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Tóm tắt: Trong bối cảnh hiện nay, cán bộ công đoàn chuyên trách có đóng vai trò quan 
trọng trong việc bảo vệ quyền lợi người lao động, xây dựng giai cấp công nhân hiện đại và 
bảo đảm ổn định xã hội. Từ những kinh nghiệm của các tổ chức công đoàn quốc tế, bài viết 
nêu lên một số bài học kinh nghiệm đối với Việt Nam trong việc phát triển cán bộ công đoàn 
chuyên trách.
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Cán bộ công đoàn (CBCĐ) chuyên 
trách là lực lượng nòng cốt, đảm 
nhiệm công việc thường xuyên và 

đóng vai trò then chốt trong việc đại diện, bảo 
vệ quyền lợi người lao động, cũng như xây 
dựng quan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến 
bộ tại Việt Nam. Việc hưởng lương từ nguồn tài 
chính công đoàn mang lại cho họ một mức độ 
độc lập quan trọng, giúp tăng cường tiếng nói 
và sự chuyên nghiệp trong hoạt động.

Trên thế giới, các tổ chức công đoàn cũng 
là một trong những tổ chức được các chính 
phủ rất quan tâm. Dù được triển khai với cơ 
cấu hệ thống khác nhau, đặc thù theo từng 
quốc gia nhưng bản chất vai trò của các mô 
hình công đoàn thế giới đều nhằm đại diện, 
bảo vệ quyền lợi hợp pháp, chính đáng của 
người lao động và tham gia vào quản lý kinh 
tế - xã hội. Vai trò của công đoàn cũng được 

thể hiện thông qua việc tham gia vào các hiệp 
định thương mại tự do thế hệ mới như CPTPP 
và EVFTA, cùng với nhiều hiệp định thương 
mại khác. Cán bộ công đoàn chính là lực 
lượng tác động chính đến chất lượng của hoạt 
động công đoàn, do đó, trên thế giới, các tổ 
chức công đoàn đã thông qua nhiều phương 
thức để phát triển CBCĐ chuyên trách.

1. Kinh nghiệm phát triển cán bộ công 
đoàn chuyên trách tại một số quốc gia trên 
thế giới

1.1. Tại Trung Quốc
Tổng Công hội Trung Quốc (ACFTU) là 

công đoàn cấp quốc gia duy nhất ở Trung 
Quốc, tương tự như Việt Nam, đặt dưới sự 
lãnh đạo của Đảng Cộng sản Trung Quốc. 
Chủ tịch ACFTU là Ủy viên Bộ Chính trị Đảng 
Cộng sản Trung Quốc. Trải qua nhiều giai 
đoạn lịch sử, gần đây, vai trò của ACFTU đã 
được thúc đẩy trở lại, bởi ưu tiên của Chính 
phủ Trung Quốc là ổn định lực lượng lao động  
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phục vụ phát triển kinh tế và tổ chức công 
đoàn được xem là cầu nối để truyền tải những 
chính sách của Đảng và Nhà nước tới người 
lao động. Với bộ máy tổ chức công đoàn ở 
6 cấp theo nguyên tắc tập trung dân chủ, 
cấp dưới phục tùng cấp trên, số lượng CBCĐ 
chuyên trách tính riêng ở cấp địa khu (cấp 
thứ 3) là khoảng 100.000 người và cấp cơ sở 
(cấp thứ 6) vào khoảng gần 500.000 người, 
công đoàn Trung Quốc hiện nay cơ bản 
hoàn thành mục tiêu này. Phát triển CBCĐ 
Trung Quốc được định hình bởi vai trò độc 
đáo của ACFTU trong hệ thống chính trị, 
với ưu tiên vào đào tạo chính trị và kỹ năng 
nghiệp vụ cơ bản. Tuy nhiên, về mặt dài 
hạn, quan hệ lao động ngày càng phức tạp, 
người lao động ngày càng đòi hỏi những lợi 
ích thiết thực hơn chỉ có thể đạt được thông 
qua thương lượng tập thể.

Hiện nay, theo Luật Công đoàn sửa đổi ở 
Trung Quốc, CBCĐ chuyên trách ở các cấp 
có thể được bầu bởi đại hội đoàn viên công 
đoàn hoặc đại hội đại biểu đoàn viên công 
đoàn; tất cả các đoàn viên đều có thể bỏ 
phiếu trong cuộc bầu cử trong khi vẫn có một 
số trường hợp chỉ có một số ít đoàn viên được 
bỏ phiếu. Việc đưa ra các cuộc bầu cử công 
đoàn “trực tiếp” là một bước tiến đáng hoan 
nghênh trong cuộc đấu tranh lâu dài cho cải 
cách công đoàn ở Trung Quốc.

Cơ chế tuyển chọn CBCĐ ở Trung Quốc 
thông qua 02 hình thức: từ đội ngũ Đảng viên, 
nhiều vị trí lãnh đạo công đoàn cấp cao được 
bổ nhiệm từ các cán bộ Đảng có kinh nghiệm 
quản lý; từ người lao động ưu tú, các cán bộ 
kiêm nhiệm cấp cơ sở thường được lựa chọn 
từ những công nhân có uy tín, năng lực và 
có tinh thần trách nhiệm. Trung Quốc đặt cao 
yêu cầu về phẩm chất đối với đội ngũ cán bộ, 
theo đó CBCĐ phải trung thành với Đảng, có 
tinh thần phục vụ quần chúng, có năng lực tổ 
chức và giải quyết vấn đề.

Mục tiêu của đào tạo, phát triển năng 
lực cho CBCĐ ở Trung Quốc là nhằm nâng 
cao kiến thức chính trị, pháp luật, kỹ năng 
nghiệp vụ để cán bộ có thể thực hiện nhiệm 
vụ của mình. Thông qua các bài giảng, 
thảo luận, nghiên cứu điển hình, học tập 

kinh nghiệm thực tiễn, huấn luyện kỹ năng, 
CBCĐ sẽ được đào tạo chuyên sâu các nội 
dung cốt lõi về chính trị tư tưởng, nâng cao 
nhận thức về đường lối của Đảng, lý luận 
chủ nghĩa Mác-Lênin và tư tưởng Tập Cận 
Bình về công tác công đoàn. Đào tạo nghiệp 
vụ chuyên môn bao gồm Luật Lao động và 
chính sách; kỹ năng đàm phán và hòa giải; 
quản lý công đoàn; kỹ năng mềm; đào tạo 
theo chuyên đề...

Trong hệ thống công đoàn Trung Quốc, 
việc tạo động lực cho đội ngũ CBCĐ chuyên 
trách cũng được xem là khâu quan trọng 
nhằm nâng cao chất lượng, hiệu quả hoạt 
động và bảo đảm tính bền vững của tổ chức. 
Các biện pháp được triển khai đồng bộ, kết 
hợp giữa cơ chế, chính sách, quản lý nhân 
sự và môi trường làm việc, qua đó hình thành 
động lực cả về vật chất lẫn tinh thần cho 
cán bộ. Trước hết, hệ thống đánh giá và thi 
đua - khen thưởng được thực hiện chặt chẽ, 
gắn với kết quả thực hiện nhiệm vụ, mức 
độ hoàn thành chỉ tiêu vận động đoàn viên, 
thương lượng tập thể và chăm lo quyền lợi 
người lao động. Các tiêu chí đánh giá được 
cụ thể hóa theo từng cấp công đoàn, bảo 
đảm công khai, minh bạch và khuyến khích 
sự nỗ lực, sáng tạo của cán bộ có thành tích 
xuất sắc. Thứ hai, Trung Quốc áp dụng cơ 
chế luân chuyển CBCĐ chuyên trách giữa 
các cấp và các lĩnh vực khác nhau nhằm 
giúp họ tích lũy kinh nghiệm thực tiễn, 
nâng cao năng lực toàn diện, giúp mở rộng 
tầm nhìn, hiểu biết hệ thống, đồng thời tạo 
động lực nội tại, tránh tình trạng trì trệ, bảo 
thủ trong công tác. Thứ ba, ACFTU thông 
qua việc tổ chức hội nghị, diễn đàn, các 
chương trình trao đổi trong nước và quốc tế 
để CBCĐ chia sẻ kinh nghiệm, học tập mô 
hình tiên tiến, nâng cao kỹ năng quản lý và 
tổ chức hoạt động. Thứ tư, chính sách ưu đãi 
và cơ hội phát triển nghề nghiệp được xem 
là động lực quan trọng. Nếu hoàn thành tốt 
nhiệm vụ, thể hiện năng lực lãnh đạo, quản 
lý và uy tín xã hội cao thì CBCĐ chuyên 
trách được hưởng chế độ đãi ngộ đặc thù, 
có cơ hội thăng tiến trong hệ thống hành 
chính hoặc cơ quan Đảng.
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1.2. Tại Cộng hòa liên bang Đức
Liên đoàn Công đoàn Cộng hòa liên bang 

Đức (DGB) được thành lập tại thành phố 
Munich ngày 12/10/1949 và là trung tâm công 
đoàn lớn nhất hiện nay ở Đức với gần 6 triệu 
đoàn viên, 8 công đoàn ngành thành viên. 
DGB là thành viên Liên minh Công đoàn quốc 
tế (ITUC), đại diện người lao động trong tham 
vấn, phản biện và thương lượng chính sách ở 
cấp liên bang và bang; đồng thời định hướng 
hoạt động cho các công đoàn ngành - nơi trực 
tiếp quản lý đoàn viên, tổ chức phong trào, hỗ 
trợ pháp lý và đào tạo cán bộ công đoàn.

Trước đây (trong khoảng thập niên 1960 - 
1970), hầu hết cán bộ công đoàn xuất thân từ 
tầng lớp lao động cơ sở và không qua đào tạo 
chính quy, điều này khiến chất lượng vận hành 
hệ thống công đoàn không đồng đều. Quá 
trình công nghiệp hóa và gia nhập Liên minh 
châu Âu đã thúc đẩy Cộng hòa liên bang Đức 
chuyên nghiệp hóa đội ngũ cán bộ công đoàn, 
chú trọng kiến thức pháp lý, kinh tế và kỹ năng 
xã hội, nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động của 
hội viên và doanh nghiệp. Hiện nay, dù pháp 
luật không quy định bắt buộc có CBCĐ chuyên 
trách tại nơi làm việc, song các công đoàn lớn 
như IG BAU, IG Metall, IG BCE đã chủ động 
xây dựng mô hình chuyên nghiệp hóa đội ngũ. 
Trong đó, IG BAU nổi bật với quy trình tuyển 
dụng - đào tạo nghiêm ngặt: chương trình kéo 
dài 23 tháng, gồm 11 tháng học lý thuyết và 
12 tháng thực hành tại cơ sở, kết thúc bằng 
kỳ thi quốc gia. Công đoàn này ưu tiên bố trí 
cán bộ chuyên trách tại các ngành có lao động 
phân tán như xây dựng, vệ sinh, quản lý cơ 
sở... nhằm bảo đảm hỗ trợ trực tiếp người lao 
động. Các công đoàn khác như IG Metall và 
IG BCE cũng thiết lập hệ thống tuyển dụng, 
đào tạo và quản lý nhân sự theo hướng chuyên 
nghiệp, gắn đào tạo với thực tiễn.

Công tác đào tạo cán bộ công đoàn ở Cộng 
hòa liên bang Đức được tổ chức quy mô và hệ 
thống, thông qua chương trình đào tạo chuyên 
sâu và áp dụng quản trị nhân sự hiện đại để 
xây dựng đội ngũ CBCĐ chuyên trách, song, 
họ đối diện với thách thức như suy giảm thành 
viên, thiếu cán bộ trẻ và hạn chế về nguồn 
lực. Công tác đào tạo CBCĐ ở Cộng hòa liên 

bang Đức được tổ chức quy mô và hệ thống. 
DGB và các công đoàn thành viên xây dựng 
mạng lưới trung tâm giáo dục với hàng chục 
cơ sở, hàng trăm giảng viên toàn thời gian, kết 
hợp các khóa học cuối tuần, đào tạo tại vùng, 
và các chương trình dành riêng cho đại diện 
công nhân, hội đồng thanh niên, hay người lao 
động khuyết tật. Nội dung đào tạo phong phú, 
bao gồm kỹ năng thương lượng, pháp luật lao 
động, bảo hộ lao động, và đặc biệt cập nhật 
các vấn đề chuyển đổi số, kinh tế xanh, phát 
triển bền vững. Hệ thống đào tạo công đoàn 
tại Cộng hòa liên bang Đức vận hành theo 
mô hình “đào tạo kép” (dual VET system), kết 
hợp giữa lý thuyết và thực hành, gắn chặt với 
doanh nghiệp và thực tế công tác. Công đoàn 
tham gia xây dựng chuẩn nghề, hội đồng đào 
tạo và kiểm định chất lượng, qua đó bảo đảm 
tính chuyên nghiệp, thực tiễn và chuẩn hóa 
của đội ngũ cán bộ.

Công tác bố trí cán bộ được phân cấp 
linh hoạt theo khu vực và ngành nghề. Các 
công đoàn lớn có mạng lưới văn phòng tại 
nhiều bang, giúp phân bổ nhân sự phù hợp 
với nhu cầu và năng lực. Dù không có quy 
định pháp lý thống nhất, xu hướng chung của 
Cộng hòa liên bang Đức là hướng đến mô 
hình công đoàn chuyên nghiệp, năng động, 
có khả năng đại diện hiệu quả quyền và lợi 
ích cho người lao động trong bối cảnh kinh 
tế - xã hội hiện đại.

2. Những kinh nghiệm Việt Nam có thể 
tham khảo về phát triển cán bộ công đoàn 
chuyên trách

Từ kinh nghiệm của Trung Quốc và 
CHLB Đức về phát triển CBCĐ chuyên trách, 
Việt Nam có thể rút ra một số bài học trong 
xây dựng và phát triển đội ngũ CBCĐ chuyên 
trách theo hướng chuyên nghiệp, hiện đại: 

Một là, cần xây dựng hệ thống tiêu chuẩn, 
tiêu chí rõ ràng cho từng vị trí việc làm, trong 
đó khung năng lực phải bao quát phẩm chất 
chính trị, đạo đức nghề nghiệp, trình độ chuyên 
môn, kỹ năng giao tiếp, đàm phán, hiểu biết 
pháp luật lao động và khả năng tổ chức phong 
trào. Các tiêu chí này cần được cập nhật phù 
hợp với yêu cầu hội nhập, chuyển đổi số và xu 
hướng phát triển bền vững.
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Hai là, đổi mới phương thức tuyển chọn 
theo hướng công khai, minh bạch và cạnh 
tranh, kết hợp ứng dụng công nghệ số trong 
tiếp nhận hồ sơ, đánh giá năng lực. Quá trình 
tuyển chọn không nên chỉ dựa trên bằng 
cấp, mà cần chú trọng tố chất, kinh nghiệm 
thực tiễn và thái độ nghề nghiệp; đồng thời, 
khuyến khích người lao động, công đoàn cơ 
sở tham gia đánh giá, giới thiệu nhân sự. Cơ 
chế luân chuyển, đề bạt và thử thách thực tế 
sẽ góp phần phát hiện, bồi dưỡng và tạo động 
lực cho cán bộ.

Ba là, gắn kết chặt chẽ giữa tuyển chọn 
và đào tạo, bồi dưỡng. Trước khi bổ nhiệm 
chính thức, cán bộ cần trải qua thời gian tập 
sự, tham dự các khóa đào tạo ngắn hạn, thực 
hành tại cơ sở. Việc đào tạo phải bảo đảm 
tính chọn lọc, thiết thực; nội dung, phương 
pháp cần đổi mới theo hướng lấy người học 
làm trung tâm, phát huy năng lực tư duy phản 
biện, khả năng thích ứng và sáng tạo.

Bốn là, chương trình đào tạo cần linh 
hoạt, kết hợp hình thức trực tuyến, bổ sung 
nội dung về số hóa, kinh tế xanh, phát triển 
bền vững; mở rộng cơ hội cho cán bộ trẻ, nữ 
giới và tăng cường hợp tác giữa công đoàn với 
các cơ sở đào tạo, viện nghiên cứu nhằm hình 
thành đội ngũ CBCĐ chuyên nghiệp, đáp ứng 
yêu cầu của thời kỳ mới.

Tổ chức công đoàn chỉ có thể hoạt động 
hiệu quả nhất khi chúng ta đầu tư mạnh mẽ 
vào năng lực, chính sách hỗ trợ và môi trường 
thực tiễn để đội ngũ CBCĐ chuyên trách được 
phát huy tối đa vai trò, năng lực chuyên môn. 
Tăng cường đào tạo chuyên sâu, cải thiện đãi 
ngộ, áp dụng chuyển đổi số trong tuyển dụng 
và đào tạo, đồng thời thiết lập hệ thống đánh 
giá công bằng và khuyến khích đổi mới sẽ là 
chìa khóa phát triển đội ngũ CBCĐ chuyên 
trách chất lượng, đáp ứng yêu cầu mới của 
thời đại. Để đủ năng lực đáp ứng những yêu 
cầu này, Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam 
cần tiếp tục đầu tư mạnh mẽ và toàn diện, 
bao gồm việc tiếp tục hoàn thiện khung pháp 
lý, nâng cao năng lực chuyên môn và kỹ năng 
(đặc biệt là đối thoại và thương lượng) cho 
CBCĐ chuyên trách, cải thiện chế độ đãi ngộ 
để thu hút và giữ chân nhân tài, cũng như đổi 

mới mô hình tổ chức và hoạt động một cách 
thực chất. Sự phát triển của đội ngũ CBCĐ 
chuyên trách sẽ là yếu tố quyết định sự vững 
mạnh, hiệu quả và khả năng thích ứng của 
tổ chức công đoàn trong tương lai, tiếp tục là 
chỗ dựa vững chắc cho giai cấp công nhân và 
người lao động./.
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