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Tóm tắt: Bài viết phân tích việc thực hiện chính sách phát triển đội ngũ giảng viên các

trường chính trị - hành chính ở nước Cộng hòa Dân chủ Nhân dân Lào. Trên cơ sở tiếp

cận thực hiện chính sách công, bài viết tập trung làm rõ ba nội dung: (1) các nhóm

chính sách hiện hành liên quan đến phát triển giảng viên; (2) thực trạng thực thi chính

sách và những vấn đề đặt ra, nhất là chuẩn năng lực, quy hoạch, tuyển dụng, bồi

dưỡng, sử dụng, đãi ngộ, dữ liệu và kiểm tra, đánh giá; (3) giải pháp nâng cao hiệu quả

thực hiện chính sách theo hướng xác định rõ chủ thể ban hành, nội dung cần ban

hành hoặc sửa đổi và trách nhiệm tổ chức thực hiện. Bài viết cho rằng chính sách phát

triển giảng viên chỉ đạt hiệu quả khi được cụ thể hóa thành chuẩn năng lực, kế hoạch

nhân lực, nguồn lực bảo đảm, cơ chế phối hợp và bộ chỉ số đánh giá kết quả đầu ra.

1. Đặt vấn đề
 
Đội ngũ giảng viên các trường chính trị - hành chính có vị trí đặc biệt trong đào tạo, bồi

dưỡng cán bộ của Đảng và Nhà nước Lào. Đây là lực lượng trực tiếp truyền bá lý luận,

giải thích đường lối, chính sách, trang bị kiến thức quản lý hành chính, rèn luyện

phương pháp tư duy và năng lực xử lý tình huống cho học viên. Vì vậy, chất lượng

giảng viên không chỉ quyết định chất lượng một cơ sở đào tạo, mà còn ảnh hưởng đến

năng lực vận hành của hệ thống chính trị ở các cấp.
 
Trong bối cảnh mới, yêu cầu đặt ra đối với đội ngũ này ngày càng cao. Đại hội XII của

Đảng Nhân dân Cách mạng Lào xác định chương trình phát triển giai đoạn 2026-

2030 theo hướng tăng cường năng lực quản trị quốc gia, cải cách cơ chế, hiện đại

hóa và chuyển đổi số; đồng thời, Kế hoạch phát triển kinh tế - xã hội 5 năm lần thứ 9



(2021-2025) đặt phát triển nguồn nhân lực trong mối liên hệ với nâng cao hiệu quả

quản lý hành chính nhà nước (KPL, 2026; Ministry of Planning and Investment of Lao

PDR, 2021). Các mục tiêu đó đòi hỏi hệ thống đào tạo cán bộ của Lào phải có đội ngũ

giảng viên đủ năng lực lý luận, năng lực sư phạm, năng lực nghiên cứu, năng lực tổng

kết thực tiễn và năng lực số.
 
Tuy nhiên, vấn đề không chỉ nằm ở “phát triển đội ngũ” theo nghĩa tăng số lượng hoặc

nâng bằng cấp. Trọng tâm mà bài viết này lựa chọn là “thực hiện chính sách” phát

triển đội ngũ giảng viên. Nói cách khác, bài viết không bàn chung chung về giảng viên,

mà tập trung vào việc các chính sách liên quan đã được cụ thể hóa, tổ chức thực thi,

kiểm tra, giám sát và điều chỉnh ra sao. Đây cũng là điểm cần làm rõ sau phản biện:

nếu giữ tiêu đề về thực hiện chính sách, nội dung phải bám vào chính sách, thực thi

chính sách, hạn chế trong thực thi và giải pháp chính sách.
 
Một số nghiên cứu liên quan đã đề cập đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức ở Lào;

xây dựng đội ngũ cán bộ; hoặc nâng cao chất lượng đào tạo trong lĩnh vực hành chính

công. Nghiên cứu của Sengphaylin Chanthavisouk năm 2024 cho thấy Lào có

176.151 công chức, trong đó 12.024 người có trình độ sau đại học, 122.543 người có

trình độ đại học/cao đẳng, 34.918 người có trình độ trung cấp, đồng thời chỉ ra những

hạn chế về cơ sở vật chất, phương pháp giảng dạy và tính thực hành trong đào tạo,

bồi dưỡng công chức (Chanthavisouk, 2024). Các thông tin này có giá trị tham chiếu

quan trọng, nhưng vẫn chưa trực tiếp giải quyết câu hỏi: chính sách phát triển đội ngũ

giảng viên các trường chính trị - hành chính ở Lào đang được thực thi như thế nào và

cần sửa đổi gì ở cấp chính sách.
 
Từ khoảng trống đó, bài viết tập trung trả lời ba câu hỏi: (i) các chính sách hiện nay

của Lào liên quan đến phát triển đội ngũ giảng viên trường chính trị - hành chính gồm

những nhóm nào; (ii) việc thực thi chính sách đang có kết quả, hạn chế và vấn đề đặt

ra gì; (iii) cần ban hành mới hoặc sửa đổi chính sách nào, do chủ thể nào ban hành và

chủ thể nào tổ chức thực hiện để nâng cao hiệu quả trong thời gian tới.
 
2. Phương pháp nghiên cứu
 
Bài viết sử dụng cách tiếp cận định tính, đặt trọng tâm vào phân tích chính sách công

và thực hiện chính sách. Đối tượng nghiên cứu là việc thực hiện chính sách phát triển



đội ngũ giảng viên các trường chính trị - hành chính ở Lào; phạm vi nghiên cứu tập

trung vào giai đoạn hiện nay, nhất là các định hướng phát triển nguồn nhân lực, cải

cách hành chính, chuyển đổi số và đào tạo, bồi dưỡng cán bộ trong giai đoạn 2021-

2025 và định hướng 2026-2030.
 
Phương pháp phân tích tài liệu được sử dụng để hệ thống hóa các văn kiện, quy định

và nguồn thông tin chính thức liên quan, gồm: định hướng của Đảng Nhân dân Cách

mạng Lào về phát triển giai đoạn 2026-2030; Kế hoạch phát triển kinh tế - xã hội 5

năm lần thứ 9 (2021-2025); quy định về đào tạo, phát triển công chức trong Luật

Công chức của Lào số 74/NA; thông tin về chuyển đổi số quốc gia; cùng một số

nghiên cứu khoa học về đào tạo, bồi dưỡng công chức ở Lào (KPL, 2026; Ministry of

Planning and Investment of Lao PDR, 2021; United Nations Office on Drugs and

Crime [UNODC], 2022; KPL, 2025; Chanthavisouk, 2024).
 
Phương pháp phân tích - tổng hợp được sử dụng để phân loại các nhóm chính sách,

nhận diện mối quan hệ giữa chính sách phát triển nguồn nhân lực, chính sách đào tạo

cán bộ, chính sách giáo dục - đào tạo, chính sách công vụ và chính sách chuyển đổi

số. Phương pháp lịch sử - lôgíc được sử dụng để xem xét sự chuyển dịch yêu cầu

phát triển giảng viên từ yêu cầu đủ số lượng, đủ trình độ sang yêu cầu chuẩn hóa năng

lực và đánh giá theo kết quả đầu ra. Phương pháp so sánh được sử dụng ở mức độ

hạn chế nhằm đối chiếu yêu cầu chính sách với thực trạng thực thi, từ đó xác định

khoảng cách chính sách. Phương pháp khái quát hóa được sử dụng để xây dựng

nhóm giải pháp theo cấu trúc: chủ thể ban hành chính sách - nội dung cần ban

hành/sửa đổi - chủ thể tổ chức thực hiện - tiêu chí đánh giá.
 
Do số liệu công khai, cập nhật riêng về đội ngũ giảng viên các trường chính trị - hành

chính của Lào còn hạn chế, bài viết sử dụng thận trọng các số liệu liên quan đến đội

ngũ công chức, hạ tầng số và đào tạo, bồi dưỡng cán bộ để làm căn cứ bối cảnh; đồng

thời coi tình trạng thiếu cơ sở dữ liệu công khai về giảng viên là một vấn đề của chính

quá trình thực thi chính sách.
 
3. Kết quả và thảo luận
 
3.1. Các nhóm chính sách phát triển đội ngũ giảng viên ở Lào hiện nay
 



Thực hiện chính sách phát triển giảng viên ở Lào không chỉ dựa vào một văn bản đơn

lẻ. Trên thực tế, chính sách này được hình thành từ nhiều tầng chính sách khác nhau.

Có thể khái quát thành năm nhóm chính sách có liên quan trực tiếp.
 
Thứ nhất là nhóm chính sách phát triển nguồn nhân lực quốc gia. Kế hoạch phát triển

kinh tế - xã hội 5 năm lần thứ 9 (2021-2025) của Lào đặt phát triển nguồn nhân lực

trong mối liên hệ với phát triển kinh tế - xã hội, quản trị công, quốc phòng, an ninh và

đối ngoại (Ministry of Planning and Investment of Lao PDR, 2021). Đến định hướng

2026-2030, Đại hội XII của Đảng Nhân dân Cách mạng Lào tiếp tục nhấn mạnh yêu

cầu phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao, tăng cường năng lực quản trị và hiện

đại hóa cơ chế quản lý (KPL, 2026). Đây là nền tảng chính trị - chiến lược để các cơ

quan quản lý đào tạo cán bộ cụ thể hóa thành chính sách phát triển giảng viên.
 
Thứ hai là nhóm chính sách đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức. Báo cáo rà soát

quốc gia của UNODC dẫn Luật Công chức của Lào số 74/NA, trong đó quy định việc

đào tạo công chức là quá trình học tập có hệ thống nhằm nâng cao kiến thức, năng

lực và thái độ, qua đó tăng hiệu quả công việc; đồng thời quy định phát triển công

chức gắn với phẩm chất chính trị, liêm chính cách mạng, kiến thức chính trị, hành

chính công, khoa học và công nghệ (UNODC, 2022). Đối với hệ thống trường chính trị

- hành chính, đây là cơ sở pháp lý quan trọng vì giảng viên không chỉ là người dạy, mà

còn là chủ thể tham gia trực tiếp vào quá trình phát triển năng lực cán bộ, công chức.
 
Thứ ba là nhóm chính sách giáo dục - đào tạo và quản lý nhà trường. Nhóm chính

sách này liên quan đến chương trình, giáo trình, chuẩn giảng dạy, tiêu chuẩn chuyên

môn, điều kiện bảo đảm chất lượng và quản lý hoạt động đào tạo. Đối với trường chính

trị - hành chính, đặc thù nằm ở chỗ chương trình đào tạo không chỉ trang bị kiến thức

chuyên môn, mà còn phải bảo đảm tính chính trị, tính tư tưởng, tính thực tiễn và khả

năng vận dụng vào công tác lãnh đạo, quản lý ở địa phương.
 
Thứ tư là nhóm chính sách công vụ và nhân sự công. Chính sách tuyển dụng, sử

dụng, quy hoạch, bổ nhiệm, luân chuyển, đào tạo, đánh giá và đãi ngộ công chức ảnh

hưởng trực tiếp đến đội ngũ giảng viên trong khu vực công. Nếu chính sách công vụ

chưa phân biệt rõ đặc thù nghề nghiệp của giảng viên trường chính trị - hành chính,

việc tuyển chọn và sử dụng giảng viên dễ bị hành chính hóa, coi giảng viên như một vị



trí công chức chung, chưa gắn chặt với năng lực giảng dạy và nghiên cứu.
 
Thứ năm là nhóm chính sách chuyển đổi số và hiện đại hóa quản trị. Năm 2025,

Thông tấn xã Lào (Khaosan Pathet Lao - KPL) đưa tin Lào đã mở rộng đáng kể hạ tầng

số: 97% phủ sóng 2G, 85% phủ sóng 3G, 78% phủ sóng 4G, đưa 5G vào Thủ đô

Viêng Chăn và bốn tỉnh, xây dựng 97.153 km cáp quang, đồng thời phát triển 37 hệ

thống chính phủ số (KPL, 2025). Những dữ liệu này cho thấy môi trường chính sách

mới đã thay đổi; giảng viên trường chính trị - hành chính phải được phát triển năng lực

số để đáp ứng yêu cầu đào tạo cán bộ trong nền hành chính số.
 
Từ năm nhóm chính sách trên có thể thấy, Lào đã có nền tảng chính sách khá rộng

cho phát triển nguồn nhân lực, đào tạo công chức và hiện đại hóa quản trị. Tuy nhiên,

điểm còn thiếu là một chính sách chuyên biệt, đồng bộ và có chỉ tiêu cụ thể về phát

triển đội ngũ giảng viên các trường chính trị - hành chính. Nền tảng chính sách đã có,

nhưng chính sách chuyên ngành chưa đủ sắc; đó là nút thắt cần tháo gỡ.
 
3.2. Thực trạng thực thi chính sách và những vấn đề đặt ra
 
Về kết quả bước đầu, việc thực thi chính sách phát triển giảng viên ở Lào đã có

chuyển động trên một số phương diện. Trước hết, nhận thức về vai trò của đào tạo,

bồi dưỡng cán bộ ngày càng được nâng lên. Định hướng của Đại hội XII và các mục

tiêu phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao tạo cơ sở chính trị để các cơ quan hữu

quan quan tâm hơn đến đội ngũ làm nhiệm vụ đào tạo cán bộ (KPL, 2026).
 
Thứ hai, chính sách đào tạo, phát triển công chức đã tạo khung chung cho hoạt động

bồi dưỡng năng lực đội ngũ. Quy định của Luật Công chức về đào tạo và phát triển

công chức cho thấy Lào đã coi việc nâng cao phẩm chất chính trị, kiến thức hành

chính công, khoa học và công nghệ là yêu cầu chính sách (UNODC, 2022, pp. 126-

127). Đây là điều kiện thuận lợi để các trường chính trị - hành chính cụ thể hóa chương

trình bồi dưỡng giảng viên theo chuẩn năng lực.
 
Thứ ba, môi trường chuyển đổi số quốc gia đang mở ra điều kiện mới cho đổi mới

giảng dạy và quản lý đào tạo. Sự phát triển hạ tầng viễn thông, nền tảng chính phủ số

và các hệ thống dịch vụ công số tạo tiền đề để các cơ sở đào tạo cán bộ từng bước

ứng dụng nền tảng học tập trực tuyến, cơ sở dữ liệu, học liệu số và phương pháp



giảng dạy tương tác (KPL, 2025).
 
Tuy nhiên, thực trạng thực thi chính sách cũng bộc lộ nhiều hạn chế. Hạn chế thứ nhất

là chính sách còn phân tán, chưa hình thành một khung chính sách chuyên biệt về

phát triển giảng viên trường chính trị - hành chính. Các yêu cầu về nguồn nhân lực,

đào tạo công chức, giáo dục và chuyển đổi số đã có, nhưng chưa được kết nối đầy đủ

thành một chương trình hành động thống nhất cho đội ngũ giảng viên. Vì vậy, khi tổ

chức thực hiện, mỗi cơ sở dễ làm theo điều kiện và kinh nghiệm riêng, dẫn đến thiếu

đồng bộ.
 
Hạn chế thứ hai là thiếu chuẩn năng lực giảng viên thống nhất. Các hợp phần như bản

lĩnh chính trị, trình độ lý luận, kiến thức quản lý nhà nước, năng lực sư phạm, năng lực

nghiên cứu, năng lực tổng kết thực tiễn, ngoại ngữ, tin học và năng lực số chưa được

vận hành thành một bộ chuẩn đủ cụ thể để dùng trong tuyển dụng, bồi dưỡng, đánh

giá và đãi ngộ. Khi chuẩn chưa rõ, chính sách thực thi dễ lệch sang bằng cấp và thâm

niên, trong khi năng lực thật của giảng viên chưa được đo đầy đủ.
 
Một dữ liệu lịch sử đáng chú ý là nghiên cứu đăng trên Tạp chí Tổ chức nhà nước năm

2013 cho biết ở 5 trường chính trị và hành chính của Lào có chương trình đào tạo hệ

cao cấp có 93 cán bộ tham gia nghiên cứu và giảng dạy, trong đó 5 tiến sĩ, 18 thạc sĩ

và 70 cử nhân (Tạp chí Tổ chức nhà nước, 2013). Dù số liệu này đã cũ và không thể

xem là số liệu hiện thời, nó cho thấy từ khá sớm quy mô và cơ cấu trình độ giảng viên

đã là vấn đề đáng quan tâm. Việc chưa có bộ số liệu công khai, cập nhật hơn về đội

ngũ giảng viên hiện nay càng chứng minh yêu cầu phải xây dựng cơ sở dữ liệu thống

nhất như một nội dung bắt buộc của thực hiện chính sách.
 
Hạn chế thứ ba là quy hoạch và dữ liệu nhân sự chưa đáp ứng yêu cầu quản trị hiện

đại. Hiện chưa có nguồn dữ liệu công khai, cập nhật, thống nhất về số lượng, cơ cấu,

trình độ, chuyên ngành, độ tuổi, nhu cầu bồi dưỡng và kết quả giảng dạy của giảng

viên các trường chính trị - hành chính. Chính việc thiếu cơ sở dữ liệu này là một hạn

chế của thực thi chính sách: không có dữ liệu thì khó dự báo; không dự báo được thì

khó tuyển dụng, đào tạo và bố trí đúng.
 
Hạn chế thứ tư là bồi dưỡng giảng viên chưa luôn gắn với chuẩn đầu ra nghề nghiệp.

Một số hoạt động bồi dưỡng còn thiên về cập nhật kiến thức, chưa đủ nhấn mạnh kỹ



năng thiết kế bài giảng, tổ chức thảo luận, xây dựng tình huống, sử dụng công nghệ

số, phản biện học thuật và tổng kết thực tiễn. Nghiên cứu năm 2024 về đào tạo, bồi

dưỡng công chức ở Lào cũng chỉ ra tình trạng chương trình có chỗ nặng lý thuyết,

thiếu kỹ năng thực hành, cơ sở vật chất còn hạn chế và một bộ phận giảng viên còn

yếu về phương pháp giảng dạy (Chanthavisouk, 2024). Đây là dấu hiệu cho thấy khâu

thực thi chính sách bồi dưỡng cần chuyển mạnh sang tiếp cận năng lực.
 
Hạn chế thứ năm là cơ chế đánh giá, đãi ngộ và tạo động lực chưa thật sự dựa vào kết

quả. Nếu đánh giá chủ yếu bằng hồ sơ, bằng cấp, số giờ giảng hoặc số chứng chỉ mà

chưa xem xét chất lượng bài giảng, phản hồi học viên, sản phẩm nghiên cứu, học liệu,

tình huống thực tiễn và tác động sau đào tạo, thì chính sách phát triển giảng viên rất

dễ trở thành phong trào. Chính sách không thiếu ý tốt, nhưng nếu thiếu thước đo thì

dễ thành báo cáo đẹp.
 
Hạn chế thứ sáu là nguồn lực thực thi còn chênh lệch. Hạ tầng số quốc gia có tiến bộ,

nhưng việc chuyển hóa thành thư viện điện tử, phòng học đa phương tiện, học liệu số,

hệ thống quản lý học tập và cơ sở dữ liệu giảng viên ở từng trường cần chính sách đầu

tư riêng. Nếu không có cơ chế phân bổ kinh phí và trách nhiệm duy trì, hạ tầng số

quốc gia sẽ không tự động biến thành năng lực số của giảng viên.
 
Từ các hạn chế trên, có thể khái quát bốn vấn đề đặt ra: (i) cần chuyển từ chính sách

chung về nguồn nhân lực sang chính sách chuyên biệt về giảng viên trường chính trị -

hành chính; (ii) cần chuyển từ quản lý bằng văn bằng, thâm niên sang quản lý bằng

chuẩn năng lực và kết quả; (iii) cần chuyển từ bồi dưỡng rời rạc sang bồi dưỡng theo lộ

trình nghề nghiệp; (iv) cần chuyển từ báo cáo số lượng sang đánh giá tác động thật

của chính sách.
 
3.3. Giải pháp nâng cao hiệu quả thực hiện chính sách
 
Một là, ban hành chương trình/đề án phát triển đội ngũ giảng viên trường chính trị -

hành chính giai đoạn 2026-2030, tầm nhìn 2035. Chủ thể đề xuất nên là Học viện

Chính trị - Hành chính quốc gia Lào phối hợp với cơ quan tổ chức của Đảng, Bộ Giáo

dục và Thể thao, Bộ Nội vụ và Bộ Tài chính; chủ thể phê duyệt ở cấp cao hơn là Ban

Chấp hành Trung ương Đảng Nhân dân Cách mạng Lào hoặc Chính phủ Lào theo

thẩm quyền. Nội dung đề án cần xác định rõ chỉ tiêu về số lượng, cơ cấu chuyên



ngành, trình độ, năng lực số, năng lực nghiên cứu, nhu cầu thay thế, kế hoạch đào tạo

sau đại học và nguồn lực ngân sách. Đây là chính sách cần ban hành mới, bởi các

chính sách chung hiện nay chưa đủ cụ thể cho nhóm giảng viên này.
 
Hai là, ban hành khung chuẩn năng lực giảng viên trường chính trị - hành chính. Chủ

thể ban hành nên là Học viện Chính trị - Hành chính quốc gia Lào, có sự phối hợp

thẩm định của Bộ Giáo dục và Thể thao và cơ quan quản lý cán bộ. Khung chuẩn cần

quy định các nhóm năng lực: phẩm chất chính trị; kiến thức lý luận và chuyên môn;

kiến thức quản lý nhà nước; năng lực sư phạm; năng lực nghiên cứu khoa học; năng

lực tổng kết thực tiễn; năng lực số; ngoại ngữ; đạo đức nghề nghiệp. Khung chuẩn này

phải trở thành căn cứ bắt buộc cho tuyển dụng, quy hoạch, bổ nhiệm, bồi dưỡng,

đánh giá, khen thưởng và đãi ngộ. Nếu không có chuẩn, mọi giải pháp phía sau đều dễ

bị cảm tính hóa.
 
Ba là, sửa đổi, hoàn thiện quy chế tuyển dụng, sử dụng và phát triển nghề nghiệp của

giảng viên. Cơ quan tổ chức của Đảng, Bộ Nội vụ và Học viện Chính trị - Hành chính

quốc gia Lào cần phối hợp xây dựng quy chế riêng hoặc phụ lục đặc thù trong chính

sách công vụ đối với giảng viên. Nội dung cần sửa gồm: tuyển dụng theo vị trí việc làm

và môn học; thi tuyển/đánh giá năng lực giảng thử; quy định thời gian tập sự sư phạm;

cơ chế giảng viên đi thực tế cơ sở; quy hoạch lớp giảng viên kế cận; và chế độ sử

dụng sau khi hoàn thành đào tạo. Chủ thể thực hiện là ban giám hiệu các trường,

phòng tổ chức - cán bộ và các khoa chuyên môn.
 
Bốn là, chuyển chính sách bồi dưỡng giảng viên sang tiếp cận năng lực và đầu ra. Học

viện Chính trị - Hành chính quốc gia Lào cần ban hành chương trình bồi dưỡng định kỳ

theo mô-đun, thay cho hình thức bồi dưỡng rời rạc. Các mô-đun tối thiểu gồm: cập

nhật lý luận và đường lối; phương pháp giảng dạy tích cực; xây dựng tình huống; đánh

giá học viên; nghiên cứu khoa học; tổng kết thực tiễn; sử dụng công nghệ số và trí tuệ

nhân tạo trong giảng dạy; viết bài khoa học và biên soạn học liệu. Kết thúc bồi dưỡng

không chỉ cấp chứng chỉ, mà phải có sản phẩm: giáo án mẫu, bài giảng điện tử, tình

huống giảng dạy, đề cương nghiên cứu hoặc học liệu cập nhật.
 
Năm là, thiết lập cơ sở dữ liệu giảng viên toàn hệ thống. Học viện Chính trị - Hành

chính quốc gia Lào cần chủ trì xây dựng cơ sở dữ liệu tập trung về giảng viên; Bộ Công



nghệ và Truyền thông hỗ trợ kỹ thuật; các trường địa phương có trách nhiệm cập nhật

định kỳ. Dữ liệu tối thiểu gồm: họ tên, độ tuổi, chuyên ngành, trình độ, môn giảng, số

giờ giảng, kết quả bồi dưỡng, sản phẩm nghiên cứu, tình huống thực tiễn, năng lực

ngoại ngữ - công nghệ, nhu cầu phát triển và kế hoạch kế cận. Chính sách cần ban

hành là quy chế quản lý dữ liệu giảng viên, quy định rõ phân quyền, bảo mật, tần suất

cập nhật và trách nhiệm người đứng đầu.
 
Sáu là, sửa chính sách đánh giá, đãi ngộ và khuyến khích theo kết quả. Bộ Tài chính,

Bộ Nội vụ và Học viện Chính trị - Hành chính quốc gia Lào cần đề xuất cơ chế đãi ngộ

đặc thù ở mức phù hợp: hỗ trợ nghiên cứu, hỗ trợ học liệu, phụ cấp giảng dạy, kinh phí

đi thực tế, ưu tiên đào tạo sau đại học, khen thưởng bài giảng tốt và sản phẩm tổng

kết thực tiễn. Đánh giá giảng viên cần dựa trên bộ chỉ số: chất lượng bài giảng, phản

hồi học viên, cập nhật giáo trình, sản phẩm nghiên cứu, mức độ tham gia nhiệm vụ

chính trị, năng lực số và đóng góp cho địa phương. Chính sách đãi ngộ không nên

bình quân; bình quân quá mức sẽ làm người giỏi nản và người yếu không có động lực

tiến bộ.
 
Bảy là, ban hành bộ chỉ số theo dõi, kiểm tra và tổng kết chính sách. Học viện Chính trị

- Hành chính quốc gia Lào cần ban hành bộ chỉ số theo ba tầng: đầu vào (số lượng, cơ

cấu, ngân sách, cơ sở vật chất); quá trình (tuyển dụng, bồi dưỡng, đi thực tế, cập nhật

dữ liệu); đầu ra - tác động (tỷ lệ đạt chuẩn, sản phẩm học liệu, nghiên cứu, phản hồi

học viên, mức độ vận dụng sau đào tạo). Các trường báo cáo hằng năm; cơ quan cấp

trên kiểm tra định kỳ; sau mỗi chu kỳ 5 năm phải tổng kết chính sách. Đây là điểm then

chốt để khắc phục tình trạng thực hiện chính sách nhưng không đo được kết quả.
 
Tám là, bảo đảm nguồn lực thực thi chính sách. Chính phủ Lào và chính quyền các

tỉnh cần đưa phát triển đội ngũ giảng viên trường chính trị - hành chính vào kế hoạch

ngân sách trung hạn. Ngân sách cần ưu tiên ba hạng mục: đào tạo, bồi dưỡng giảng

viên; hạ tầng số và thư viện/học liệu; hoạt động nghiên cứu, tổng kết thực tiễn. Chính

sách huy động nguồn lực có thể mở rộng hợp tác trong và ngoài nước, nhưng không

nên để nội dung hợp tác lấn át trọng tâm bài toán chính sách của Lào. Hợp tác chỉ là

công cụ hỗ trợ; chủ thể quyết định, tổ chức thực hiện và chịu trách nhiệm vẫn phải là

các cơ quan của Lào.
 



Chín là, tăng trách nhiệm của người đứng đầu trong thực thi chính sách. Ban giám

hiệu các trường chính trị - hành chính tỉnh phải chịu trách nhiệm về kế hoạch phát

triển đội ngũ, dữ liệu giảng viên, kết quả bồi dưỡng, phân công giảng dạy và đánh giá

giảng viên. Cơ quan quản lý cấp trên cần gắn kết quả phát triển giảng viên với đánh

giá hằng năm của lãnh đạo nhà trường. Không quy trách nhiệm người đứng đầu thì rất

dễ rơi vào tình trạng “chính sách đúng, thực hiện chậm, không ai chịu trách nhiệm”.
 
Mười là, xây dựng cơ chế phản hồi từ học viên và cơ quan sử dụng cán bộ sau đào tạo.

Các trường cần thu thập phản hồi của học viên, cơ quan cử cán bộ đi học và cơ quan

sử dụng cán bộ sau đào tạo để đánh giá giảng viên. Đây là kênh dữ liệu quan trọng vì

giảng viên trường chính trị - hành chính không chỉ giảng cho hay, mà phải giúp học

viên làm việc tốt hơn. Phản hồi phải được xử lý có quy trình, tránh hình thức và tránh

biến thành nhận xét cảm tính.
 
4. Kết luận
 
Thực hiện chính sách phát triển đội ngũ giảng viên trường chính trị - hành chính ở Lào

là nhiệm vụ có ý nghĩa nền tảng đối với đào tạo, bồi dưỡng cán bộ và nâng cao năng

lực quản trị quốc gia. Bài viết cho thấy Lào đã có nền tảng chính sách về phát triển

nguồn nhân lực, đào tạo công chức, giáo dục - đào tạo, công vụ và chuyển đổi số.

Tuy nhiên, chính sách chuyên biệt đối với giảng viên trường chính trị - hành chính còn

chưa đủ rõ; thực thi chính sách còn gặp các hạn chế về chuẩn năng lực, dữ liệu, quy

hoạch, bồi dưỡng theo đầu ra, nguồn lực và đánh giá kết quả.
 
Trọng tâm giải pháp vì vậy không phải là nói chung về “nâng cao chất lượng giảng

viên”, mà là hoàn thiện và thực thi chính sách: ban hành đề án phát triển đội ngũ; xây

dựng khung chuẩn năng lực; sửa quy chế tuyển dụng, sử dụng, bồi dưỡng, đánh giá,

đãi ngộ; thiết lập cơ sở dữ liệu; ban hành bộ chỉ số giám sát; bảo đảm ngân sách; và

quy định rõ trách nhiệm người đứng đầu. Khi các chính sách này được ban hành

đúng, thực hiện nghiêm và đánh giá bằng kết quả đầu ra, đội ngũ giảng viên trường

chính trị - hành chính ở Lào mới có thể phát triển bền vững, đáp ứng yêu cầu đào tạo

cán bộ trong giai đoạn mới./.
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