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1. Khái quát về những sai phạm trong công 
tác bổ nhiệm cán bộ 

Báo cáo tổng kết tại Hội nghị trực tuyến toàn quốc 
tổng kết công tác phòng, chống tham nhũng giai đoạn 
2013 - 2020 nêu rõ: Từ khi thành lập Ban Chỉ đạo đến 
nay, nhất là trong nhiệm kỳ Đại hội XII của Đảng, 
công tác phòng, chống tham nhũng có bước tiến mạnh, 
đột phá, đạt nhiều kết quả rất quan trọng, toàn diện, rõ 
rệt, là dấu ấn nổi bật trong nhiệm kỳ, được cán bộ, 
đảng viên và nhân dân đồng tình, đánh giá cao, cộng 
đồng quốc tế ghi nhận, góp phần quan trọng vào công 
tác xây dựng, chỉnh đốn Đảng, giữ vững ổn định chính 
trị và phát triển kinh tế - xã hội của đất nước. Theo đó, 
trong giai đoạn từ năm 2013 đến 2020, cấp ủy, ủy ban 
kiểm tra các cấp đã thi hành kỷ luật hơn 131.000 đảng 
viên. Riêng từ đầu nhiệm kỳ Đại hội XII đến nay, đã 
thi hành kỷ luật hơn 87.000 cán bộ, đảng viên, trong đó 
có trên 3.200 đảng viên bị kỷ luật liên quan đến tham 
nhũng; đã thi hành kỷ luật hơn 110 cán bộ thuộc diện 
Trung ương quản lý (27 Ủy viên Trung ương Đảng, 
nguyên Ủy viên Trung ương Đảng, 4 Ủy viên Bộ 
Chính trị, nguyên Ủy viên Bộ Chính trị, hơn 30 sĩ quan 
cấp tướng trong lực lượng vũ trang). Đây là kết quả nổi 
bật trong công tác kiểm tra, kỷ luật của Đảng1. 

 Trước đó, tại Hội nghị cán bộ toàn quốc quán 
triệt, triển khai thực hiện Nghị quyết Hội nghị Trung 
ương ương 4, khóa XI (tháng 2 - 2012), Tổng Bí thư 
Nguyễn Phú Trọng đã đặt câu hỏi trực diện, đầy trăn 
trở, suy tư cho cả hệ thống chính trị, đặc biệt là những 
người làm công tác tổ chức: “Trong công tác cán bộ 

thì “Thứ nhất là quan hệ, thứ nhì là tiền tệ, thứ ba là 
hậu duệ, thứ tư mới đến trí tuệ”. Nó là cái gì?”. 

Nội dung tương tự cũng được Chủ tịch nước 
Trương Tấn Sang đề cập thẳng thắn trong một bài 
viết nhân dịp kỷ niệm 69 năm Cách mạng Tháng 
Tám và Quốc khánh nước Cộng hòa XHCN Việt 
Nam (2-9-2014): “Chúng ta vẫn còn phải trăn trở, 
đau lòng khi nghe câu truyền miệng lâu nay trong 
nhân dân: “Nhất hậu duệ, nhì tiền tệ, ba quan hệ, 
bốn trí tuệ” trong công tác cán bộ”2. 

Tháng 6 - 2017, thông tin trên baochinhphu.vn 
cho biết, theo Phó Thanh tra Bộ Nội vụ Nguyễn 
Mạnh Khương, thời gian qua, Thanh tra Bộ đã kiểm 
tra 9 địa phương về thông tin “cả nhà làm quan” 
được báo chí nêu, trong đó phát hiện 58 người có 
quan hệ ruột thịt, họ hàng. 

Như vậy, trong 10 năm trở lại đây, công tác cán bộ 
nói chung, công tác bổ nhiệm cán bộ nói riêng, có nhiều 
hạn chế, bất cập. Hậu quả là, không ít cán bộ, đảng viên, 
trong đó có số lượng không nhỏ cán bộ trung - cao cấp, 
thậm chí có cả lãnh đạo Đảng và Nhà nước, bị kỷ luật 
với các hình thức và mức độ khác nhau.  

2. Nguyên nhân của sai phạm trong công tác 
bổ nhiệm cán bộ 

Xét từ góc độ bổ nhiệm cán bộ, chúng tôi cho 
rằng những sai phạm trong công tác này liên quan 
đến 3 nguyên nhân chính yếu sau: 

Thứ nhất, lựa chọn người bổ nhiệm không chính xác 
Có thể do có những tác động, người được bổ 

nhiệm nằm trong diện chỉ định, chúng ta không 
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được phép lựa chọn người khác. Quy trình bổ nhiệm 
chỉ mang tính hình thức. Những trường hợp như vậy 
ít khi đáp ứng yêu cầu thực tiễn, mắc sai phạm chỉ là 
vấn đề thời gian. 

Có thể do hành lang pháp lý lỏng lẻo; quy trình 
thiếu chặt chẽ, việc thực hiện quy trình yếu kém; 
công tác kiểm tra, giám sát không phát huy được tác 
dụng. Nhân sự được lưạ chọn chủ yếu theo cảm 
tính, không “đúng người, đúng việc”. Đây là lỗi 
mang tính hệ thống.  

Có thể do tiêu cực. Chúng ta đánh giá nhân sự 
thiếu khách quan, công bằng. Không phải tình cờ, 
khái niệm “chạy chức, chạy quyền” được sử dụng 
rộng rãi trong nhiều hoàn cảnh giao tiếp, kể cả giao 
tiếp chính thức. Nhân sự thuộc loại này mắc sai 
phạm là tất yếu. 

Thứ hai, nhân sự bị tha hoá sau khi được bổ nhiệm 
Chính môi trường làm việc, cơ chế quản lý của 

chúng ta, ở mức độ nào đó, đã khơi nguồn và dung 
dưỡng sự tha hoá. Đánh giá cán bộ không chính xác, 
dựa vào quan hệ hoặc bị chi phối bởi sự chỉ đạo; khen 
thưởng theo phong trào, chạy theo thành tích; nể 
nang, né tránh trong phê bình; sợ thiệt hại về lợi ích 
cá nhân; không muốn nghe các ý kiến phản biện… là 
những yếu tố đã và đang gây ra những hậu quả đặc 
biệt nghiêm trọng đối với xã hội. Ở Singapore, quan 
chức không muốn, không cần và không thể tham 
nhũng. Ở Việt Nam, không ít người mắc sai phạm 
trong nhiều năm không bị phát hiện, tiếp tục thăng 
tiến với những thành tích được đánh giá là vượt trội 
của một cá nhân xuất sắc, tiêu biểu. Điều này có thể 
tạo ra một làn sóng, một hệ thống tham nhũng. 

Thứ ba, việc xử lý sai phạm, trong nhiều trường 
hợp, không tương thích 

Phương châm là “đúng người, đúng tội”. Nhưng 
việc thực hiện phương châm này còn nhiều hạn chế. 
Các hình thức xử lý sai phạm không đủ tính răn đe 
cũng góp phần khuyến khích sai phạm lan rộng, 
phát triển lên nhiều cấp độ mới, nghiêm trọng hơn, 
tinh vi hơn. 

Các trường hợp bị phê bình, kiểm điểm, rút kinh 
nghiệm sâu sắc còn nhiều. Trong khi đó, có không ít 
cán bộ, nếu căn cứ vào mức độ sai phạm trong thực 
tế, cần được xử lý nghiêm khắc, quyết liệt hơn. Có 
trường hợp bị cảnh cáo vẫn được giữ cương vị cũ. 

Có trường hợp bị kỷ luật ở địa phương này được 
chuyển sang địa phương khác, bị kỷ luật ở đơn vị 
này được chuyển sang đơn vị khác, vẫn chức danh 
lãnh đạo, quản lý tương đương. 

Đặc biệt, việc căn cứ vào thành tích trong quá 
khứ để giảm nhẹ mức độ phạm tội của cán bộ, trong 
nhiều tình huống, không được dư luận đồng tình. 

3. Một số kiến nghị 
1. Phương châm xuyên suốt đối với công tác bổ 

nhiệm cán bộ là “từ vị trí công việc mà lựa chọn 
nhân sự phù hợp”, “lấy chất lượng, hiệu quả công 
việc làm thước đo”. Mục tiêu của công tác bổ 
nhiệm là xây dựng đội ngũ cán bộ lãnh đạo, quản 
lý hội tụ trong mình các yếu tố: “bản lĩnh, tầm 
nhìn, trách nhiệm, niềm tin, cống hiến, sáng tạo, 
bản sắc, phát triển”.  

2. Các quy định về bổ nhiệm cán bộ cần khoa 
học, chặt chẽ, có tính hiệu lực cao, bám sát điều kiện 
thực tiễn của đất nước cũng như của từng cơ quan, 
đơn vị. Các quy định này cần được điều chỉnh, bổ 
sung cho phù hợp với yêu cầu, nhiệm vụ của từng 
giai đoạn, từng thời kỳ cụ thể.  

Ví dụ: Hiện nay, cán bộ lãnh đạo quản lý phải có 
khả năng làm việc trong môi trường hội nhập quốc 
tế. Điều này đòi hỏi trình độ chuyên môn cao, có 
khả năng đối thoại với đối tác quốc tế, cùng với đó 
là kỹ năng giao tiếp, trình độ ngoại ngữ, tin học. 

Nhân sự được bổ nhiệm phải đủ tiêu chuẩn, điều 
kiện liên quan. Không nên có những khoảng trống 
dành cho sự vận dụng hoặc nợ điều kiện, có thể bổ 
sung sau. 

3. Việc đánh giá cán bộ dự kiến được bổ nhiệm 
phải rõ ràng, chính xác, khách quan. Cần đánh giá cả 
quá trình công tác nhiều năm trước khi bổ nhiệm. Kết 
luận tiêu chuẩn chính trị phải có độ tin cậy cao. Nếu có 
sai sót, người (hoặc cơ quan) tham mưu ban hành Kết 
luận này phải chịu trách nhiệm, bị xử lý nghiêm. 

Các cấp có thẩm quyền cũng cần tiến hành đánh 
giá định kỳ đối với nhân sự sau khi bổ nhiệm để bảo 
đảm họ xứng đáng với chức vụ được giao. Việc 
đánh giá cần đa chiều, theo nhiều kênh. 

Kết quả đánh giá phải được sử dụng chuẩn mực, 
công khai, minh bạch, kịp thời. Tránh tình trạng 
người được đánh giá tốt thì giữ nguyên vị trí, người 
được đánh giá ở mức thấp hơn thì được bổ nhiệm; 
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hoặc kết quả đánh giá chỉ là dữ liệu để lưu trữ, được 
dùng để báo cáo khi cần thiết. 

4. Việc kiểm tra, giám sát đối với quy trình bổ 
nhiệm; đối với việc sử dụng, đánh giá cán bộ sau bổ 
nhiệm, cần tiến hành thường xuyên, công khai, minh 
bạch; sớm phát hiện và xử lý nghiêm các yếu kém, 
sai phạm nếu có. 

5. Nên bổ nhiệm cán bộ theo xu hướng kỹ trị. 
Lãnh đạo các đơn vi chuyên môn phải là các chuyên 
gia giỏi (thậm chí hàng đầu) trong lĩnh vực đó và có 
năng lực lãnh đạo, quản lý. Hiệu trưởng trường đại 
học, trưởng các khoa đào tạo nhất thiết phải là các 
giảng viên giỏi được xã hội thừa nhận và có năng 
lực lãnh đạo, quản lý. 

6. Nên áp dụng hình thức thi tuyển vào chức 
danh lãnh đạo, quản lý; trước mắt, từ cấp vụ trở 
xuống. Việc tổ chức thi tuyển cần có sự giám sát của 

xã hội, của báo chí-truyền thông. Đây chính là bước 
đột phá để nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ lãnh 
đạo, quản lý, có tính cạnh tranh cao, có khả năng 
làm việc trong môi trường hội nhập quốc tế và cách 
mạng công nghiệp lần thứ tư. 

7. Việc khen thưởng, kỷ luật cán bộ cần thực hiện 
thực chất theo phương châm “khen trúng, thưởng 
xứng, kỷ luật thích đáng”. Tránh tình trạng vừa khen 
thưởng xong thì bị xem xét kỷ luật cũng như bị kỷ 
luật nhưng lại được bố trí vào vị trí cao hơn. 

Theo chúng tôi, những kiến nghị trên, nếu được tổ 
chức thực hiện tốt, sẽ góp phần tích cực vào việc 
kiểm soát quyền lực trong công tác bổ nhiệm cán bộ. 
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động hiệu lực, hiệu quả, có năng lực kiến tạo phát 
triển, liêm chính, phục vụ nhân dân.  

Tóm lại, xây dựng nền hành chính nhà nước dân 
chủ, pháp quyền, chuyên nghiệp, năng động, trong 
sạch, vững mạnh, công khai, minh bạch, hoạt động 
thông suốt, hiệu lực, hiệu quả phục vụ nhân dân thì 
không thể không xây dựng văn hóa công vụ và đạo 
đức công vụ và ngược lại. Triển khai thực hiện 
Chương trình tổng thể cải cách nền hành chính nhà 
nước giai đoạn 2021 - 2030 định hướng đến năm 
2045 đáp ứng yêu cầu xây dựng, hoàn thiện Nhà 
nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa Việt Nam đòi hỏi 
phải xây dựng được đội ngũ cán bộ năng động, 
chuyên nghiệp, trách nhiệm có văn hóa, có đạo đức 
trong hoạt động công vụ. Văn hóa công vụ và đạo 
đức công vụ chính là những nhân tố có vai trò cực kỳ 
quan trọng trong tiến trình xây dựng Nhà nước pháp 
quyền xã hội chủ nghĩa của Nhân dân, do Nhân dân 
và vì Nhân dân ở Việt Nam trong giai đoạn mới. 
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