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Chương V. THỐNG KÊ NHÂN SỰ HÀNH CHÍNH NHÀ NƯỚC  

 

Mục đích: 

Cung cấp cho học viên những kiến thức chuyên sâu về thống kê nhân sự 

trong tổ chức. Trên cơ sở am hiểu nguồn nhân lực tổ chức và những kiến 

thức cơ bản về thống kê. 

Vận dụng thành thạo các tiêu chí thống kê nguồn nhân lực trong tổ chức và 

biết phân tích các bảng biểu, sơ đồ thống kê liên quan đến các tiêu chí đó. 

 

Yêu cầu: 

Vận dụng kiến thức để có thể xây dựng cơ sở dữ liệu thống kê của một cơ 

quan hành chính nhà nước khi về thực tập. 

 

***** 

Nội dung của Chương 5 

 

5.1. Một số điểm cần chú ý về thống kê nhân sự trong hành chính nhà 

nước   

 

Thống kê là một trong những công cụ quản lý vĩ mô quan trọng, cung cấp 

các thông tin thống kê trung thực, khách quan, chính xác, đầy đủ, kịp thời 

trong việc đánh giá, dự báo tình hình, hoạch định chiến lược, chính sách, 

xây dựng kế hoạch phát triển kinh tế - xã hội và đáp ứng nhu cầu thông tin 

thống kê của các tổ chức, cá nhân. 

 

Trong thống kê, tiêu chí để thống kê mới là quan trọng. Còn tiêu chuẩn lại 

chỉ là những số liệu cụ thể. 

 

Chúng ta hay nhầm giữa tiêu chuẩn và tiêu chí. Ví dụ: Tiêu chí lựa chọn 

nhân sự mới cho bộ máy nhà nước là rất đúng. Nhưng  khi nhà báo đặt ra 

câu hỏi:  “Tiêu chuẩn nào là quan trọng nhất để bầu?"  lại là một câu hỏi 

nhầm giữa tiêu chuẩn và tiêu chí. Đó không phải là tiêu chuẩn mà phải là 

“tiêu chí nào quan trong nhất”. Ví dụ các tiêu chí: 
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- Dám nghĩ, dám làm, dám chịu trách nhiệm và có tư duy đổi mới, sâu 

sát với nhân dân, nung nấu những vấn đề người dân đòi hỏi; 

- Có khát vọng cống hiến; 

- Cái gốc là đức;  

- Kiên quyết chống tham nhũng; 

- Có bản lĩnh. 

 

Và tất nhiên, tiêu chí nào được coi trọng  nhất, quan tâm nhất lại là một câu 

hỏi rất khó. Chúng ta thường phải đánh giá con người thông qua hệ thống 

các tiêu chí. 

 

Và từ hệ thống các tiêu chí đó, chúng ta cần phải xây dựng những tiêu 

chuẩn cụ thể, tối thiếu để xem xét. Ai dưới mức tiêu chuẩn tối thiểu của các 

tiêu chí trên, chắc chắn sẽ không được lựa chọn.  

 

Tiêu chuẩn là một một trong những vấn đề khó khăn nhất của quản lý 

nguồn nhân lực và rất khó để chúng ta có được đầy đủ số liệu thống kê.  

 

Một số tiêu chí có thể lượng hóa được (tuy nhiên mức độ lượng hóa bằng 

số chưa phản ảnh đầy đủ bản chất), nhưng cũng có nhiều tiêu chí không 

lượng hóa được bằng con số mà phải bằng gián tiếp qua quá trình phân tích 

cơ sở dữ liệu thống kê cũng như nhiều yếu tố khác. 

 

Ví dụ: Tiêu chí học vấn. Chúng ta có thể đưa ra tiêu chí học vấn theo nhiều 

mức độ khác nhau của tiêu chuẩn. Tiêu chuẩn tối thiểu của tiêu chí này là 

“tốt nghiệp trung học phổ thông”. Nhưng trong nhiều trường hợp chúng ta 

lại đề ra tiêu chuẩn tổi thiếu cao hơn- Tốt nghiệp cao đẳng trở lên. Mối 

quan hệ giữa tiêu chí học vấn và tiêu chuẩn mô tả ở hình vẽ  sơ đồ 5.1 
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Nếu trên cơ sở hệ thống các tiêu chuẩn đó, chúng ta sẽ có thể thu thập số 

liệu thống kê về bốn nhóm tiêu chuẩn thuộc tiêu chí học vấn. Và qua số 

liệu thống kê hàng năm và nhiều năm, chúng ta có thể đưa ra kết luận 

chung về nguồn nhân lực của tổ chức đạt ở mức độ tiêu chuẩn nào của tiêu 

chí học vấn . Ví dụ sơ đồ 5.2 phản ảnh số liệu thống kê 10 năm (trung bình 

về tiêu chuẩn học vấn của tiêu chí học vấn) của cơ quan A (từ 2001-2010). 

Mỗi một hoạt động quản lý nguồn nhân lực trong tổ chức nói chung luôn 

luôn phải được xây dựng dựa trên hệ thống các tiêu chí.  
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Các tiêu chí đó có thể xuất phát từ nhu cầu quản lý (do chính các nhà quản 

lý đề xuất) ở những thời điểm cụ thể (hệ thống tiêu chí hẹp) và cũng có thể 

là hệ thống các tiêu chí dựa trên nguyên tắc chung, phổ biến của khoa học 

quản lý nguồn nhân lực trong tổ chức nói chung. 

 

Và đây cũng chính là những cơ sở để khoa học thống kê dựa vào để xây 

dựng cơ sở dữ liệu thống kê. 

 

Trao đổi: Tiêu chí gì để chọn lớp trưởng và muốn làm lớp trưởng thì phải 

đạt tiêu chuẩn như thế nào? 

 

Ví dụ: tiêu chuẩn để đậu vào Học viện Hành chính như thế nào? 

Những tiêu chí gì được quan tâm để mọi người có thể dựa vào đó rèn luyện 

để có thể trở thành giảng viên của Học viện Hành chính. Ví dụ: tiêu chí 

ngoại ngữ, nhưng tiêu chuẩn lại tính theo Eilts hay Toffer.  

Trong một số trường hợp, người ta thường đồng nhất khái niệm tiêu chí và 

tiêu chuẩn. Trong thống kê, tiêu chí gắn một tên gọi và số lượng đo. Đó 

cũng chính là tiêu chuẩn.  

Tiêu chí không có số đo; tiêu chuẩn luôn gắn với số lượng đo được. 

 

5.2. Hệ thống các tiêu chí trong thống kê nhân sự hành chính nhà nước   

 

Quản lý nguồn nhân lực là một quy trình gồm nhiều bước. Việc phân chia 

các bước mang tính tương đối.  

 

Quy trình này có thể bắt đầu từ khâu dự báo nhu cầu nguồn nhân lực của tổ 

chức theo từng giai đoạn khác nhau cho đến khâu cuối cùng là người lao 

động rời khỏi tổ chức theo nhiều lý do khác nhau. 

 

Các nhà quản lý nói chung cũng như các nhà quản lý nguồn nhân lực nói 

riêng muốn có đủ thông tin để nhìn nhận được nguồn nhân lực của tổ chức 

hiện tại; so sánh nguồn nhân lực hiện tại với nguồn nhân lực đã có một vài 

năm trước đây để từ đó, thông qua nhận thức chủ quan và kết hợp với khác 
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quan có thể đa ra được những kết luận cần cho hoạt động quản lý tổ chức 

nói chung và quản lý nguồn nhân lực nói riêng. Ví dụ, so sánh sơ đồ tiêu 

chí học vấn với bốn nhóm tiêu chuẩn nêu ở hình vẽ trên ở giai đoạn 2001-

2010 với sơ đồ mô tả số liệu thống kê giai đoạn 1991-2000, các nhà quản lý 

có thể đưa ra một số nhận định về xu hướng phát triển nguồn nhân lực tổ 

chức mình dựa vào tiêu chí học vấn. (sơ đồ 5.3). 

 

5.2.1.Hệ thống tiêu chí chung 

 

Trong hoạt động quản lý nguồn nhân lực, khi nhìn bức tranh chung về 

nguồn nhân lực của một tổ chức, tùy theo điều kiện cụ thể có thể đòi hỏi 

phải xây dựng cơ sở dữ liệu theo nhiều loại tiêu chí mà tổ chức nào cũng có 

thể sử dụng chung. 

 

Đó là hệ thống các tiêu chí phản ảnh những khía cạnh bề nổi nguồn nhân 

lực của một tổ chức. 

 

1) Tiêu chí về số lượng (tổng quát); 

2) Tiêu chí về số lượng phân theo trình độ học vấn (bằng cấp quốc gia); 

3) Tiêu chí số lượng phân theo chuyên môn được đào tạo; 

4) Tiêu chí số lượng phân theo độ tuổi; 
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5) Tiêu chí số lượng phân theo giới tính; 

6) Tiêu chí số lượng phân theo ngạch và bậc; 

7) Tiêu chí số lượng gắn liền với thời gian làm việc cho tổ chức; 

8) Tiêu chí số lượng người rời khỏi tố chức theo các tiêu chí khác như: 

- Nghỉ hưu đúng tuổi; 

- Chuyển công tác; 

- Xin thôi việc; 

- Sa thải, đuổi việc. 

9) Tiêu chí số lượng tuyển mới hàng năm; 

10) Tiêu chí số lượng bổ sung qua luận chuyển từ cơ quan khác; 

11) Tiêu chí số lượng gắn với cấp quản lý (từ phó trưởng phòng trở lên); 

12) Khác. 

 

5.2.2.Thống kê và phân tích thống kê số liệu liên quan đến số lượng lao 

động nói chung của cơ quan A 

 

Số liệu thống kê liên quan đến nguồn nhân lực có mặt tại cơ quan A tính 

đến thời điểm 31/12 hàng năm được tập hợp từ nhiều nguồn báo cáo và 

được thể hiện bằng 2 bảng 5.1. và 5.2 sau: 
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Số liệu đưa ra hai bảng số của hai giai đoạn 1991-2000 và giai đoạn 2001 – 

2010. 

 

Xem xét số liệu của giai đoạn 2001-2010 có thể biểu diễn bằng các loại sơ 

đồ, biểu đố khác nhau. Tùy thuộc vào mục đích có thể dùng nhiều dạng 

biểu đồ khác nhau. 

 

Sơ đồ 5.1  mô tả biến động thống kê nguồn nhân lực có tại cơ quan Atính 

đến 31/12 hàng năm theo cột. 

 

Từ sơ đồ cột cho thấy sự biến động mang tính tương đối. Nhưng nếu biểu 

diễn sự biến động bằng sơ đồ bằng đồ thị đường gãy khúc (sơ đồ 5.2), dễ 

thấy quy luật biến động hơn. 
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Trao đổi: Xây dựng biểu đồ cột sinh viên có mặt trong 1 tuần (tính theo 

ngày).  

 

Dựa vào sơ đồ đó, phân tích sự biến động. Đây là công việc khó khăn nhất 

đòi hỏi của phân tích thống kê. 

Ví dụ: tại sao số liệu của năm 2001 là 105 người, nhưng đến năm 2002 lại 

giảm xuống còn 75 người (xem nội dung phân tích thống kê nhân sự - 

chương 6). 

 

5.2.3.Tiêu chí về số lượng phân theo trình độ học vấn (bằng cấp quốc 

gia). 

 

Nguồn nhân lực của một tổ chức có thể có nhiều trình độ học vấn khác 

nhau. Việc thống kê số liệu liên quan đến trình độ học vấn theo bằng cấp 

quốc gia (học vị) mà người đó có được. Ở đây không nên nhầm lẫn giữa 

học vị, học vị khi thống kê nguồn nhân lực trong tổ chức.  

 

Học vị luôn gắn với một mức độ học tập đã trải qua và đã hoàn tất cả thủ 

tục, nội dung quy định. Ví dụ: sau khi tốt nghiệp đại học, tiến hành thi vào 

cao học  với thời gian học từ  2-3 năm; hoàn tất các môn học theo yêu cầu 
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và bảo vệ luận văn đạt yêu cầu sẽ  được cơ sở đào tạo cấp bằng thạc sỹ. Đó 

là học vị. 

 

Học vị là những văn bằng được cấp bởi các cơ sở giáo dục cho học sinh sau 

khi đã hoàn tất một chương trình học. 

Tuy nhiên, thuật ngữ này lại chỉ dùng cho từ đại học trở lên. Ít ai dùng học 

vị “trung học phổ thông”, với những người đã có bằng tốt nghiệp hệ 12 

năm hay 10 như trước đây. 

 

Trong khi đó, học hàm là những “danh hiệu”  hoặc do chính phủ hoặc do 

các trường đại học cấp, hay trao tặng cho những người giảng dạy hay 

nghiên cứu khoa học. Ví dụ: Giáo sư là học hàm của những người đã được 

công nhận có nhiều cống hiến, thành tích cho lĩnh vực khoa học giáo dục.  

 

Giữa học hàm và học vị có những mối quan hệ nhất định. Tuy nhiên, trong 

hoạt động quản lý nguồn nhân lực thường thống kê theo học vị hơn là học 

hàm.  

 

Trong điều kiện của Việt Nam, còn khá nhiều vấn đề quan tâm, nên người 

ta thường hay thống kê học hàm với ngạch bậc. Đây cũng là một sự nhầm 

lẫn cần lưu ý. 

 

Người làm việc trong tổ chức có nhiều trình độ học vấn khác nhau. Họ đảm 

nhận nhiều nhóm, loại công việc khác nhau và do đó đòi hỏi trình độ học 

vấn cũng khác nhau. Đây cũng là một trong những vấn đề cần quan tâm khi 

phân tích nguồn nhân lực trong cơ quan hành chính nhà nước theo trình độ 

học vấn. Nhìn ở một cơ quan Bộ hay Ủy ban Nhân dân tỉnh, phần đa số có 

trình độ cao đẳng, đại học trở lên. Và những người có trình độ thấp cũng sẽ 

phấn đấu để có trình độ học vấn cao hơn. Nhưng trình độ học vấn chưa 

phản ảnh chất lượng công việc thực thi. 

Thống kê nguồn nhân lực theo học vấn ((trình độ văn hóa và chuyên môn- 

nghề) có thể sử dụng một số tiêu chí con: 
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- Tiêu chí về trình độ văn hóa (10 hay 12); 

- Tiêu chí về đào tạo nghề (sơ cấp, trung cấp, cao đẳng hay đại học); 

- Tiêu chí học vị (thạc sỹ, tiến sỹ) 

 

5.2.3.Tiêu chí về số lượng thống kê nguồn nhân lực theo trình độ văn 

hóa. 

Theo quy định của Việt Nam chia thành ba cấp mô tả ở bảng 5.3. 

 

 Thực tế, thống kê theo trình độ văn hóa được nhiều tổ chức sử dụng, tuy 

nhiên nó không có nhiều ý nghĩa khi xem xét, phân tích và đánh giá nguồn 

nhân lực đang làm việc trong tổ chức. Đa số loại công việc trong tổ chức, 

đặc biệt là các cơ quan nhà nước ít khi lựa chọn những người có trình độ 

văn hóa cấp cơ sở. Và mặt khác, khó có thể đi làm ngay nếu chưa qua lớp 

nghề. 

 

Từ biểu số liệu trên, cũng có thể tính theo số lượng người cụ thể thành 

bảng mô tả số lượng người có trình độ văn hóa khác nhau. 

 

Trao đổi: dựa vào niên giám thống kê, xây dựng bảng trình độ học vấn của 

người làm việc trong khu vực công giai đoạn 2006-2010.  
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5.2.4.  Phân tích thống kê theo tiêu chí trình độ nghề đã được đào tạo 

theo bằng cấp (chưa đi vào nhóm nghề) 

 

Trình độ nghề nghiệp gắn liền với các cấp học để làm việc. Tuy nhiên thuật 

ngữ dạy nghề ở Việt Nam lại hiểu theo nghĩa hẹp hơn. Chính vì chưa nhận 

thức đúng ở các cấp học cũng chỉ là dạy nghề, do đó người tốt nghiệp đại 

học ra trường lại chưa có thể làm được nghề (cấp nghề cao) như mong 

muốn của các nhà tuyển dụng. 

Thống kê theo nghề có thể theo một số tiêu chí sau: 

- Tốt nghiệp trung tâm dạy nghề; 

- Tốt nghiệp trung cấp nghề; 

- Cao đẳng nghề và cao đẳng; 

- Đại học  

 

Việc quy định các tiêu chí trên để phân loại và bố trí nguồn nhân lực theo 

trình độ nghề mà họ có thể đảm nhận. Ví dụ: cử nhân kế toán khác cao 

đẳng nghề kế toán. Bảng 5.4. mô tả số liệu thống kê trình độ nghề 
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Như đã chỉ ra ở bảng 5.4lực lượng lao động làm việc trong cơ quan A về 

trình độ nghề đã qua đào tạo có những thay đổi suốt trong 10 năm từ 2001- 

2010. 

 

Trên thực tế, các nhà quản lý phải kết hợp với nhiều loại thông tin khác để 

phân tích thống kê biến động nguồn nhân lực theo trình độ nghề được đào 

tạo đang làm việc cho tổ chức và tại sao có sự biến động đó. 

Ví dụ: trong 10 năm, số lượng người có trình độ đại học đã gia tăng khá 

nhanh 160%. Trong khi đó, số lượng người làm việc có đã được đào tạo 

nghề nói chung tăng không đáng kể - chỉ tăng 113 %. Vậy nguyên nhân 

thuộc về yếu tố gì.  

Có thể mô tả thống kê trình đồ nghề theo đồ thị.  

 

Sơ đồ 5.3  biểu diễn số liệu thống kê theo đồ thị của các nhóm nghề  

 

Qua đồ thi có thể thấy tốc độ tăng nhanh số lượng người có trình độ qua 

đào tạo bậc đại học trở lên tăng nhanh hơn các cấp khác. 

 

Điều này phản ảnh xu thể gì trong quản lý và phát triển nguồn nhân lực của 

tổ chức.  
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5.2.5. Thống kê theo tiêu chí học vị - tức những người có trình độ học 

vấn từ thạc sỹ trở lên. 

 

Thông thường, nhiều tổ chức sản xuất, kinh doanh không quan tâm đến tiêu 

chí này. Và nhiều nước, trong khu vực nhà nước cũng ít quan tâm do về lý 

luận, những người có họ vị này thường làm việc ở lĩnh vực giảng dạy hoặc 

nghiên cứu khoa học. Trong cơ quan quản lý nhà nước, hành chính nhà 

nước, yếu tố học vị sau đại học không chỉ ra nhiều sự thay đổi cách hoạt 

động quản lý. 

 

Ở Việt Nam, vấn đề bằng cấp và đặc biệt là học vị thạc sỹ, tiến đang trở 

thành “điểm nóng” của quản lý nguồn nhân lực trong khu vực nhà nước.  

 

Nhiều địa phương coi đây như là tiêu chí cơ bản để thu hút “nhân tài”. Do 

đó, trong thống kê nguồn nhân lực của nhiều cơ quan hành chính nhà nước  

đây là hai tiêu chí thường được nhiều nhà quản lý quan tâm và họ thường 

tự hào về sự “vượt trội” tiêu chí này của nguồn nhân lực ở cơ quan họ.  Ủy 

ban Nhân dân Thành phố Hà Nội cũng đã có “sáng kiến” nâng cấp đội ngũ 

công chức thuộc diện Thành ủy quản lý lên có trình độ Tiến sỹ.  

Thống kê nguồn nhân lực theo tiêu chí học vị của cơ quan A chỉ ra ở bảng 

5.5. Từ bảng này, dựa vào nhiều thông tin khác có thể phân tích để đưa ra 

nhận xét một vài xu hướng của nguồn nhân lực theo tiêu chí học vị. 
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Học viên, cùng giảng viên có thể đưa ra nhiều tình huống khác nhau đề 

phân tích tình hình, xu hướng nguồn nhân lực của cơ quan A theo tiêu chí 

học vị. Đây cũng là công việc cần thiết của các nhà quản lý và thống kê 

nguồn nhân lực. 

 

Ví dụ: từ số liệu, có thể cho thấy tỷ lệ người có học vị từ thạc sỹ trở lên của 

Cơ quan A đã tăng khá nhanh trong vofnh 10 năm. Từ chỗ số lượng này 

trong đầu kỳ chỉ chiếm 1% tổng số nguồn nhân lực (người làm việc cho tổ 

chức) thì cuối kỳ, số lượng này đã vươn lên chiếm hơn 11%. Tốc độ tăng 

rất lớn và đáng phải xem xét. 

 

Có thể mô tả bằng đồ thị sự thay đổi số lượng người có học vị giữa hai 

nhóm tiêu chí học vị: thạc sỹ và tiến sỹ (sơ đồ 5.4) 
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Từ sơ đồ 5.4 có thể thấy tốc độ gia tăng học vị thạc sỹ lớn hơn tốc độ gia 

tăng nguồn nhân lực có học vị tiến sỹ.  Tuy nhiên, với cơ quan quản lý nhà 

nước không phải cơ quan nghiên cứu khoa học, tỷ lệ gia tăng này cũng là 

thông tin để phân tích thống kê sau này. 

 

Trao đổi: Với số liệu thống kê về bằng cấp, dựa vào kiến thức quản lý 

nguồn nhân lực và công việc hay thử nhận xét xu hướng đó. 

 

5.2.6.Tiêu chí số lượng phân theo chuyên môn được đào tạo. 

 

Phân loại nguồn nhân lực theo tiêu chí chuyên môn hay chuyên ngành là 

một công việc khá phức tạp. Vì có quá nhiều lĩnh vực, ngành học chuyên 

sâu được đào tạo. Tuy nhiên, cũng có thể dưa vào một số hệ tiêu chí con để 

phân loại nguồn nhân lực theo lĩnh vực chuyên môn được đào tạo. Hiện 

nay có thể căn cứ vào danh mục các chuyên ngành đào tạo được Bộ Giáo 

dục và Đại học quy định để thống kê nguồn nhân lực theo chuyên ngành 

chuyên môn được đào tạo. 

Trong các cơ quan nhà nước nói chung và hành chính nhà nước nói riêng, 

theo mô hình chức nghiệp nên quan tâm đến ngành nghề chuyên môn được 

đào tạo không lớn. Và một thời gian dài Việt Nam có câu “học một đường 
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làm một nẻo”. Đó chính là điều thể hiện khi vào cơ quan nhà nước, ngành 

nghề không quan trọng. 

Hai nhóm bằng cấp, chứng chỉ được xem là quan trọng với tất cả những ai 

làm việc cho cơ quan nhà nước là chứng chỉ đã học xong chương trình về 

quản lý hành chính nhà nước và chương trình lý luận chính trị. 

Hai tiêu chí này thường được thống kê nhiều nhất trong các bảng thống kê 

nhân sự của các cơ quan nhà nước. Và nhìn bảng thống kê về chuyên môn, 

thường tương tự như mô tả ở bảng 5.4. 

 

 

Tuy nhiên, về  nguyên tắc, thống kê sẽ xem xét tất cả các chuyên ngành 

đào tạo và người đang làm việc trong tổ chức gắn với lĩnh vực quan tâm 

(Bộ KH&ĐT) hay Bộ Tài chính, những người làm việc có những loại 

chuyên môn gì. 

 

Ngoài thống kê thông tin liên quan đến hai nhóm tiêu chí mang tính “người 

làm việc cho nhà nước”, cần bổ sung thêm thông tin liên quan đến những 

chuyên ngành đào tạo cụ thể.  Ví dụ, nếu đó là Sở tài chính thuộc Ủy ban 

Nhân dân tỉnh, thì ngành lĩnh vực chuyên môn, ngoài những kiến thức 

mang tính bắt buộc thuộc nội dung kiến thức QLNN và chính trị, thì những 

lĩnh vực chuyên môn phù hợp có thể là tài chính, ngân hàng, kinh tế  (các 
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chuyên ngành hẹp hơn). Nếu làm việc trong  các bộ phận liên quan đến 

quản lý nhân sự, thì ít nhất cũng phải là người có trình độ chuyên môn nhất 

định về lĩnh vực này (ví dụ cử nhân chuyên ngành tổ chức và quản lý nhân 

sự). 

Số liệu thống kê liên quan đến cả chuyên môn sâu có thể tương tự như bảng 

5.5. 

 

Trao đổi: Tự tìm kiếm thông tin và xây dựng bảng  các chuyên ngành được 

đào tạo của công chức, viên chức đang làm việc tại Học viện Hành chính . 

Khi đi thực tập, tự tìm kiếm thông tin để xây dựng bảng về chuyên ngành 

đào tạo tại cơ quan thực tập.  

 

5.2.7.Tiêu chí số lượng phân theo độ tuổi 

 

Độ tuổi cán bộ, công chức làm việc trong cơ quan hành chính nhà nước nói 

riêng và trong các loại cơ quan nhà nước, các tổ chức chính trị, chính trị - 

xã hội ở Việt Nam cũng như các cơ quan nhà nước của các nước đang là 

một trong những vấn đề thách thức. Thuật ngữ  “vấn đề tuổi” và “sự già 

hóa của công chức” đang được nhiều nước quan tâm. Đặc biệt nhiều nước, 

trước đây ít quan tâm đến thống kê tuổi của công chức làm việc trong cơ 

quan nhà nước, thì ngày nay họ đang đối mặt với thách thức về sự ra đi của 



 

 

 

 

 

 

 

107 
 

công chức đến tuổi nghỉ hưu, nhưng lại không có người thay thế và xu 

hướng chung là đang kéo dài thời gian làm việc. 

 

Tuổi gắn liền với tuổi nghỉ hưu cũng như tuổi để có thể tham gia vào thị 

trường lao động. 

Trong điều tra dân số, số liệu thống kê có thể chia tuổi dân số thành nhiều 

nhóm khác nhau, gọi chung tháp tuổi. Có thể dựa vào cách phân tổ nhóm 

tuổi để áp dụng thống kê độ tuổi công chức trong cơ quan hành chính nhà 

nước (sơ đồ 5.5). 

 

Sơ đồ 5.5. chỉ mô phỏng nguyên tắc phân bố dân số theo khoảng tuổi trong 

điều tra thống kê dân số và có thể vận dụng tương tự cho việc thống kê 

phân bổ cán bộ, công chức và viên chức trong bộ máy nhà nước theo tháp 

tuồi. 

 

Để có thể làm việc, tuổi của người lao động không thể thấp hơn độ tuổi lao 

động. Đối với các tổ chức khác, có thể thuê những người dưới độ tuổi lao 

động để làm một số việc nhưng có điều kiện. Nhưng trong các cơ quan 

hành chính nhà nước nói riêng và nhà nước nói chung, không có những 
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trường hợp đặc biệt đó. Ngưỡng tuổi làm việc cho các cơ quan nhà nước 

nằm trong giới hạn từ 15 đến không quá 65 (trừ trường hợp đặc biệt). 

Căn cứ vào những quy định chung, có thể phân tổ độ tuổi thống kê trong cơ 

quan nhà nước theo các sơ đồ 5.6.  

 

Việc phân bổ các nhóm tuổi trên chỉ mang ý nghĩa tương đối. Tuy nhiên, có 

thể đưa ra những căn cứ khác nhau về tiến hành phân tổ theo nhóm tuổi và 

có thể chia thành hai cột: nam và nữ. 

Ví dụ: trong cơ quan nhà nước bổ nhiệm vào vị trsi quản lý chỉ được thực 

hiện ở độ tuổi nhất định . Những người trong độ tuổi lớn hơn 51 đối với nữ 

và 55 đối với nam sẽ không thuộc diện được bổ nhiệm lần đầu. Do đó, 

cũng có thể thống kê riêng nhóm người đó.  

 

Số liệu thống kê độ tuổi cán bộ, công chức trong cơ quan cần được cập 

nhật hàng năm. Ví dụ bảng 5.6 cung cấp số liệu thống kê liên quan đến 

nhóm tuổi của cán bộ, công chức ở cơ quan A, không phân biệt ngành 

nghề, ngạch bậc, nhưng có phân theo giới tính (nam, nữ) do quy định độ 

tuổi nghỉ hưu của Việt Nam khác nhau cho nam và nữ. Trong tương lại, 

nếu không có sự khác nhau về tuổi nghỉ hưu, có thể không cần phân tổ nam 

nữ. Tuy nhiên, đối với nhóm cán bộ, công chức quản lý các cấp, việc phân 

tổ nam nữ cũng là cơ hội để xem xét “khía cạnh bình đẳng giới”. 
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Thống kê nguồn nhân lực của cơ quan A theo độ tuổi giai đoạn 2001-2010 

mô tả ở bảng 5.6. 

 

Dựa vào bảng số 5.6  có thể phân tích để chỉ ra vấn đề tuổi của cán bộ, 

công chức cơ quan trong giai đoạn 2001- 2010.  

 

Việc phân tích tình huống trong bảng trên cán cứ bổ sung nhiều loại thông 

tin khác.  

 

Ví dụ: 

 Tại sao có số lượng người ở độ tuổi lớn hơn 65, trong khi đó quy 

định là những người có đủ điều kiện để kéo dài tuổi nghỉ hưu cũng 

chỉ tối đa 5 năm. 

 Tại sao lại có nhóm người trong độ tuổi nghỉ hưu (sau 60 tuổi) lại 

vẫn tiếp tục làm việc và số lượng cũng khá lớn. 

 Tại sao có sự gia tăng (giảm) nhóm người trong độ tuổi 15-22 (độ 

tuổi nói chung chưa tốt nghiệp đại học hay cao đẳng).  

 

Có thể mô tả các số liệu thống kê trên các biểu đồ khác tùy thuộc vào mục 

đích nghiên cứu.  


