hòa Bình, thực trạng nhân lực lãnh đạo sở, ngành như thế nào về số lượng, trình độ (bằng cấp, lý luận chính trị, ngoại ngữ, tin học...) 
(5) Tại tỉnh Hòa Bình, nội dung gì được triển khai để phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành, cụ thể các nội dung đó được thể hiện như thế nào? 
8. Kết cấu luận án
	Chương 1: Một số vấn đề lý luận về phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực
	Chương 2: Khung phân tích và phương pháp nghiên cứu
	Chương 3: Thực trạng phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình theo tiếp cận khung năng lực.
	Chương 4: Giải pháp phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực.
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CHƯƠNG 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN NHÂN LỰC LÃNH ĐẠO SỞ, NGÀNH THEO TIẾP CẬN KHUNG NĂNG LỰC
[bookmark: _Toc529181095]1.1. Lãnh đạo sở, ngành 
[bookmark: _Toc529181096]1.1.1. Khái niệm lãnh đạo và lãnh đạo sở, ngành
	Dirks và Ferrin (2002) định nghĩa lãnh đạo, quản lý khu vực hành chính công là những người giữ vị trí trong bộ máy tổ chức công, chịu trách nhiệm xây dựng và vận hành tổ chức công. Lãnh đạo sở, ngành là những cá nhân giữ vị trí lãnh đạo trong các cơ quan chuyên môn thuộc Ủy ban nhân dân cấp tỉnh để thực hiện các nhiệm vụ, chức năng của các cơ quan chuyên môn thuộc UBND cấp tỉnh nhằm giúp UBND cấp tỉnh thực hiện chức năng quản lý nhà nước ở địa phương và đảm bảo sự thống nhất quản lý của ngành hoặc lĩnh vực công tác từ trung ương đến cơ sở.
[bookmark: _Toc529181097]1.1.2. Vai trò của lãnh đạo sở, ngành
	Nhóm vai trò quan hệ với con người thể hiện thông qua khả năng phát triển và duy trì mối quan hệ với người khác hiệu quả để đạt được những mục tiêu tổ chức và cá nhân
	Nhóm vai trò thông tin: nhóm vai trò này liên quan tới việc thu thập, tiếp nhận, phân tích, xử lý và truyền đạt những thông tin để lãnh đạo sở, nghành thể hiện vai trò trung tâm, đầu não của tổ chức.
	Nhóm vai trò ra quyết định: thể hiện thông qua những quyết định của lãnh đạo sở, ngành có ảnh hưởng đến tổ chức
[bookmark: _Toc529181098]1.1.3. Đặc điểm của lãnh đạo sở, ngành
	Thứ nhất, theo cấp độ quản lý, lãnh đạo sở, ngành vừa mang đặc điểm của các nhà quản trị cấp cao vừa mang đặc điểm của các nhà quản trị cấp trung trong tổ chức.
	Thứ hai, lãnh đạo sở, ngành chịu sự quản lý trực tiếp của lãnh đạo cấp trên nơi sở, ngành hoạt động và chịu sự quản lý theo ngành dọc
	Thứ ba, lãnh đạo sở, ngành mang đặc điểm riêng biệt của lãnh đạo trong khu vực hành chính công 
1.2. Khung năng lực lãnh đạo sở, ngành
1.2.1. Khái niệm năng lực sở, ngành
	Boyatzis (1982) định nghĩa năng lực theo phạm vi rộng là những tính cách cơ bản của một con người, có thể bao gồm động cơ, tính cách, kỹ năng, khả năng tự nhận thức của con người và những kiến thức mà người đó sở hữu. Rodriguez và cộng sự (2002)  định nghĩa năng lực là công cụ bao gồm kiến thức, kỹ năng, năng khiếu, hành vi và những đặc tính khác mà một cá nhân cần có để thực hiện tốt vai trò và chức năng công việc của họ.
	Tiếp cận của luận án với đối tượng lãnh đạo sở, ngành, tác giả định nghĩa: năng lực lãnh đạo sở, ngành là những yếu tố thuộc về cá nhân lãnh đạo sở, ngành gồm có kiến thức, kỹ năng, phẩm chất công việc, động cơ, hành vi và những đặc tính khác để lãnh đạo sở, ngành có thể hoàn thành tốt trách nhiệm, nhiệm vụ của tổ chức và của cá nhân lãnh đạo sở, ngành đảm nhận.
[bookmark: _Toc529181101]1.2.2. Khái niệm khung năng lực lãnh đạo sở, ngành
	Khung năng lực được định nghĩa là tài liệu tập hợp và mô tả các năng lực cần thiết để thực thi thành công công việc của một vị trí, của một nhóm, của một phòng hoặc của cả tổ chức (Dubois và Rothwell, 2004). Trong phạm vi luận án, tác giả định nghĩa khung năng lực lãnh đạo sở, ngành được hiểu là tài liệu tập hợp những năng lực cần thiết cho vị trí việc làm với chức danh lãnh đạo sở, ngành bao gồm danh mục năng lực, định nghĩa năng lực, các biểu hiện hành vi cho cấp độ chuẩn năng lực để lãnh đạo sở, ngành thực hiện được trách nhiệm, nhiệm vụ của cá nhân vi trí lãnh đạo và của sở, ngành được phân công phụ trách.
1.2.3. Một số mô hình khung năng lực lãnh đạo sở, ngành
1.2.3.1 Khung năng lực lãnh đạo khu vực công trên thế giới
	a. Khung năng lực theo tiếp cận Hoa Kỳ: SCANS xác định những năng lực chung cần thiết với các tổ chức công gồm có sử dụng nguồn lực, khả năng tương tác, năng lực thông tin, năng lực hệ thống và năng lực khoa học công nghệ là những năng lực chung với tổ chức công của Hoa Kỳ.
	b. Tiếp cận khung năng lực lãnh đạo trong khu vực hành chính công Thái Lan: khung năng lực với lãnh đạo khu vực công của Thái Lan được xác lập gồm 23 năng lực như sau: Phát triển người khác; Am hiểu tổ chức; Định hướng kết quả; Am hiểu chuyên môn; Tự hoàn thiện bản thân; Lãnh đạo nhóm làm việc; Dẫn dắt; Hiểu biết đối tác; Xây dựng quan hệ và tương tác; Cam kết với tổ chức; Tiên phong; Linh hoạt; Tự tin; Giao tiếp và tạo ảnh hưởng; Công nghệ thông tin; Tư duy dịch vụ; Chính trực; Chất lượng dịch vụ; Tìm kiếm thông tin; Kiểm soát bản thân; Tư duy nhận thức và kỹ năng tiếng anh. Khung năng lực sử dụng trong công tác đào tạo, bồi dưỡng, quy hoạch với lãnh đạo, quản lý khu vực hành chính công của Thái Lan.
	c. Tiếp cận khung năng lực với lãnh đạo khu vực công tại Singapore: (i) Nhóm năng lực tư duy tổng thể; (ii) Nhóm năng lực xã hội; (iii) Nhóm năng lực thực thi nhiệm vụ chiến lược và (iv) Nhóm năng lực phát triển
1.2.3.2. Khung năng lực lãnh đạo khu vực công ở Việt Nam
	a. Khung năng lực theo quy định pháp lý: Thông tư số 05/2013/TT-BNV, Bộ Nội vụ chỉ đưa ra một số hướng dẫn cơ bản về xây dựng khung năng lực như định nghĩa năng lực, biểu mẫu khung năng lực và tên gọi của một số năng lực, kỹ năng nhưng chưa có mô tả nội hàm của từng năng lực và các dấu hiệu nhận biết từng cấp độ của mỗi năng lực. 
	b. Khung năng lực khu vực hành chính công chung: Phùng Xuân Nhạ, Lê Quân (2012) khẳng định khung năng lực với lãnh đạo khu vực công để phản ánh mức chuẩn cần đạt được với mỗi chức danh lãnh đạo. Nhóm tác giả đặt nền móng ban đầu về khung năng lực với lãnh đạo khu vực công thông qua khung năng lực TTT, Tâm – Tầm – Tài 
	c. Khung năng lực lãnh đạo khu vực hành chính công vùng Tây Bắc: Xuất phát từ những vai trò quan trọng của các cán bộ quản lý cấp trung, nghiên cứu của Mai Thanh Lan, Phan Chí Anh (2015) đã đề xuất danh mục 22 năng lực cốt lõi được chia thành 5 nhóm năng lực gồm: (i) am hiểu địa phương, (ii) chuyên môn, (iii) quản lý & điều hành, (iv) quản trị nhân sự và (v) quản trị bản thân.
	Năm 2016, tác giả Lê Quân đã xây dựng khung năng lực lãnh đạo, quản lý khu vực hành chính công ở Việt Nam gồm 6 nhóm năng lực: (i) Đạo đức công vụ; (ii) Am hiểu địa phương và vùng miền; (iii) chuyên môn; (iv) Quản lý, điều hành; (v) quản trị nhân sự và (vi) Quản trị bản thân
1.2.3.3. Khung năng lực lãnh đạo sở, ngành
	Nguyễn Hồng Tín, Võ Thị Thanh Lộc, Nguyễn Quang Tuyến, Võ Thành Danh và Võ Kim Thoa (2015) đã xây dựng khung năng lực tổng quát cho cán bộ sở, ban ngành gồm Nhóm 1: Năng lực tổ chức, lãnh đạo; Nhóm 2: Năng lực hoạch định và Nhóm 3: Năng lực kiểm tra, giám sát 
	Nghiên cứu của tác giả Lê Quân (2016) đã xây dựng khung năng lực với lãnh đạo sở, ngành khu vực hành chính công vùng Tây Bắc gồm 6 nhóm năng lực: (i) Đạo đức công vụ; (ii) Am hiểu địa phương và vùng miền; (iii) chuyên môn; (iv) Quản lý, điều hành; (v) quản trị nhân sự và (vi) Quản trị bản thân
[bookmark: _Toc529181102]1.3. Phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực
[bookmark: _Toc529181103]1.3.1. Các tiếp cận phát triển lãnh đạo sở, ngành
1.3.1.1.Tiếp cận truyền thống trong phát triển lãnh đạo
	Theo Trần Xuân Cầu (2008) thì phát triển nguồn nhân lực là quá trình phát triển thể lực, trí lực, khả năng nhận thức và tiếp thu kiến thức, tay nghề, tính năng động và sức sáng tạo của con người; nền văn hóa; truyền thống lịch sử. Theogiáo trình Quản trị nhân lực, trường Đại học Kinh tế quốc dân năm 2004  “Phát triển nguồn nhân lực (theo nghĩa rộng) là tổng thể các hoạt động học tập có tổ chức được tiến hành trong khoảng thời gian nhất định nhằm tạo ra sự thay đổi hành vi nghề nghiệp của người lao động” (tr.161). Phát triển nguồn nhân lực được xem là tổng thể các hình thức, phương pháp, chính sách và biện pháp nhằm hoàn thiện và nâng cao chất lượng cho nguồn nhân lực nhằm đáp ứng đòi hỏi về nguồn nhân lực cho sự phát triển kinh tế-xã hội trong từng giai đoạn phát triển nhất định. 
1.3.1.2.  Tiếp cận phát triển lãnh đạo theo khung năng lực
	Forgues-Savage và Wong (2010), Horton (2000) nghiên cứu và khẳng định cách tiếp cận quản trị nhân lực trong tổ chức theo khung năng lực là cách thức cần thiết và quan trọng để có được nguồn nhân lực đáp ứng được đòi hỏi, yêu cầu của tổ chức. Ngoài ra, tiếp cận khung năng lực trong phát triển nguồn nhân lực đóng vai trò quan trọng trong tổ chức để tổ chức có thể xây dựng và duy trì lợi thế cạnh tranh (Lado và Wilson,1994). 
	Tiếp cận theo khung năng lực đã cụ thể hóa, chi tiết những biểu hiện hành vi cần thiết với từng năng lực trong khung năng lực theo vị trí chức danh của tổ chức để từ đó đánh gí được chính xác kiến thức, kỹ năng, thái độ, phẩm chất, động cơ của người lao động trong tổ chức tránh những hạn chế khi đánh giá theo bằng cấp, kinh nghiệm.
	Khung năng lực trở thành một công cụ nền tảng, xuyên suốt trong các hoạt động quản trị nhân lực trong tổ chức như hoạch định, bố trí và sử dụng nhân sự, đào tạo, bồi dưỡng nhân sự, đãi ngộ nhân sự đảm bảo tính nhất quán, sự xuyên suốt khi tiến hành các hoạt động quản trị nhân lực.
1.3.1.3. Tiếp cận phát triển theo chức nghiệp
	Trong đó với tiếp cận quản trị nhân lực theo chức nghiệp, đặc trưng là người lao động trong tổ chức được phân loại theo trình độ đào tạo (bằng cấp) để làm cơ sở cho xếp ngạch. Trong mỗi ngạch gồm có nhiều bậc khác nhau và mỗi bậc tương ứng với chỉ số tiền lương nhất định. Chỉ số tiền lương được trả cho người lao động tăng dần theo chiều tăng của bậc và không gắn với vị trí hay nội dung công việc mà người lao động đảm nhận. Trong khi đó, quản lý nhân lực trong tổ chức theo ngạch, bậc gắn liền với việc sử dụng bằng cấp, trình độ của người lao động là căn cứ để tiến hành các hoạt động quản trị nhân lực. Mỗi ngạch, bậc chỉ gắn với chức năng, nhiệm vụ của người lao động tại ngạch đó mà không gắn với vị trí công việc, gắn với những nhiệm vụ đặc thù của từng vị trí trong hệ thống công việc mà người lao động đảm nhiệm.
[bookmark: _Toc522482928][bookmark: _Toc529181104]1.3.2 Khái niệm phát triển nhân lực lãnh đạo
	Phát triển lãnh đạo được định nghĩa như việc cải thiện, nâng cao năng lực của cá nhân lãnh đạo và quá trình hỗ trợ cải thiện thành tích của các thành viên trong tổ chức để thực hiện hiệu quả hơn vai trò của người lãnh đạo và quá trình thực thi công việc (Day, 2001; McCauley, 2001).
Trong phạm vi luận án, phát triển lãnh đạo được định nghĩa là quá trình cải thiện, nâng cao năng lực của cá nhân người lãnh đạo thông qua quá trình công tác, quá trình đào tạo, bồi dưỡng, quá trình đánh giá và cung cấp thông tin phản hồi... trên cơ sở mục tiêu, định hướng của tổ chức để giúp cá nhân lãnh đạo khẳng định được vai trò và thực hiện tốt nhiệm vụ của người lãnh đạo nhằm đạt được mục tiêu của tổ chức.
[bookmark: _Toc529181105]1.3.2. Tiêu chí đánh giá sự phát triển lãnh đạo sở, ngành
1.3.2.1. Tiêu chí đánh giá phát triển lãnh đạo thông qua số lượng
Phát triển về số lượng lãnh đạo cấp sở, ngành là một nội dung quan trọng nhằm đảm bảo các sở, ngành có đủ nhân lực lãnh đạo để thực hiện được các yêu cầu, nhiệm vụ được phân công. Phát triển lãnh đạo thông qua số lượng: số lượng lãnh đạo cấp sở, ngành đương nhiệm (đang giữ chức vụ theo nhiệm kỳ) và phát triển về số lượng với đối tượng được quy hoạch các chức danh lãnh đạo cấp sở, ngành.
1.3.2.2. Tiêu chí đánh giá phát triển lãnh đạo thông qua chất lượng
	Phát triển chất lượng lãnh đạo khu vực hành chính công là đòi hỏi tất yếu nhằm thực hiện mục tiêu cải cách khu vực công và nâng cao chất lượng khu vực hành chính công trong bối cảnh đổi mới hiện nay. Phát triển về chất lượng với lãnh đạo theo tiếp cận khung năng lực được hiểu là quá trình nâng cao năng lực của nhân lực lãnh đạo theo dựa trên khung năng lực đã được xây dựng cho từng vị trí chức danh để đảm bảo lãnh đạo có thể thực thi hiệu quả công việc trong phạm vi trách nhiệm của cá nhân và thực hiện tốt vai trò lãnh đạo để tổ chức đạt được mục tiêu. Chất lượng lãnh đạo theo tiếp cận khung năng lực được hiểu là mức độ đáp ứng yêu cầu về những năng lực và cấp độ đòi hỏi của từng năng lực trong khung năng lực với lãnh đạo, quản lý tại các chức danh họ đang đảm nhận, phụ trách. 
[bookmark: _Toc529181107]1.4. Nội dung phát triển lãnh đạo cấp sở, ngành  theo khung năng lực
[bookmark: _Toc529181108]1.4.1. Xác định khung năng lực theo vị trí việc làm
	Vị trí việc làm theo quy định của Luật Cán bộ, công chức năm 2008 là công việc gắn với chức danh, chức vụ, cơ cấu và ngạch công chức để xác định biên chế và bố trí công chức trong cơ quan, tổ chức, đơn vị. Vị trí việc làm được xác định theo: (i) chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn và công việc thực tế của các đơn vị sự nghiệp; (ii) theo tính chất, đặc điểm, nhu cầu công việc, theo mức độ phức tạp, quy mô, phạm vi công việc, đối tượng phục vụ và quy trình quản lý, thực thi công việc; (iii) trang thiết bị, phương tiện làm việc, ứng dụng công nghệ thông tin trong công việc. Với tiếp cận quản trị nguồn nhân lực, bản chất vị trí việc làm chính là việc cần xác định danh mục các chức danh trong cơ cấu tổ chức và tiến hành phân tích công việc với từng chức danh trong cơ cấu tổ chức.
	Để phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực thì vị trí việc làm, khung năng lực là những cấu phần căn bản và quan trọng. Trong đó, vị trí việc làm là tiền đề để xác định các chức danh lãnh đạo sở, ngành cần có trong khu vực công. Trên cơ sở đó, xây dựng khung năng lực lãnh đạo sở, ngành và sử dụng khung năng lực lãnh đạo sở ngành làm căn cứ để tiến hành các hoạt động phát triển lãnh đạo sở, ngành
[bookmark: _Toc529181109]1.4.2. Quy hoạch lãnh đạo sở, ngành dựa trên khung năng lực
1.4.2.1. Khái niệm công tác quy hoạch lãnh đạo sở, ngành: Quy hoạch lãnh đạo gắn liền với công tác hoạch định nhân lực trong tổ chức nhằm đảm bảo tổ chức có được đầy đủ lãnh đạo về số lượng, chất lượng và cơ cấu phù hợp để đáp ứng được yêu cầu phát triển của tổ chức.
1.4.2.2. Nội dung công tác quy hoạch lãnh đạo sở, ngành dựa trên khung năng lực 
	a. Xác định các tiêu chuẩn quy hoạch cán bộ lãnh đạo và cán bộ lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực
	b. Xác định cơ quan có thẩm quyền quyết định quy hoạch lãnh đạo sở, ngành
	c. Chu kỳ quy hoạch và bổ sung quy hoạch 
	d. Quy trình quy hoạch lãnh đạo sở, ngành 
[bookmark: _Toc529181110]1.4.3. Đào tạo, bồi dưỡng lãnh đạo sở, ngành dựa trên tiếp cận khung năng lực
1.4.3.1. Khái niệm đào tạo, bồi dưỡng dựa trên khung năng lực
	Theo Ngô Thành Can (2013)  bồi dưỡng được xác định là quá trình làm cho người lao động tăng thêm năng lực hoặc phẩm chất và đào tạo là quá trình làm cho người lao động trở thành người có năng lực theo những tiêu chuẩn nhất định. Đào tạo, bồi dưỡng theo năng lực được hiểu là sự nỗ lực nhằm lấp đầy khoảng trống năng lực giữa năng lực hiện tại và năng lực đòi hỏi, cần thiết tại vị trí đảm nhận. Thông qua việc đào tạo theo năng lực này, người học cải thiện về năng lực và đảm đương tốt hơn yêu cầu công việc họ đảm nhận (Azmi, 2010) 
	Trong phạm vi luận án, đào tạo, bồi dưỡng theo năng lực với lãnh đạo sở, ngành là quá trình cung cấp, bổ sung thêm những năng lực còn thiếu và chưa đáp ứng chuẩn (bao gồm cả kiến thức, kỹ năng, thái độ, phẩm chất nghề nghiệp) với cán bộ lãnh đạo sở, ngành theo tiêu chuẩn năng lực được xác định trước với các chức danh đã xác định theo vị trí việc làm khu vực hành chính công. 
1.4.3.2. Nội dung đào tạo, bồi dưỡng dựa trên khung năng lực
	a, Xác định nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng dựa trên khung năng lực: Tác giả Ngô Thành Can (2002) cho rằng để xác định nhu cầu đào tạo, tổ chức cần dựa trên một trong những căn cứ quan trọng là căn cứ năng lực đòi hỏi cho các vị trí. Căn cứ để xác định nhu cầu đào tạo theo năng lực được tác giả đề cập tới là dựa trên khoảng trống giữa cấp độ chuẩn năng lực cần thiết với thực trạng mức độ đáp ứng năng lực nào. Trên cơ sở khoảng trống đó để xác định nội dung đào tạo, xây dựng chương trình, phương pháp và kế hoạch đào tạo chi tiết phù hợp.
	b, Xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng với lãnh đạo sở, ngành: Xây dựng kế hoạch đào tạo bồi dưỡng với lãnh đạo sở, ngành là quá trình xác định mục tiêu và các biện pháp thực hiện mục tiêu đào tạo, bồi dưỡng với cán bộ lãnh đạo sở, ngành trong một giai đoạn nhất định
	c. Triển khai đào tạo, bồi dưỡng theo tiếp cận năng lực: Theo nghiên cứu của Mai Thanh Lan và Nguyễn Thị Minh Nhàn (2015), triển khai đào tạo, bồi dưỡng bên trong tổ chức và triển khai đào tạo, bồi dưỡng bên ngoài tổ chức
	d, Đánh giá đào tạo, bồi dưỡng với lãnh đạo sở, ngành
[bookmark: _Toc529181111]1.4.4. Đánh giá lãnh đạo sở, ngành dựa trên khung năng lực
1.4.4.1	. Khái niệm đánh giá lãnh đạo sở, ngành dựa trên khung năng lực
	Azmi (2010) khẳng định rằng đánh giá năng lực là một phần trong hệ thống quản lý thành tích theo năng lực. Hệ thống quản lý thành tích theo năng lực bao gồm xác lập kế hoạch (mục tiêu) thành tích, thúc đẩy, hỗ trợ để cá nhân đó đạt được kết quả cá nhân qua đó đạt được mục tiêu của tổ chức. Đánh giá lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực là quá trình cần thu thập thông tin về năng lực thực hiện công việc của lãnh đạo sở, ngành để so sánh với những yêu cầu chuẩn năng lực nhằm làm rõ mức độ đáp ứng yêu cầu năng lực của lãnh đạo sở, ngành trong một khoảng thời gian nhất định
1.4.4.2. Nội dung đánh giá lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực
	a, Về mục tiêu và sử dụng kết quả đánh giá năng lực: (i) kết nối các mục tiêu chiến lược của tổ chức với những yêu cầu về năng lực của cán bộ lãnh đạo cấp sở, ngành; (ii) thực hiện hiệu quả công tác quản trị nhân lực trong tổ chức thông qua các hoạt động đề bạt, bổ nhiệm, thăng tiến (Trần Kim Dung, 2009); (iii) đánh giá năng lực của các lãnh đạo sở, ngành là căn cứ quan trọng để bản thân mỗi lãnh đạo trong tổ chức có được những thông tin phản hồi về mức độ đáp ứng yêu cầu năng lực của họ so với yêu cầu công việc. Từ đó, lãnh đạo sở, ngành có căn cứ để các thành viên có thể hoàn thiện trong những giai đoạn đánh giá tiếp theo.
	b, Tiêu chuẩn đánh giá năng lực theo tiếp cận khung năng lực: ngoài các tiêu chuẩn đánh giá với lãnh đạo theo Nghị định 56/NĐ-Chính phủ về Đánh giá phân loại cán bộ, công chức, viên chức năm 2016 của Chính phủ. Nghiên cứu của tác giả Phùng Xuân Nhạ, Lê Quân (2012) chỉ ra rằng lãnh đạo cần được giá năng lực thực tế so với năng lực chuẩn gắn với khung năng lực cần có với chức danh đảm nhiệm hoặc được quy hoạch. Việc đánh giá sẽ nhìn nhận rõ được mỗi cá nhân mạnh và yếu trên năng lực nào. Trên cơ sở đó sẽ xây dựng kế hoạch đào tạo và bồi dưỡng phục vụ đạt chuẩn.
	c, Về phương pháp, công cụ đánh giá năng lực theo tiếp cận khung năng lực: (i) Phương pháp đánh giá theo mức thang điểm; (ii) Phương pháp đánh giá năng lực thông tin phản hồi đa chiều 360 độ và (iii) Phương pháp đánh giá năng lực qua quan sát hành vi, biểu hiện công việc để mô phỏng năng lực
	d, Đối tượng tham gia đánh giá năng lực: Theo Phùng Xuân Nhạ và Lê Quân (2012), đánh giá cán bộ lãnh đạo, quản lý sẽ có cấp cao, cấp dưới, đồng cấp đánh giá và hội đồng đánh giá.
	e, Chu kỳ đánh giá năng lực: Trong hệ thống đánh giá đối với các tổ chức bao gồm cả các tổ chức trong khu vực hành chính công, chu kỳ đánh giá thường xuyên được thực hiện là chu kỳ năm và đánh giá đột xuất.
[bookmark: _Toc529181112]1.4.5. Phát triển lãnh đạo sở, ngành qua đãi ngộ theo tiếp cận khung năng lực
	Đãi ngộ với lãnh đạo là nội dung quan trọng để duy trì động lực làm việc với cán bộ lãnh đạo các cấp trong khu vực hành chính công. Đãi ngộ với cán bộ, công chức là điều kiện quan trọng để gắn bó cán bộ công chức với công việc, với tổ chức và tạo động lực để họ thực hiện tốt những nhiệm vụ được giao. Hệ thống chế độ đãi ngộ với cán bộ lãnh đạo sở, ngành hiện được thực hiện dựa trên căn cứ quy định của Luật Cán bộ, công chức, Nghị định số 204/2004/ NĐ-CP về chế độ tiền lương đối với cán bộ, công chức, viên chức và lực lượng vũ trang và Nghị định số 72/20018/NĐ-CP quy định mức lương cơ sở đối với cán bộ, công chức, viên chức và lực lượng vũ trang.
[bookmark: _Toc529181113]1.5. Các nhân tố ảnh hưởng tới phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực
	Phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực là nhân tố bị tác động bởi rất nhiều các nhân tố bên trong cũng như bên ngoài tổ chức. Các nhân tố bên trong tổ chức có thể đề cập tới như quan điểm của lãnh đạo cấp trên, động lực làm việc, động lực gắn bó với khu vực công của lãnh đạo sở, ngành, tiềm lực tài chính của tổ chức nơi lãnh đạo sở, ngành đang công tác, chiến lược nguồn nhân lực của tỉnh, năng lực cán bộ làm công tác quy hoạch...Các nhân tố bên ngoài được đề cập gồm môi trường kinh tế, văn hóa, xã hội của tỉnh, đặc thù khu vực hành chính công, các nhân tố về pháp luật...Tuy nhiên, khi đánh giá qua khảo sát sơ bộ với các chuyên gia, tác giả lựa chọn được 5 nhân tố có ảnh hưởng tới phát triển lãnh đạo sở, ngành theo khung năng lực bao gồm: (i) Động lực làm việc trong khu vực công của lãnh đạo  sở, ngành; (ii) Sự gắn bó với tổ chức công của lãnh đạo sở, ngành; (iii) Đặc thù khu vực hành chính công; (iv) Đặc thù môi trường chính trị, kinh tế, xã hội, lịch sử phát triển tỉnh và (v) Chiến lược phát triển nhân lực lãnh đạo của địa phương
 	Trên cơ sở đó, tác giả phân tích ảnh hưởng và xây dựng các giả thuyết nghiên cứu:
	Giả thuyết H1: Động lực làm việc trong khu vực công của lãnh đạo sở, ngành tác động thuận chiều tới phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực.
	Giả thuyết H2: Sự gắn kết của lãnh đạo sở, ngành với tổ chức có tác động thuận chiều tới phát triển nhân lực lãnh đạo cấp sở, ngành.
	Giả thuyết H3: Đặc thù khu vực hành chính công có ảnh hưởng thuận chiều tới phát triển lãnh đạo sở, ngành.
	Giả thuyết 4: Đặc thù về kinh tế, xã hội, lịch sử phát triển địa phương có ảnh hưởng tích cực tới phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực.
	Giả thuyết 5: Chiến lược phát triển nhân lực lãnh đạo của địa phương có ảnh hưởng tích cực tới phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực.
1.6. Kinh nghiệm phát triển lãnh đạo sở, ngành 
[bookmark: _Toc529181121]1.6.1. Kinh nghiệm phát triển lãnh đạo khu vực hành chính công ở Thái Lan
[bookmark: _Toc529181122]1.6.2. Kinh nghiệm phát triển lãnh đạo khu vực hành chính công ở Canada
1.6.3. Kinh nghiệm phát triển lãnh đạo khu vực hành chính công ở Vương quốc Anh
1.6.4. Một số bài học kinh nghiệm phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực
[bookmark: _Toc529181123]

CHƯƠNG 2: THIẾT KẾ VÀ PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU
[bookmark: _Toc529181124]2.1. Thiết kế nghiên cứu
[bookmark: _Toc529181125]2.1.1. Quy trình nghiên cứu
Về quy trình nghiên cứu, tác giả tiến hành qua các giai đoạn khác nhau
[image: ]
[bookmark: _Toc522482977]Hình 2. 1: Quy trình nghiên cứu
Nguồn: đề xuất tác giả (2017)
2.2.2. Phương pháp nghiên cứu
 Trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng phương pháp hỗn hợp kết hợp giữa nghiên cứu định lượng kết hợp định tính. Phương pháp nghiên cứu định tính được sử dụng thông qua phỏng vấn (bán cấu trúc và phỏng vấn sâu) với mục tiêu: (i) Mức độ tương thích, phù hợp của khung năng lực lãnh đạo cấp sở, ngành do tác giả Lê Quân (2016) đề xuất với khung năng lực của lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình và (ii) Phỏng vấn sâu về các nội dung khi triển khai phát triển cán bộ lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực. Nghiên cứu định lượng được tác giả sử dụng trong luận án nhằm phân tích và làm rõ các nội dung sau: (i) xây dựng thang đo mức độ đáp ứng chuẩn năng lực với lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình; (ii) xác định bộ câu hỏi khảo sát về các yếu tố ảnh hưởng tới phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực và (iii) phân tích sự ảnh hưởng của các yếu tố tới phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực.
[bookmark: _Toc529181127]2.2. Nghiên cứu định tính
[bookmark: _Toc529181128]2.2.1. Nghiên cứu sơ bộ về khung năng lực lãnh đạo sở, ngành
	Nghiên cứu định tính sơ bộ về khung năng lực với lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình được tác giả thực hiện thông qua quá trình phỏng vấn với các chuyên gia theo hình thức phỏng vấn bán cấu trúc để đánh giá về mức độ phù hợp, mức độ tương thích và độ tin cậy của khung năng lực với lãnh đạo sở, ngành đã được đề xuất trước đó. Các chuyên gia đều đánh giá tiếp cận xây dựng khung năng lực với lãnh đạo sở, ngành của tác giả Lê Quân (2016) là phù hợp với thông lệ quốc tế, thực tiễn tại Việt Nam và các văn bản hướng dẫn vị trí việc làm của Bộ Nội vụ. Như vậy, tác giả có thể kế thừa cách tiếp cận xây dựng khung năng lực với lãnh đạo sở, ngành của tác giả Lê Quân (2016) để xây dựng khung năng lực với lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình.
[bookmark: _Toc529181129]2.2.2. Nghiên cứu sơ bộ về các yếu tố ảnh hưởng
Kết quả nghiên cứu sơ bộ được thực hiện thông qua nghiên cứu định tính qua quá trình phỏng vấn với các chuyên gia về các yếu tố ảnh hưởng tới phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành tại tỉnh Hòa Bình. kết quả quá trình phỏng vấn với chuyên gia đã xác định được các yếu tố ảnh hưởng tới phát triển lãnh đạo cấp sở, ngành của tỉnh Hòa Bình gồm các yếu tố bên ngoài gồm: (1) Đặc thù môi trường chính trị, kinh tế- xã hội, lịch sử phát triển của tỉnh; (2) Đặc thù khu vực hành chính công; (3) Chiến lược phát triển nhân lực lãnh đạo của địa phương;  Các yếu tố bên trong gồm: (1) Động lực phát triển của lãnh đạo sở, ngành và (2) Sự gắn bó với tổ chức công của lãnh đạo sở, ngành 
[bookmark: _Toc529181130]2.3. Thiết kế thang đo
[bookmark: _Toc529181131]2.3.1. Thang đo khung năng lực lãnh đạo sở ngành
Thứ nhất, thang đo chuẩn năng lực của lãnh đạo sở ngành
Thứ hai, thang đo mức độ đáp ứng chuẩn năng lực với lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình
[bookmark: _Toc521828368]Bảng 2. 1: Thang đo mức độ đáp ứng năng lực với lãnh đạo sở, ngành
	Cấp độ
	Thang đo khoảng
	Chi tiết

	5
	> 4.20 - 5.00
	Đáp ứng vượt trội 

	4
	> 3.40 - 4.20
	Đáp ứng tốt 

	3
	> 2.60 - 3.40
	Đáp ứng cơ bản và cần bồi dưỡng

	2
	> 1.80 - 2.60
	Cần bồi dưỡng, hoàn thiện

	1
	1.00 - 1.80
	Chưa đáp ứng yêu cầu công việc


Nguồn: Tổng hợp của tác giả
[bookmark: _Toc529181132]2.3.2. Thang đo các yếu tố ảnh hưởng tới phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực
2.3.2.1. Thang đo biến nghiên cứu phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực
	Tác giả kế thừa nghiên cứu của tác giả Sun, Aryee, & Law (2007) để xác định biến nghiên cứ phát triển lãnh đạo sở, ngành theo khung năng lực, biến nghiên cứu bao gồm 6 cấu phần, trong đó: Cấu phần quy hoạch bao gồm có 4 biến quan sát được mã hóa QH1 tới QH4; Cấu phần đào tạo, bồi dưỡng gồm 4 biến quan sát được mã hóa từ ĐT,BH1 tới  ĐT,BH4; Cấu phần bố trí, sử dụng, thăng tiến gồm có 5 biến quan sát được mã hóa BT,SD,TT1 tới BT,SD,TT5; Cấu phần đãi ngộ với lãnh đạo sở, ngành gồm 4 biến quan sát được mã hóa ĐN1 tới ĐN4 và Cấu phần Đảm bảo sự gắn kết với công việc gồm 6 biến quan sát được mã hóa GK1 tới GK6
2.3.2.2. Thang đo biến nghiên cứu động lực làm việc trong khu vực công của cán bộ lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình: 	
	Biến nghiên cứu về động lực làm việc trong khu vực công với lãnh đạo sở, ngành được phát triển từ những nghiên cứu trước đó của tác giả Park & Rainey, 2008; Wright, Moynihan, & Pandey (2012). Tác giả đã xây dựng thang đo về động lực làm việc trong khu vực công gồm có 5 biến quan sát.
2.3.2.3. Thang đo biến nghiên cứu sự gắn bó với tổ chức của lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình 
	Thang đo về sự gắn bó với tổ chức của lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình được phát triển từ những thang đo trước đó theo các nghiên cứu của Nguyễn Thị Phương Dung, Huỳnh Thị Cẩm Lý, Lê Thị Thu Trang (2014). Tác giả xây dựng thang đo gồm 3 cấu phần: Sự gắn bó vì tình cảm (7 biến quan sát); Gắn bó để duy trì (gồm 4 biến quan sát) và Gắn bó vì đạo đức (gồm 4 biến quan sát)  
2.3.2.4. Thang đo biến nghiên cứu chiến lược phát triển lãnh đạo của tỉnh Hòa Bình
	Thang đo chiến lược phát triển kinh tế- xã hội của tỉnh được xây dựng từ quá trình tổng quan nghiên cứu trước đó, trong đó, tác giả xây dựng thang đo chiến lược phát triển kinh tế- xã hội của tỉnh Hòa Bình gồm có 5 biến quan sát 
2.3.2.5. Thang đo biến nghiên cứu đặc thù khu vực hành chính công của tỉnh Hòa Bình
	Biến nghiên cứu đặc thù khu vực hành chính công tỉnh Hòa Bình được tác giả thừa kế và phát triển từ nghiên cứu của Carmeli (2004). Thang đo bao gồm 5 biến quan sát
 2.3.2.6. Thang đo biến nghiên cứu môi trường vĩ mô tỉnh Hòa Bình
	Môi trường vĩ mô của tỉnh Hòa Bình bao gồm các khía cạnh về chính trị, kinh tế, văn hóa, xã hội, khoa học công nghệ trong phạm vi của tỉnh. Trong nghiên cứu này, quá trình tổng quan và tham khảo nghiên cứu của tác giả Trần Long (2017), tác giả xây dựng thang đo cho biến nghiên cứu về môi trường vĩ mô gồm có 5 biến quan sát
[bookmark: _Toc529733524]2.4. Kết quả nghiên cứu định lượng sơ bộ
	Với mục tiêu kiểm định sơ bộ thang đo các biến nghiên cứu, tác giả sử dụng phương pháp đánh giá độ tin cậy thang đo thông qua chỉ số Cronbach Alpha theo nghiên cứu của Hoàng Trọng và Chu Nguyễn Mộng Ngọc (2008). 
Bảng 2. 2: Kết quả kiểm định chỉ số Cronbach Alpha với các biến nghiên cứu
	STT
	Biến nghiên cứu
	Cronbach’s Alpha

	1
	Động lực làm việc trong khu vực công
	0.677

	2
	Sự gắn bó với tổ chức công của lãnh đạo sở, ngành
	0.744

	3
	Đặc thù khu vực hành chính công
	0.832

	4
	Đặc thù môi trường chính trị, kinh tế, xã hội
	0.644

	5
	Chiến lược phát triển nhân lực lãnh đạo tỉnh
	0.723

	6
	Phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực 
	0.770


Nguồn: Tổng hợp của tác giả (2018)
	Kết quả kiểm định sơ bộ về độ tin cậy của thang đo, chỉ số Cronbach Alpha phản ánh cả 6 biến nghiên cứu đều đạt chỉ số ≥ 0.6. Do đó, cả 6 biến nghiên cứu đều được giữ lại để tiếp tục các bước nghiên cứu tiếp theo.
[bookmark: _Toc529733525]2.5. Nghiên cứu định lượng chính thức
[bookmark: _Toc529733526]2.5.1. Mẫu nghiên cứu 
2.5.1.1. Mẫu nghiên cứu đánh giá mức độ đáp ứng chuẩn năng lực
	Tác giả đã gửi 80 phiếu điều tra tới giám đốc, phó giám đốc sở, ngành tỉnh Hòa Bình và số lượng phiếu thu về có giá trị sử dụng trong nghiên cứu là 63 (chiếm 78.75%). Ngoài ra, tác giả tiến hành phỏng vấn với 03 đồng chí lãnh đạo thuộc Ban Tổ chức tỉnh ủy tỉnh Hòa Bình để thu thập thêm thông tin phân tích, đánh giá mức độ đáp ứng yêu cầu năng lực của lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình. 
2.5.1.2. Mẫu nghiên cứu đánh giá các nhân tố ảnh hưởng	
	Tác giả Tabachnick & Fidell (2007), kích thước mẫu tối thiểu cho mô hình hồi quy đa biến được tính theo công thức: N = 8*var + 50. Trong đó: N là kích thước mẫu, var là số biến độc lập đưa vào mô hình hồi quy. Trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng 5 biến độc lập, do đó, số lượng mẫu khảo sát tối thiểu cần có là N= 8*5+50= 90 mẫu. Tác giả đã gửi phiếu điều tra để thu thập dữ liệu theo phương pháp chọn mẫu tổng thể. Quy mô mẫu tổng thể với đối tượng nghiên cứu được xác định tối đa là 240 lãnh đạo sở, ngành (gồm cả cán bộ đương nhiệm, cán bộ thuộc diện quy hoạch)
[bookmark: _Toc529733527]2.5.2. Thu thập dữ liệu
	Phiếu điều tra mức độ đáp ứng chuẩn năng lực của lãnh đạo sở, ngành đương nhiệm được gửi đi từ tháng 3/2017 đến tháng 8/2017, tổng số phiếu phát đi là 80 phiếu, tổng số phiếu thu về được sử dụng để phân tích mức độ đáp ứng chuẩn năng lực với lãnh đạo sở, ngành là 63 phiếu
	Phiếu điều tra về các hoạt động phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực. Tổng số phiếu phát ra là 98 phiếu, số phiếu thu về được sử dụng để phân tích hoạt động phát triển lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình là 74 phiếu.
	Phiếu điều tra hoàn thiện về các nhân tố ảnh hưởng tới phát triển lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực. Tổng số phiếu khảo sát gửi đi là 240 phiếu với lãnh đạo sở, ngành (đương nhiệm và thuộc diện quy hoạch), tổng số phiếu thu về là 145 phiếu chiếm 57,54%.
[bookmark: _Toc529733528]2.5.4. Phân tích dữ liệu
	Tác giả tiến hành phân tích độ tin cậy của thang đo thông qua sử dụng phương pháp Cronback Alpha. Tiếp đó phân tích nhân tố khám phá EFA được sử dụng trong nghiên cứu. Trong đó, tác giả sử dụng phương pháp trích thành phần chính (principal components) với phép quay vuông góc (varimax), số lượng các nhân tố được trích ra dừng lại ở giá trị eigen value lớn hơn 1. Ngoài ra, khi phân tích nhân tố, một giá trị quan trọng khác cần quan tâm là kết quả kiểm định giá trị KMO và kiểm định Bartlett. 
	Sau khi tiến hành phân tích Cronbach Alpha và phân tích nhân tố khám phá (EFA), tác giả tiến hành xây dựng mô hình nghiên cứu mới. Trên cơ sở đó, tác giả tiến hành phân tích hồi quy tương quan đa biến các nhân tố ảnh hưởng tới phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực. 


[bookmark: _Toc529733529]  CHƯƠNG 3: THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NHÂN LỰC LÃNH ĐẠO SỞ, NGÀNH TỈNH HÒA BÌNH THEO TIẾP CẬN KHUNG NĂNG LỰC
[bookmark: _Toc522482943][bookmark: _Toc529733530]3.1. Cơ cấu tổ chức hành chính công của tỉnh Hòa Bình
[bookmark: _Toc522482944][bookmark: _Toc529733531]3.2. Thực trạng về số lượng, trình độ của lãnh đạo sở, ngành tại tỉnh Hòa Bình
	Về trình độ chuyên môn, trong số 86 lãnh đạo sở, ngành của tỉnh Hòa Bình đa phần trình độ chuyên môn của lãnh đạo sở, ngành trình độ cử nhân với số lượng tới 52 lãnh đạo chiếm 63%. Số lượng lãnh đạo sở, ngành có trình độ chuyên môn thạc sĩ, chuyên khoa I chiếm tới 29 người (chiếm 32%). Đặc biệt, có 5 lãnh đạo sở, ngành có trình độ tiến sĩ, chuyên khoa 2. 
	Về lý luận chính trị: 100% số lượng lãnh đạo sở, ngành có trình độ cao cấp lý luận chính trị cao cấp và tương đương: 80/86 (chiếm 93,02% cán bộ lãnh đạo có trình độ lý luận chính trị cao cấp, và 6 cán bộ lãnh đạo (chiếm 6,98%) có trình độ cử nhân lý luận chính trị tương đương trình độ cao cấp lý luận chính trị
	Về trình độ quản lý nhà nước: 100% lãnh đạo sở, ngành có chứng chỉ quản lý nhà nước ngạch chuyên viên chính và chuyên viên cao cấp. Trong đó, số lượng chuyên viên cao cấp là 16 lãnh đạo (chiếm xấp xỉ 19%), số lượng cán bộ có chứng chỉ ngạch chuyên viên chính chiếm đa số (70 lãnh đạo tương đương xấp xỉ 81%) 
	Về trình độ ngoại ngữ, tin học: số lượng lãnh đạo sở đa phần có trình độ ngoại ngữ với chứng chỉ B (55 lãnh đạo), tiếp đó là chứng chỉ C (21 lãnh đạo) và chứng chỉ A (10 lãnh đạo).
[bookmark: _Toc529733532]3.3. Thực trạng mức độ đáp ứng chuẩn năng lực của lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình theo khung năng lực
Kết quả về mức độ đáp ứng chuẩn năng lực qua khảo sát được tác giả phân tích với năm nhóm năng lực, tác giả không tiến hành khảo sát về mức độ đáp ứng với nhóm năng lực đạo đức công vụ vì đây là những năng lực yêu cầu bắt buộc phải đáp ứng để được đảm nhiệm vị trí lãnh đạo sở, ngành.
[bookmark: _Toc529733533]3.3.1. Về nhóm năng lực am hiểu địa phương
[bookmark: _Toc521828377]Bảng 3. 1: Kết quả khảo sát về các năng lực am hiểu địa phương 
của lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình
	Năng lực
	Cấp độ chuẩn
	Kết quả đánh giá

	
	
	N
	TB
	ĐLC

	Am hiểu địa, chính trị, văn hóa địa phương
	5
	63
	3,828
	0,907

	Am hiểu chiến lược, chính sách phát triển địa phương
	5
	63
	4,033
	0,882

	Am hiểu ngôn ngữ vùng, miền, địa phương
	3
	63
	3,487
	0,948


	Nguồn: Tổng hợp của tác giả (2017)
	Về nhóm năng lực am hiểu địa, chính trị, văn hóa địa phương: theo kết quả khảo sát, đây là nhóm năng lực được đánh giá ở mức đáp ứng  tốt yêu cầu công việc. Lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình đáp ứng tốt yêu cầu sự am hiểu về chiến lược, chính sách phát triển địa phương với TB:4,033; ĐLC:0,882. Với năng lực am hiểu ngôn ngữ vùng miền và địa phương, do đặc thù của Hòa Bình, năng lực này đáp ứng được yêu cầu công việc nhưng kết quả khảo sát phản ánh độ lệch chuẩn ở mức 0,948 phản ánh mức độ phân tán trong câu trả lời của lãnh đạo sở, ngành về năng lực này.
[bookmark: _Toc529733534]3.3.2.Về nhóm năng lực chuyên môn
[bookmark: _Toc521828378]Bảng 3. 2: Kết quả khảo sát về các năng lực chuyên môn của lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình
	Năng lực
	Chuẩn năng lực
	Kết quả đánh giá

	
	
	N
	TB
	ĐLC

	Am hiểu lĩnh vực hành chính công
	5
	63
	3,871
	0,868

	Hiểu tổ chức và nhiệm vụ tổ chức
	5
	63
	4,181
	0,858

	Tham mưu hoạch định chính sách trong lĩnh vực quản lý
	5
	63
	3,021
	0,940

	Xây dựng các văn bản quản lý, điều hành
	4
	63
	3,343
	0,643


Nguồn: Tổng hợp của tác giả (2017)
	Lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình tự nhìn nhận họ am hiểu tốt về tổ chức, nhiệm vụ của đơn vị, tổ chức nơi họ đảm nhiệm chức vụ (TB:4,181; ĐLC0,858) ở mức xấp xỉ đáp ứng vượt trội so với yêu cầu công việc. năng lực am hiểu khu vực hành chính công cũng được đánh giá ở mức độ đáp ứng tốt yêu cầu công việc với TB:3,871; ĐLC:0,868. Tuy nhiên, năng lực tham mưu, hoạch định chính sách trong lĩnh vực quản lý và xây dựng các văn bản quản lý, điều hành là hai năng lực được đánh giá ở mức độ đáp ứng cơ bản và cần bồi dưỡng thêm. 
[bookmark: _Toc439182756][bookmark: _Toc439951409][bookmark: _Toc444618697][bookmark: _Toc529733535]3.3.3. Về nhóm năng lực quản lý, điều hành
[bookmark: _Toc521828379]Bảng 3. 3: Kết quả khảo sát về các năng lực quản lý, điều hành của lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình
	Năng lực
	Chuẩn năng lực
	Kết quả đánh giá

	
	
	N
	TB
	ĐLC

	Quản trị sự thay đổi
	4
	63
	3,271
	0.868

	Quản trị thông tin nội bộ
	5
	63
	3,109
	0.779

	Lập kế hoạch và tổ chức công việc
	5
	63
	3,909
	0,405

	Xây dựng văn hóa tổ chức
	5
	63
	3,311
	1.224

	Phân cấp, phân quyền
	4
	63
	3,282
	0,878

	Ra quyết định
	4
	63
	3,416
	0.671


	Nguồn: Tổng hợp của tác giả (2017)
	Các lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình đánh giá năng lực quản lý, điều hành chủ yếu ở mức độ đáp ứng yêu cầu công việc của tổ chức. Năng lực được đánh giá ở mức đáp ứng yêu cầu công việc với giá trị trung bình cao là năng lực lập kế hoạch và tổ chức công việc (TB: 3,909, ĐLC: 0.405). Năng lực ra quyết định ở mức đáp ứng tốt yêu cầu công việc (TB:3,416; ĐLC:0,671) và năng lực được đánh giá ở mức xấp xỉ đáp ứng tốt yêu cầu là năng lực xây dựng văn hóa tổ chức với TB:3,311; ĐLC:1,224. Tuy nhiên, những năng lực như lực quản trị sự thay đổi, quản trị thông tin nội bộ, năng lực ủy nhiệm, ủy quyền đều ở mức cơ bản đáp ứng yêu cầu công việc và cần phải đào tạo, bồi dưỡng thêm.
[bookmark: _Toc529733536]

3.3.4. Về nhóm năng lực quản trị nhân sự
[bookmark: _Toc521828380]Bảng 3. 4: Kết quả khảo sát về các năng lực quản trị nhân sự của lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình
	Năng lực
	Chuẩn năng lực
	Kết quả đánh giá

	
	
	N
	TB
	ĐLC

	Bố trí và sử dụng nhân sự
	5
	63
	3,767
	0,931

	Tạo dựng đội ngũ
	5
	63
	3,286
	0,632

	Gây dựng niềm tin
	4
	63
	3,438
	0,754

	Tạo động lực cho cấp dưới
	5
	63
	3,294
	1,421

	Đào tạo và phát triển cấp dưới 
	4
	63
	3,395
	1,020


	Nguồn: Tổng hợp của tác giả (2017)
	Năng lực bố trí và sử dụng nhân sự là năng lực được đánh giá cao nhất trong số các năng lực trong nhóm quản trị nhân sự (TB:3,767; ĐLC: 0,931). Những năng lực tạo dựng đội ngũ, tạo động lực cho cấp dưới, đào tạo và phát triển cấp dưới rất cần thiết đối trong công việc, nhưng mức độ đáp ứng chỉ ở mức cơ bản và cần được đào tạo, bồi dưỡng trong thời gian tiếp theo.
[bookmark: _Toc439182762][bookmark: _Toc439951411][bookmark: _Toc444618699][bookmark: _Toc529733537]3.3.5. Về nhóm năng lực quản trị bản thân
[bookmark: _Toc521828381]Bảng 3. 5: Kết quả khảo sát về các năng lực quản trị bản thân của cán bộ 
 lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình
	Năng lực
	Chuẩn năng lực
	Kết quả đánh giá

	
	
	N
	TB
	ĐLC

	Tư duy đổi mới
	4
	63
	3.298
	0.476

	Phân tích và giải quyết vấn đề
	5
	63
	4.087
	1.312

	Quản trị áp lực trong công việc
	5
	63
	4.143
	0.656

	Tạo dựng quan hệ
	5
	63
	4.185
	1.124

	Giao tiếp
	4
	63
	4.113
	0.821

	Ngoại ngữ (bổ sung)
	3
	63
	2.785
	0.886

	Tin học
	3
	63
	3.042
	1.261


Nguồn: Tổng hợp của tác giả (2017)
	Kết quả khảo sát với lãnh đạo sở, ngành của tỉnh Hòa Bình thể hiện những năng lực quản trị bản thân của lãnh đạo được đánh giá ở mức đáp ứng yêu cầu và cơ bản đáp ứng yêu cầu công việc. Không có năng lực nào được đánh giá ở mức chưa đáp ứng yêu cầu nhưng cũng không có năng lực nào được đánh giá ở mức đáp ứng vượt trội so với yêu cầu. 
[bookmark: _Toc529865239]3.4. Thực trạng phát triển lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình theo tiếp cận khung năng lực
[bookmark: _Toc529865240]3.4.1. Công tác quy hoạch với lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình theo khung tiếp cận khung năng lực
	Quá trình khảo sát thực trạng công tác quy hoạch với lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình giai đoạn 2015-2021 phản ánh tỉnh ủy đã xây dựng đầy đủ các kế hoạch, văn bản hướng dẫn và thực hiện triển khai tương đối tốt công tác quy hoạch với lãnh đạo sở, ngành. Về mặt chất lượng, chất lượng đối tượng được đưa vào quy hoạch chưa thực sự đáp ứng được yêu cầu như kỳ vọng.
	 Phân tích chi tiết với công tác quy hoạch lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình qua kết quả khảo sát với dữ liệu sơ cấp được thể hiện bảng 3.6
Bảng 3. 6: Kết quả khảo sát về công tác quy hoạch với lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình
	TT
	Công tác quy hoạch cán bộ
	Trung
bình (TB)
	Độ lệch chuẩn
(ĐLC)

	1
	Tiêu chuẩn quy hoạch lãnh đạo sở hiện hành rõ ràng, minh bạch
	3,643
	0,839

	2
	Tiêu chuẩn quy hoạch lãnh đạo sở bám sát yêu cầu của chức danh công việc
	3,369
	0,825

	3
	Quy trình triển khai quy hoạch lãnh đạo sở công khai, dân chủ
	3,452
	0,972

	4
	Công tác quy hoạch lần đầu và bổ sung quy hoạch như hiện hành là hợp lý
	3,095
	0,945

	5
	Các văn bản hướng dẫn triển khai quy hoạch đầy đủ và chất lượng
	3,972
	0,798

	6
	Công tác quy hoạch đã giúp tìm và phát hiện nhiều cán bộ có năng lực
	3,301
	0,793

	7
	Công tác quy hoạch thời gian qua đã đảm bảo được tính "động" và tính "mở"
	3,082
	0,829

	8
	Công tác quy hoạch thời gian qua đã góp phần hạn chế được tình trạng chạy chức, chạy quyền trong công tác cán bộ
	2,985
	0,996

	9
	Thời gian tới, nên mở rộng dân chủ hơn trong công tác quy hoạch
	4,137
	0,732

	10
	Cấp ra quyết định có đủ thông tin về năng lực người được đề xuất đưa vào quy hoạch
	3,216
	0,846


Nguồn: Tổng hợp của tác giả
	Công tác quy hoạch của tỉnh Hòa Bình nhiệm kỳ 2016-2021 đã nhận được sự quan tâm của tỉnh ủy thông qua những văn bản hướng dẫn, chỉ đạo công tác quy hoạch. Các tiêu chuẩn quy hoạch lãnh đạo sở, ngành rõ ràng, minh bạch với TB: 3,643; ĐLC: 0,839 (trong khoảng từ 3,4 tới 4,2). Công tác quy hoạch đã đảm bảo nguyên tắc công khai, dân chủ trong quy trình triển khai quy hoạch với lãnh đạo sở, ngành mặc dù mức độ đồng ý chỉ đạt TB:3,452; ĐLC: 0,792. Tuy nhiên, nguyên tắc “động” và “mở” trong công tác quy hoạch nhiệm kỳ 2016-2021 được đánh giá chưa cao (TB:3,082; ĐLC:0,829), trong đó, nguyên tắc “mở” trong quy hoạch còn hạn chế.  Công tác quy hoạch lần đầu được thực hiện bài bản, chi tiết. Tuy nhiên, công tác triển khai rà soát, bổ sung quy hoạch được thực hiện như hiện nay tại tỉnh Hòa Bình chưa hợp lý. Công tác quy hoạch trong thời gian qua chưa đạt được mục tiêu hạn chế tình trạng chạy chức, chạy quyền (TB:2,985; ĐLC:0,996). Với những hạn chế đó,  cần mở rộng dân chủ trong công tác quy hoạch (TB: 4,269; ĐLC:0,849- mức độ rất đồng ý) để giảm thiểu những hạn chế.
[bookmark: _Toc529865241]3.4.2. Công tác đào tạo, bồi dưỡng lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình theo khung năng lực
3.4.2.1. Chính sách đào tạo, bồi dưỡng theo năng lực
	Công tác đào tạo, bồi dưỡng với lãnh đạo khu vực công được tỉnh Hòa Bình quan tâm, chú trọng từ Đảng ủy và Ủy ban nhân dân. Công tác đào tạo, bồi dưỡng được xem như nội dung quan trọng nhằm nâng cao năng lực của lãnh đạo theo tiếp cận khung năng lực. Các nội dung chính được tập trung đào tạo, bồi dưỡng gồm có: (i) Bồi dưỡng về lý luận chính trị; (ii) Bồi dưỡng về kiến thức quản lý nhà nước; (iii) Bồi dưỡng kiến thức quốc phòng - an ninh theo các chương trình quy định cho cán bộ, công chức, viên chức; (iv) Cập nhật và nâng cao kiến thức, năng lực hội nhập quốc tế và (vi) Bồi dưỡng kiến thức tin học, ngoại ngữ theo tiêu chuẩn quy định; tiếng dân tộc cho cán bộ, công chức, viên chức công tác tại vùng có đồng bào dân tộc thiểu số sinh sống.
3.4.2.2. Thực trạng kết quả khảo sát công tác đào tạo, bồi dưỡng lãnh đạo sở, ngành 
	Công tác đào tạo, bồi dưỡng với lãnh đạo sở, ngành của tỉnh Hòa Bình trong thời gian qua chủ yếu được thực hiện theo chương trình đào tạo với lãnh đạo sở, ngành theo quy định của Bộ Nội vụ. Kết quả khảo sát dữ liệu sơ cấp về công tác đào tạo với lãnh đạo sở, ngành phản ánh các nội dung đào tạo chủ yếu là đào tạo về chuyên môn, nghiệp vụ.  Bên cạnh đó, các nội dung đào tạo lý luận, chính trị (các lớp bồi dưỡng đối tượng 2) cũng là nội dung bắt buộc theo ghị định số 13/2014/NĐ-CP. Với hai nội dung đào tạo bắt buộc trên, lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình đã rất chú trọng tham gia theo đúng quy định.
[bookmark: _Toc521828374]Bảng 3. 7: Kết quả khảo sát công tác đào tạo, bồi dưỡng lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình
	STT
	Tiêu chí đánh giá
	TB
	ĐLC

	1
	Công tác đào tạo, bồi dưỡng lãnh đạo sở, ngành được chú trọng
	3,711
	0,952

	2
	Chính sách đào tạo, bồi dưỡng phù hợp với yêu cầu đổi mới
	3,048
	0,966

	3
	Công tác lập kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng được thực hiện tốt và hiệu quả
	2,838
	0,818

	4
	Nội dung đào tạo, bồi dưỡng được xác định dựa vào yêu cầu của vị trí công tác
	3,567
	0,793

	5
	Hình thức đào tạo, bồi dưỡng hiện đại, phù hợp
	2,731
	0,840

	6
	Các khóa bồi dưỡng có phương pháp giảng dạy hiện đại
	2,590
	0,643

	7
	Chương trình đào tạo bồi dưỡng bám sát khung năng lực của vị trí công tác
	3,008
	0,693

	8
	Người học đã rất hào hứng, tích cực tham gia vào các khóa đào tạo, bồi dưỡng
	2,756
	0,790

	9
	Người học đã hài lòng về chất lượng đào tạo, bồi dưỡng
	2,936
	0,539

	10
	Các khóa đào tạo, bồi dưỡng rất có ích và được vận dụng nhiều vào công việc
	3,153
	0,819

	11
	Công tác đào tạo, bồi dưỡng cần được nghiên cứu, đổi mới trong thời gian tới
	4,309
	0,870


	Nguồn: Tổng hợp của tác giả (2017)
	Kết quả khảo sát với lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình phản ánh tổng thể công tác đào tạo, bồi dưỡng hiện tại của tỉnh chưa đạt được hiệu quả cao. Trong đó, đặc biệt phương pháp giảng dạy hiện đại được đánh giá với điểm trung bình thấp đạt 2,590 (độ lệch chuẩn đạt 0,643). Công tác lập kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng với lãnh đạo sở, ngành cũng không nhận được những đánh giá tích cực từ phía lãnh đạo sở, ngành. Ngoài ra, theo đánh giá của lãnh đạo sở, ngành họ chưa thấy được những chính sách đào tạo, bồi dưỡng do tỉnh ban hành đáp ứng được yêu cầu của sự đổi mới (TB:3,048; ĐLC:0,966). Khi đề cập tới khung năng lực trong đào tạo, bồi dưỡng, lãnh đạo sở, ngành cho rằng hiện tại chương trình đào tạo, bồi dưỡng mà họ tham gia chưa bám sát với khung năng lực cho từng vị trí công tác (TB:3,008; ĐLC:0,693). Quá trình đào tạo trên dẫn tới kết quả khảo sát cho thấy lãnh đạo sở, ngành không thực sự hào hứng, tích cực tham gia trong quá trình đào tạo, bồi dưỡng (TB:2,756; ĐLC:0,790). Ngoài ra, chất lượng công tác đào tạo, bồi dưỡng tổng thể với lãnh đạo sở, ngành cũng chưa được như kỳ vọng (TB:2,936; ĐLC0,593). 
[bookmark: _Toc529865242]

3.4.3. Công tác đánh giá lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình theo khung năng lực
3.4.3.1. Thực trạng chính sách đánh giá lãnh đạo sở, ngành
	Công tác đánh giá mức độ hoàn thành nhiệm vụ đã được quan tâm của Tỉnh ủy và Ủy ban nhân dân tỉnh Hòa Bình, cụ thể, Ủy ban nhân dân tỉnh Hòa Bình đã ban hành quyết định quy chế đánh giá mức độ hoàn thành nhiệm vụ hằng năm đối với các Sở, Ban, Ngành và Ủy ban nhân dân các huyện, thành phố. Sau đó, tới năm 2017, UBND ban hành Quyết định số 13/2017/QĐ-UBND đã gắn với đối tượng là các cơ quan chuyên môn thuộc ủy ban nhân dân tỉnh, Ban Quản lý các khu công nghiệp và Ủy ban nhân dân các huyện, thành phố. 
Kết quả khảo sát chi tiết về công tác đánh giá cán bộ được thể hiện qua bảng 3.10
[bookmark: _Toc521828376]Bảng 3. 8: Kết quả khảo sát công tác đánh giá với lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình
	STT
	Công tác đánh giá cán bộ
	TB
	ĐLC

	1
	Là căn cứ quan trọng để quy hoạch cán bộ thời gian qua
	3.746
	1,118

	2
	Là căn cứ quan trọng để bổ nhiệm cán bộ thời gian qua
	4,132
	1,034

	3
	Là căn cứ quan trọng để đào tạo bồi dưỡng cán bộ thời gian qua
	3,874
	0,894

	4
	Là căn cứ quan trọng để thực hiện chế độ tiền lương, thi đua khen thưởng
	2,777
	0,845

	5
	Công tác đánh giá đã đáp ứng được yêu cầu
	2,543
	0,743

	6
	Tiêu chuẩn đánh giá rõ ràng và phù hợp
	2.484
	0.868

	7
	Quy trình đánh giá được tiến hành thực chất, không hình thức
	4,274
	0,956

	8
	Công tác đánh giá đã phân loại được cán bộ về năng lực và thành tích công tác
	2, 745
	0,745

	9
	Kết quả đánh giá phản ánh đúng năng lực cán bộ
	2,538
	1,032

	10
	Kết quả đánh giá phản ánh đúng mức độ hoàn thành nhiệm vụ của cán bộ
	2,843
	0,944

	11
	Chu kỳ đánh giá hàng năm như hiện nay là phù hợp
	3,893
	0,859


Nguồn: Tổng hợp tác giả (2017)
	Những kết quả được ghi nhận với công tác đánh giá với lãnh đạo sở, ngành gồm UBND đã coi trọng công tác đánh giá lãnh đạo và coi đây là căn cứ quan trọng để quy hoạch lãnh đạo trong giai đoạn 2015-2021 (TB:3,746 và ĐLC:1,118), đánh giá hàng năm với lãnh đạo cũng được coi như căn cứ quan trọng để bổ nhiệm lãnh đạo, để tiến hành các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng (TB:3,874 và ĐLC:0,894). Bên cạnh những kết quả đạt được, kết quả khảo sát về kết quả đánh giá cán bộ chưa thực sự được sử dụng làm căn cứ để thực hiện chế độ tiền lương, thi đua khen thưởng vật chất với lãnh đạo sở, ngành (thể hiện TB:2,543; ĐLC:0,734). Kết quả khảo sát các nội dung về công tác đánh giá, mức độ rõ ràng và phù hợp trong tiêu chuẩn đánh giá là tiêu chí nhận được điểm đánh giá thấp nhất trong số các nội dung khảo sát với TB:2,484; ĐLC:0,868. Bên cạnh đó, kết quả đánh giá hiện tại chưa phản ánh đúng đắn, chính xác năng lực lãnh đạo sở, ngành cũng như chưa góp phần phân hóa được cán bộ để thực hiện các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng, quy hoạch..
[bookmark: _Toc529865243]3.4.4. Công tác đãi ngộ lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình theo khung năng lực
	Kết quả khảo sát về công tác đãi ngộ với lãnh đạo sở, ngành cho thấy chế độ lương, thưởng, phụ cấp hiện tại mà lãnh đạo sở, ngành nhận được hàng tháng, hàng năm chưa đáp ứng được yêu cầu, mong đợi và tương xứng với công việc, trách nhiệm mà họ phải đảm nhận. 
	Đối với hình thức đãi ngộ thông qua công việc, thông qua môi trường làm việc, kết quả khảo sát về mức độ tự chủ, quyền quyết định trong công việc với lãnh đạo sở, ngành phản ánh có 13/74 (chiếm 17,56%) cho rằng họ có quyền quyết định cao trong công việc được phân công. Mức độ đồng ý một phần với quyền quyết định trong công việc được phân công là 46/74 (chiếm 62,16%) và tỉ lệ 20,27% cho rằng họ không có nhiều quyền được quyết định công việc trong phạm vi được giao. Ngoài ra, theo đánh giá của lãnh đạo sở, ngành, môi trường làm việc với nhiều áp lực cũng là những khó khăn mà họ phải đương đầu.
[bookmark: _Toc529865244]3.5 Kết quả phân tích các nhân tố ảnh hưởng tới phát triển lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình theo khung năng lực
[bookmark: _Toc529865245]3.5.1. Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo và phân tích nhân tố khám phá với các biến nghiên cứu
3.5.1.1. Kết quả kiểm định độ tin cậy thang đo với biến động lực làm việc của lãnh đạo sở, ngành
3.4.1.2. Kết quả kiểm định thang đo với biến sự gắn bó với tổ chức của lãnh đạo sở, ngành
3.4.1.3. Kết quả kiểm định thang đo với biến nghiên cứu chiến lược phát triển nguồn nhân lực tỉnh Hòa Bình
3.4.1.4. Kết quả kiểm định thang đo với biến nghiên cứu đặc thù khu vực hành chính công tỉnh Hòa Bình
3.4.1.5. Kết quả kiểm định thang đo với biến nghiên cứu môi trường vĩ mô tỉnh Hòa Bình
3.4.1.6. Kết quả kiểm định thang đo với biến phát triển nhân lực lãnh đạo sở, ngành theo tiếp cận khung năng lực
[bookmark: _Toc529865247]3.5.3. Kết quả phân tích hồi quy
3.5.3.1. Kiểm định sự phù hợp mô hình hồi quy bội
3.5.3.2. Kết quả hồi quy bội các yếu tố ảnh hưởng tới phát triển lãnh đạo sở, ngành theo khung năng lực
Bảng 3.9: Kết quả hồi quy bội sử dụng phương pháp Enter lần 2
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	1.514
	.295
	
	5.126
	.000
	
	

	
	GANBOMEAN
	.390
	.046
	.568
	8.527
	.000
	.581
	1.721

	
	CHIENLUOCMEAN
	.110
	.042
	.166
	2.612
	.010
	.639
	1.566

	
	DONGLUCMEAN
	.132
	.056
	.175
	2.373
	.019
	.474
	2.108

	
	DACTHUMEAN
	.095
	.027
	.190
	3.534
	.001
	.895
	1.117

	a. Dependent Variable: PTNLLDSNMEAN


Nguồn: Kết quả nghiên cứu tác giả
Mô hình các yếu tố ảnh hưởng tới phát triển nhân lực lãnh đạo sở ngành tỉnh Hòa Bình:
PTNLLDSNHB = 1.514 + 0.390*GANBO + 0.110*CHIENLUOC + 0.132*DONGLUC + 0.095*DACTHU
[bookmark: _Toc529865248]3.6. Đánh giá chung
[bookmark: _Toc529865249]3.6.1. Thành công
3.6.1.1. Về mức độ đáp ứng chuẩn năng lực
Về mức độ đáp ứng chuẩn năng lực: lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình được đánh giá đáp ứng tốt yêu cầu với những năng lực am hiểu địa phương, đặc biệt, năng lực am hiểu địa, chính trị, văn hóa địa phương được đánh giá cao nhất. Bên cạnh đó, nhóm năng lực chuyên môn với lãnh đạo sở, ngành của tỉnh Hòa Bình cũng đáp ứng được yêu cầu công việc. Kết quả đó cũng được ghi nhận ở mức độ cơ bản đáp ứng được yêu cầu công việc với nhóm năng lực quản trị nhân sự. Đây là những mặt đáng được ghi nhận với lãnh đạo sở, ngành của tỉnh Hòa Bình.
3.6.1.2. Về công tác phát triển lãnh đạo
Với công tác quy hoạch cán bộ: Công tác quy hoạch cán bộ tại tỉnh Hòa Bình nhận được sự quan tâm của Tỉnh ủy, đã làm rõ được những nội dung, phương pháp, quy trình cụ thể trong quy hoạch cán bộ.Quá trình triển khai quy hoạch được thực hiện đầy đủ, nghiêm túc với sự giám sát chặt chẽ của các cấp Đảng ủy. Tỉnh ủy đã chú trọng công tác tạo nguồn cán bộ tại chỗ, chú trọng trong xây dưng quy hoạch những cán bộ tại địa phương vào các vị trí quy hoạch lãnh đạo sở, ngành.
Với công tác đào tạo, bồi dưỡng: Tỉnh ủy đã rất chú trọng tới công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, các hình thức tổ chức đào tạo, bồi dưỡng tương đối đa dạng và Tỉnh ủy, UBND tỉnh đã chú trọng tới đào tạo, bồi dưỡng nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ lãnh đạo là người dân tộc thiểu số.
Với công tác đánh giá cán bộ và cung cấp thông tin phản hồi: Tỉnh ủy Hòa Bình, UBND tỉnh Hòa Bình đã rất chú trọng tới công tác đánh giá mức độ hoàn thành nhiệm vụ hàng năm, làm căn cứ cho công tác thi đua khen thưởng với các đơn vị, tập thể và cá nhân. UBND đã ban hành quy chế đánh giá mức độ hoàn thành công việc với các sở, ngành, UBND các quận, huyện. 
Với công tác đãi ngộ: Công tác đãi ngộ đã được chú trọng trong quá trình phát triển lãnh đạo. Tỉnh ủy, UBND tỉnh đã đặc biệt quan tâm tới quá trình phân công, phân nhiệm đối với các sở, ngành tỉnh Hòa Bình.
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3.6.2.1. Về năng lực lãnh đạo sở, ngành
Nhóm năng lực quản lý, điều hành của lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình phản ánh năng lực quản trị sự thay đổi, năng lực quản trị thông tin nội bộ, năng lực phân cấp, phân quyền là những năng lực có điểm số thấp, chỉ đáp ứng ở mức cơ bản yêu cầu công việc, bản thân lãnh đạo sở, ngành cũng đánh giá đây là những năng lực cần được chú trọng đào tạo, bồi dưỡng trong thời gian tiếp theo.
Nhóm năng lực quản trị nhân sự là năng lực chỉ đáp ứng ở mức cơ bản cần đào tạo, bồi dưỡng thêm, cụ thể năng lực tạo dựng đội ngũ, năng lực tạo động lực cho cấp dưới được đánh giá thấp nhất trong số các năng lực quản trị nhân sự với lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình.
	Với tiếp cận khung năng lực, những năng lực quản trị bản thân, cụ thể năng lực ngoại ngữ, tin học là hai năng lực có điểm số đánh giá thấp nhất trong số các năng lực quản trị bản thân. Tiếp theo đó, năng lực tư duy đổi mới cũng không phải là thế mạnh với lãnh đạo sở, nganh  tỉnh Hòa Bình.
3.6.2.2. Về công tác phát triển lãnh đạo sở, ngành
Về công tác quy hoạch cán bộ: (i) Tiêu chuẩn quy hoạch cán bộ cần được bổ sung các tiêu chuẩn gắn với yêu cầu của sự thay đổi trong khu vực hành chính công; (ii) Tiêu chuẩn quy hoạch chưa được chi tiết hóa hơn thành các tiêu chí cụ thể để có thể đánh giá đúng được mức độ đáp ứng tiêu chuẩn quy hoạch. (iii) Công tác đào tạo, bồi dưỡng với cán bộ thuộc diện quy hoạch còn hạn chế, thiếu đồng bộ, chưa liên tục, thiếu đánh giá kết quả trong đào tạo, bồi dưỡng và (iv) Công tác rà soát, bổ sung, điều chỉnh quy hoạch với lãnh đạo sở, ngành còn nhiều bất cập về thời gian rà soát, điều chỉnh cũng như cách thức triển khai.
	Về công tác đào tạo, bồi dưỡng: (i) Công tác lập kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng chưa bám sát với yêu cầu thực tế; (ii) Nội dung công tác đào tạo, bồi dưỡng chủ yếu được thực hiện theo quy định; (iii) Chương trình đào tạo, bồi dưỡng chưa chú trọng tới cải thiện kỹ năng, khả năng tư duy với lãnh đạo sở, ngành. Quá trình tổ chức đào tạo, bồi dưỡng còn tồn tại một số hạn chế gồm có thời điểm tổ chức đào tạo, bồi dưỡng chưa phù hợp, các tài liệu phục vụ đào tạo, bồi dưỡng chưa cập nhật...
Về công tác đánh giá cán bộ: (i) Tiêu chí đánh giá cán bộ chưa gắn với yêu cầu cụ thể của từng chức danh theo từng đơn vị; Quá trình triển khai đánh giá, nhiều đơn vị,sở, ngành còn chưa thực sự quan tâm, còn một số lãnh đạo sở, ngành cho rằng đây là những công việc chung chung, mang tính hình thức, không phản ánh thực chất kết quả công việc và Kết quả quá trình đánh giá chưa phản ánh đúng những đóng góp của cán bộ lãnh đạo với công việc cũng như chưa khẳng định được đúng năng lực của cán bộ lãnh đạo.
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[bookmark: _Toc529865253]4.1. Định hướng phát triển lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình
[bookmark: _Toc522482959][bookmark: _Toc529865254]4.1.1. Định hướng phát triển nhân lực lãnh đạo, quản lý khu vực hành chính công theo tiếp cận khung năng lực
[bookmark: _Toc488223773][bookmark: _Toc522482960][bookmark: _Toc529865255]4.1.2. Định hướng phát triển nhân lực lãnh đạo khu vực hành chính công cấp sở, ngành tỉnh Hòa Bình theo tiếp cận khung năng lực
Thứ nhất, phát triển lãnh đạo cấp sở, ngành gắn với chủ trương, đường lối của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà nước về công tác cán bộ, phát huy tinh thần chủ động, sáng tạo ở địa phương
Thứ hai, phát triển lãnh đạo sở, ngành cần xuất phát từ nhiệm vụ phát triển kinh tế -xã hội của tỉnh Hòa Bình. 
Thứ ba, phát triển lãnh đạo sở, ngành của tỉnh Hòa Bình được gắn với mục tiêu cải cách hành chính tỉnh Hòa Bình
Thứ tư, xây dựng và phát triển lãnh đạo sở, ngành cần hướng tới nâng cao chất lượng đáp ứng yêu cầu, đòi hỏi ngày càng cao với khu vực hành chính công. 
[bookmark: _Toc529865256]4.2. Các giải pháp phát triển lãnh đạo sở, ngành tỉnh Hòa Bình theo khung năng lực
[bookmark: _Toc488223775][bookmark: _Toc522482962][bookmark: _Toc529865257]4.2.1. Đề xuất mô hình phát triển lãnh đạo, quản lý khu vực hành chính công theo tiếp cận khung năng lực
Về nội dung phát triển lãnh đạo sở, ngành theo khung năng lực được triển khai gồm: phát triển lãnh đạo sở, ngành tại chỗ theo khung năng lực và tìm kiếm, quy hoạch, thu hút, tuyển dụng từ bên ngoài theo khung năng lực cho các vị trí chức danh lãnh đạo sở, ngành.
[bookmark: _Toc529865258]4.2.2. Hoàn thiện công tác quy hoạch lãnh đạo sở, ngành
Thứ nhất, nâng cao nhận thức, trách nhiệm cấp ủy, các đơn vị, tổ chức và cán bộ lãnh đạo mỗi đơn vị, tổ chức trong công tác quy hoạch cán bộ. 
Thứ hai, xây dựng mô hình quy hoạch cán bộ theo khung năng lực.
Thứ ba, đề xuất mô hình thử nghiệm trong triển khai quy hoạch cán bộ cấp sở, ngành tại địa phương theo khung năng lực
Thứ tư, đổi mới xác định tiêu chuẩn quy hoạch với cán bộ lãnh đạo
Thứ năm, xây dựng hệ thống quản lý (hệ thống cơ sở dữ liệu về cán bộ)
[bookmark: _Toc529865259]4.2.3. Hoàn thiện công tác đào tạo, bồi dưỡng lãnh đạo sở, ngành	
Thứ nhất, hoàn thiện quy trình đào tạo với lãnh đạo sở, ngành
Thứ hai, đổi mới nội dung, chương trình đào tạo gắn với khung năng lực chức danh.
Thứ ba, đổi mới trong phương pháp đào tạo, bồi dưỡng. 
[bookmark: _Toc529865260]4.2.4. Hoàn thiện công tác đánh giá với lãnh đạo sở, ngành
	Một là, hoàn thiện mục tiêu đánh giá lãnh đạo sở, ngành
Hai là, hoàn thiện tiêu chí đánh giá với lãnh đạo sở, ngành 
Ba là, hoàn thiện quy trình và đối tượng đánh giá
Bốn là, giải pháp đổi mới đánh giá theo năng lực
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