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1. GIỚI THIỆU
Việt Nam đã có những nỗ lực to lớn trong việc thúc đẩy bình đẳng giới nói chung và sự tham gia của nữ vào công tác lãnh đạo, quản lý ở các cấp nói riêng. Chiến lược quốc gia và  Kế hoạch hành động vì sự tiến bộ của phụ nữ đến năm 2010 và Mục tiêu thiên niên kỷ của Việt Nam đã đề ra những mục tiêu phấn đấu cụ thể đối với việc phụ nữ tham gia lãnh đạo, quản lý. Luật Bình đẳng giới năm 2006 quy định các biện pháp cụ thể để thúc đẩy bình đẳng giới trong lĩnh vực chính trị (Điều 5). Trên phạm vi quốc tế, những năm gần đây, việc phụ nữ tham gia lãnh đạo đã đạt nhiều thành tựu mới. Riêng tại châu Á, năm 2008, nữ nghị sĩ chiếm 18,4%, tăng 14,1% so với 10 năm trước đây (Liên minh Quốc hội 2008).
Từ góc độ lãnh đạo của Đảng, Nghị quyết 11 của Bộ Chính trị ngày 27/4/2007 về công tác phụ nữ thời kỳ đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước đã  xác định các chỉ tiêu như sau: Cán bộ nữ tham gia cấp ủy đảng các cấp đạt từ 25% trở lên (đến 2020);  Nữ Đại biểu Quốc hội và Hội đồng nhân dân các cấp từ 35% đến 40%; Các cơ quan, đơn vị có tỷ lệ nữ từ 30% trở lên, nhất thiết có cán bộ lãnh đạo chủ chốt là nữ. Gần đây, Chính phủ đã ban hành Chương trình hành động giai đoạn đến 2020 nhằm thực hiện Nghị quyết 11 của Bộ Chính trị (Nghị quyết số 57/NQ-CP ngày 1/12/2009). 

Tuy nhiên, nhìn chung cho đến nay vẫn còn nhiều vấn đề cần quan tâm. Đó là tỷ lệ nữ quản lý, lãnh đạo còn thấp so với cán bộ quản lý lãnh đạo nói chung và so với sự gia tăng của lực lượng lao động nữ (Bộ LĐTBXH, UBQG vì sự tiến bộ phụ nữ, Bộ KHĐT 2009). Trong bộ máy quản lý Nhà nước, tính riêng chức vụ bộ trưởng, chưa kể đến những vị trí có liên quan trực tiếp đến ngân sách và tài chính, Việt Nam xếp thứ 89 trên tổng số 93 nước xếp hạng vì chỉ có 1 trên 24 vị bộ trưởng là nữ (Liên minh Quốc hội 2008).
Trí thức là những người lao động trí óc, có trình độ chuyên môn, có năng lực tư duy độc lập, sáng tạo tạo ra sản phẩm vật chất và tinh thần có giá trị đối với xã hội
. Nữ trí thức làm công tác quản lý, lãnh đạo là những người có trình độ chuyên môn cao đang giữ các vị trí quản lý, lãnh đạo tại các cơ quan Đảng, Nhà nước, tổ chức chính trị, xã hội, v.v.. Những thuận lợi và khó khăn mà nữ trí thức làm công tác quản lý, lãnh đạo gặp phải cũng không nằm ngoài những thuận lợi và khó khăn của các nữ cán bộ quản lý, lãnh đạo nói chung.  Tham luận này tập trung vào ba nội dung chính gồm (i) số lượng nữ lãnh đạo quản lý ở các ngành, (ii) các khó khăn, thuận lợi đối với nữ lãnh đạo, quản lý và (iii) các giải pháp nhằm tăng tỷ lệ nữ lãnh đạo, quản lý.

Báo cáo này sử dụng nguồn tư liệu chính từ nghiên cứu định tính về lãnh đạo nữ trong khuôn khổ dự án của Bộ Ngoại giao và UNDP về nâng cao năng lực lãnh đạo cho phụ nữ trong khu vực Nhà nước trong bối cảnh hội  nhập kinh tế quốc tế (EOWP do Viện Gia đình và Giới thực hiện vào quý 4 năm 2009. Bên cạnh đó, báo cáo cũng tham khảo các kết quả nghiên cứu khác đã công bố cho đến nay, cụ thể như báo cáo của Đảng đoàn Hội LHPN Việt Nam về hai năm thực hiện Nghị quyết 11 của Bộ chính trị và các văn bản liên quan khác do các cơ quan, tổ chức khác nhau thực hiện.
2. TỶ LỆ NỮ LÃNH ĐẠO Ở CÁC NGÀNH, CÁC CẤP

Tỷ lệ nữ lãnh đạo ở các ngành và các cấp là rất khác nhau. Điều này cho thấy trong khuôn khổ luật pháp, chính sách chung của Nhà nước, và đường lối, chủ trương của Đảng về công tác cán bộ nữ, có những địa phương, đơn vị đạt tỷ lệ nữ lãnh đạo cao hơn nhiều so với những đơn vị khác. Dưới đây nêu tỷ lệ nữ lãnh đạo, quản lý ở ba nhóm cán bộ gồm cơ quan Nhà nước; cơ quan dân cử và cơ quan Đảng. 


Theo thống kê chưa đầy đủ, tính đến 6/2009, ở hầu hết các chức danh lãnh đạo, tỷ lệ nữ hiện nay đều giảm so với nhiệm kỳ trước 1999-2004. Giảm mạnh nhất là tỷ lệ nữ thứ trưởng từ 12,8% xuống còn 4% (bảng 1).

Bảng 1. Tỷ lệ nữ lãnh đạo cơ quan Nhà nước (%)
	Chức danh
	Nhiệm kỳ 
1999-2004
	Đến năm 2009  

	Bộ trưởng và tương đương 
	11,3
	4,5

	Thứ trưởng và tương đương 
	12,8
	4,0

	Vụ trưởng 
	12,1
	9,8 (của 33 đơn vị)

	Vụ phó 
	8,1
	20,7 (của 33 đơn vị)


Nguồn: Báo cáo Công tác cán bộ nữ sau hai năm thực hiện Nghị quyết 11,  HLHPN Việt Nam 6/2009
Riêng đối với các cơ quan thuộc Chính phủ, tất cả 8/8 thủ trưởng đều là nam và chỉ có 1/24 phó thủ trưởng là nữ (chiếm 4,2%). Đáng chú ý là các Bộ, ban, ngành có đông nữ có liên quan đến công tác Tổ chức, Kế hoạch, Chính sách như Ban Tổ chức Trung ương, Bộ Kế hoạch và Đầu tư, Bộ Tài Chính, Bộ Công Thương, Bộ Nông Nghiệp và Phát triển nông thôn, Bộ Ngoại giao, Bộ Văn hoá, Thể thao và Du lịch, Bộ Thông tin - truyền thông, Ngân hàng Nhà nước Việt Nam… hiện không có nữ lãnh đạo chủ chốt (Hội LHPN Việt Nam 2009).

Tỷ lệ nữ đại biểu Quốc hội giảm nhẹ so với nhiệm kỳ trước, riêng tỷ lệ nữ đại biểu HĐND ở cả ba cấp tăng so với nhiệm kỳ trước, tuy nhiên, mức tăng không cao, riêng tỷ lệ nữ đại biểu Hội đồng nhân dân cấp xã tăng 3,5 điểm % (biểu 1).
Biểu đồ 1. Tỷ lệ nữ đại biểu Quốc hội và HĐND các cấp (%)
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Nguồn: Báo cáo Công tác cán bộ nữ sau hai năm thực hiện Nghị quyết 11,  HLHPN Việt Nam 6/2009


Tỷ lệ nữ tham gia cấp ủy các cấp trong hai nhiệm kỳ gần đây cũng có biến đổi nhẹ, cụ thể tỷ lệ này giảm ở cấp trung ương và tăng ở ba cấp còn lại, đặc biệt tỷ lệ tăng cao hơn cả là ở cấp xã, với 3,2 điểm % (bảng 2).

Bảng 2. Tỷ lệ nữ tham gia cấp ủy Đảng các cấp (%)
	Chức danh
	2001 -2005
	2006-2010 

	BCH TW
	8,7
	8,1

	BCH tỉnh/thành ủy
	11,3 
	11,7 

	BCH huyện/quận uỷ

	12,9 
	14,7 

	BCH đảng uỷ xã/phường
	11,9 
	15,1 


Nguồn: Báo cáo Công tác cán bộ nữ sau hai năm thực hiện Nghị quyết 11,  HLHPN Việt Nam 6/2009

Như vậy, trong bối cảnh chung hiện nay,  đã có không ít phụ nữ phấn đấu thành công và đảm nhận tốt các vị trí lãnh đạo, quản lý trong khi còn nhiều phụ nữ chưa được tin tưởng thể hiện ở chỗ nhiều địa phương chưa đạt được chỉ tiêu đề ra là 15% nữ cấp ủy. Vậy đâu là những thuận lợi và khó khăn đối với nữ quản lý, lãnh đạo trong quá trình phấn đấu của mình? Dưới đây lần lượt xem xét một số yếu tố thuận lợi và khó khăn đặt ra đối với nữ quản lý, lãnh đạo. 

3. MỘT SỐ THUẬN LỢI
 Có nhiều thuận lợi đối với nữ cán bộ trong quá trình phấn đấu như sự quan tâm của Đảng và Nhà nước thông qua các chính sách cụ thể tạo điều kiện cho nữ phấn đấu. Tuy nhiên, ở đây chỉ tập trung vào một số yếu tố cụ thể, có liên quan đến nơi công tác, bản thân cán bộ nữ và liên quan đến gia đình họ. Nhìn chung, có thể xếp các yếu tố này thành 3 nhóm chủ yếu, đó là (1) vai trò của người đứng đầu cơ quan (2) nỗ lực của cán bộ nữ, (3) sự ủng hộ của gia đình và thái độ tích cực của người chồng. Dưới đây nêu lần lượt từng nhóm yếu tố này.
3.1 Vai trò của người đứng đầu cơ quan

Người đứng đầu ở đây là lãnh đạo cao nhất ở một đơn vị, cơ quan hay một tổ chức. Đó có thể là thủ trưởng đơn vị và/hoặc bí thư cấp ủy, tùy vào đặc điểm của đơn vị công tác. Vai trò thúc đẩy của người đứng đầu đối với công tác cán bộ nữ thể hiện ở trách nhiệm và sự cam kết đối với sự phát triển đơn vị,  phát triển cán bộ nói chung, trong đó có cán bộ nữ. Tuy nhiên, điều quan trọng hơn là người lãnh đạo có tâm, thực sự chăm lo đối với công tác cán bộ nữ, thể hiện ở cách làm việc công bằng, khách quan, đồng thời có khả năng đưa ra cách thức thực hiện mới, phù hợp với tình hình thực tiễn. 
Người đứng đầu làm tốt công tác cán bộ nữ là người có cách nhìn nhận và phương pháp đánh giá cán bộ khách quan. Có ý kiến khái quát cô đọng: “Nếu ở đâu thủ trưởng có quan điểm khách quan và công bằng thì ở đó sẽ xuất hiện nhiều cán bộ nữ, ở các vị trí” (nữ, phó bí thư thành ủy). Tại sao điều này lại quan trọng? Vì thực tế hiện nay còn tình trạng coi nhẹ khả năng của cán bộ nữ, còn không ít những “định kiến nằm trong nếp nghĩ, chứ không phải trong lời nói” của lãnh đạo (nữ, lãnh đạo Hội LHPN thành phố). 
Để thực sự thúc đẩy công tác cán bộ nói chung, trong đó có cán bộ nữ, người đứng đầu phải tập trung vào khâu then chốt là đào tạo, bồi dưỡng cán bộ. “Một ông thủ trưởng ở cấp nào cũng thế, nếu thật sự là một người quản lý tốt, muốn xây dựng đơn vị thì dứt khoát phải đào tạo cán bộ. Cần phải làm kỹ lưỡng như ươm tạo, như trồng cây, nếu không thì làm sao có các cây cứng cáp được?” (nam, lãnh đạo bộ).
Tất nhiên, tác động tích cực của người đứng đầu còn thể hiện ở chỗ đưa ra các quyết định có tính đến các đặc điểm về giới và thời điểm phù hợp trong quá trình phấn đấu của cán bộ nói chung, cán bộ nữ nói riêng. Chẳng hạn, “yếu tố giới tác động đến công việc như thế nào cũng phải quan tâm, đề cử nữ đi học trong thời gian không sinh con, so với nam cùng tiêu chuẩn có thể cử nữ đi học trước vì họ còn thời gian làm mẹ” (nữ, lãnh đạo bộ). 
Tóm lại, vận dụng chính sách vào điều kiện cụ thể, có phương pháp đánh giá cán bộ khách quan, công bằng, có kế hoạch tầm xa và quan điểm giới trong đào tạo, bồi dưỡng chính là các yếu tố chủ yếu mà người đứng đầu cơ quan áp dụng để thúc đẩy công tác cán bộ nữ.
3.2 Nỗ lực của cán bộ nữ
Nỗ lực vươn lên, khắc phục trở ngại mọi mặt được coi là yếu tố đặc biệt quan trọng trong quá trình để phấn đấu của nữ lãnh đạo. Nỗ lực này thể hiện ở việc thu xếp công việc gia đình để có thời gian nâng cao trình độ chuyên môn, quản lý; phấn đấu làm tốt các công việc được giao; đề cao ý thức trách nhiệm đối với công việc và coi trọng việc xây dựng quan hệ công việc và đồng nghiệp.
Về việc thu xếp công việc gia đình, “… thực ra là bài ca muôn thuở. Vì muốn làm việc thì không thể nói chờ đến sau khi nghỉ nuôi con xong mới phấn đấu, như thế kiến thức sẽ mai một đi và thời gian không chờ mình. Điều quan trọng nhất đối với nữ lãnh đạo đó là sắp xếp được gia đình và công việc, sao cho “phải cân bằng hai phía” (nữ, lãnh đạo doanh nghiệp).
Phấn đấu hết sức để làm tốt công việc được giao là đặc điểm thể hiện rõ sự nỗ lực của cán bộ nữ. “Khi về cơ quan này mình đang làm nghiên cứu sinh, lại con nhỏ… Mình luôn nghĩ tại sao người khác làm được mà mình không làm được, đấy là một động lực lớn (nữ, lãnh đạo Hội LHPN thành phố).
Xây dựng quan hệ đồng nghiệp tốt và quan tâm đến nhân viên là một trong những điều mà nữ lãnh đạo luôn cố gắng làm tốt. Trong đó, “Hiểu được tâm tư nguyện vọng của chị em, thấu hiểu khó khăn và tạo mọi điều kiện cho chị em” là một thế mạnh và đồng thời cũng thể hiện nỗ lực của nữ lãnh đạo để phát huy thế mạnh này (nữ, lãnh đạo doanh nghiệp).
Tóm lại, nữ lãnh đạo thành công là những người đã nỗ lực hết sức dành thời gian thích hợp cho việc nâng cao năng lực. Họ cũng tìm được những cách phù hợp để cân đối giữa công việc và gia đình. Họ cũng là những người có ý chí phấn đấu và có khả năng thể hiện những thế mạnh về năng lực của mình tại nơi làm việc.
3.3 Ủng hộ của gia đình và thái độ tích cực của người chồng

Nữ lãnh đạo đánh giá cao sự quan tâm của người chồng và sự ủng hộ của gia đình đối với việc phấn đấu của mình. Họ coi đây là yếu tố đặc biệt quan trọng đối với thành công của mình. Về vấn đề này, nam giới cũng có ý kiến tương tự. “Khi phụ nữ lên chức cao hơn, thời gian cho công việc sẽ nhiều hơn, thời gian cho gia đình sẽ giảm đi. Gia đình thông cảm thì không vấn đề gì, nhưng nếu không thông cảm thì sẽ tạo sự ức chế, làm cho người phụ nữ không phấn khởi. Quan trọng nhất là người chồng. Người phụ nữ phải thuyết phục được người chồng thông cảm và hiểu. Từ người chồng sẽ thuyết phục gia đình. Nếu người chồng thông cảm, người phụ nữ sẽ được phát triển. Nếu người chồng có tính gia trưởng, phong kiến, coi việc gia đình là việc của phụ nữ, thì gia đình rất dễ tan vỡ” (nam, lãnh đạo Phòng TM và CN VN). 
Đáng chú ý ở đây là cách nhìn nhận về “nhiệm vụ” thuyết phục chồng từ phía  người nữ lãnh đạo. Dường như công thức được nêu ra là nếu [muốn] làm lãnh đạo thì phải thuyết phục được chồng (ủng hộ), nếu không thuyết phục được thì phải từ chối hoặc có thể gánh hậu quả nặng nề (gia đình tan vỡ). Các trường hợp nữ lãnh đạo thành công hiện nay, không nghi ngờ gì là đã thành công trong việc thuyết phục người chồng ủng hộ sự lựa chọn của mình. Tuy nhiên, ở đây chưa thấy nói đến những trường hợp người chồng tự nguyện hoặc vui vẻ giúp đỡ vợ mình thăng tiến. 
4. CÁC TRỞ NGẠI
Có khá nhiều trở ngại đối mà mỗi người có thể gặp trong quá trình phấn đấu đảm nhận các vị trí quản lý, lãnh đạo. Tuy nhiên, ở đây chỉ nêu một số trở ngại chính, đó là các trở ngại thuộc các nội dung sau: (1) Ảnh hưởng của người có trách nhiệm, bao gồm cả việc kiểm tra, đánh giá; (2) Trở ngại từ các quy định chính sách, gồm cơ hội đào tạo-bồi dưỡng; quy định về tuổi và tiêu chuẩn thi đua  và (3) Ảnh hưởng của định kiến và chuẩn mực cũ, bao gồm tại nơi làm việc và ở gia đình, cộng đồng. Dưới đây sẽ lần lượt nêu từng nội dung. 
4.1 Ảnh hưởng của người có trách nhiệm 
Phần này nêu ba nội dung, thứ nhất là ảnh hưởng của những người có trách nhiệm đối với sự phát triển đội ngũ nữ lãnh đạo, thể hiện ở những phát ngôn và hành vi cụ thể. Thứ hai là vấn đề thiếu nguồn cán bộ và thứ ba là chưa chú trọng công tác kiểm tra, đánh giá việc thực hiện công tác cán bộ nữ. 
Người có trách nhiệm 
Những người có trách nhiệm, bao gồm người đứng đầu cơ quan, các cấp ủy đảng và cán bộ tổ chức có ý nghĩa đặc biệt quan trọng đối với công tác cán bộ nữ.  Ảnh hưởng cụ thể được thể hiện qua việc đánh giá cán bộ và đề xuất hoặc ra quyết định về nhân sự liên quan đến việc phát hiện, giới thiệu, đưa vào quy hoạch, bố trí công tác, thử thách, đào tạo, bồi dưỡng, bổ nhiệm, v.v..  Nếu làm tốt, đây là một yếu tố thúc đẩy, ngược lại, nếu làm chưa tốt thì trở thành yếu tố cản trở. 
Ảnh hưởng từ những người có trách nhiệm đến sự phát triển của đội ngũ nữ lãnh đạo được mô tả ở biểu đồ 1. Biểu đồ này cho thấy, với hai nhóm hành vi đầu, cụ thể là (1) Định kiến trong lời nói và hành động và (2) Ủng hộ trên lời nói, định kiến trong hành động, những người có trách nhiệm không chỉ không thúc đẩy mà trên thực tế còn kìm hãm sự phát triển của nữ lãnh đạo. “Các đồng chí lãnh đạo vẫn nói là không bất bình đẳng nhưng trong nhận thức và trong hành động khác nhau nhiều” (nữ, lãnh đạo Hội LHPN thành phố). “Trong suy nghĩ của lãnh đạo cấp trên đến anh em phía dưới, bình đẳng giới chưa có. Bảo thủ, gia trưởng ở đàn ông còn rất lớn. Do tư tưởng phong kiến, trọng nam khinh nữ, người đồng nghiệp chưa bao giờ trọng người phụ nữ hơn mình cả” (nam, lãnh đạo Phòng Thương mại và công nghiệp Việt Nam). 
Nhóm (3) Đơn giản, thiếu các biện pháp cụ thể thể hiện sự đơn giản trong nhận thức và hành động. “Một số lãnh đạo họ đơn giản. Để theo phát triển tự nhiên. Họ có thể nghĩ là có luật rồi, mà không có chỉ đạo, chưa cụ thể, chưa có sự phối hợp tốt” (nữ, lãnh đạo HĐND thành phố).  “… Và còn thiếu các biện pháp cụ thể. Muốn đưa phụ nữ lên làm lãnh đạo, phải đào tạo người ta. Thứ hai phải tạo môi trường cho người ta thể hiện khả năng. Phải giao quyền cho họ, dần dần mới đưa lên cương vị lãnh đạo” (nam, lãnh đạo Phòng TM và CN VN). Tuy nhiên, ở nhóm này, do không còn định kiến nên không kìm hãm mà có thể có tác động nhất định, dù mới chỉ ở mức độ thấp.  
Nhóm (4) Chỉ có biện pháp đáp ứng tỷ lệ về hình thức. Ở nhóm này, dù với các biện pháp chủ yếu để đáp ứng các chỉ tiêu về hình thức song đã tác động đến sự phát triển của đội ngũ lãnh đạo nữ, trước tiên là về số lượng.
Nhóm (5) bao gồm những người có cách đánh giá khách quan và công bằng, thực hiện các biện pháp thúc đẩy về thực chất, hướng đến nâng cao tỷ lệ và chất lượng của nữ lãnh đạo là có tác động tích cực hơn cả. Nhóm này thường có những nhận xét, đánh giá khách quan đối với cán bộ nữ và có các sáng kiến, biện pháp tích cực, cụ thể để thúc đẩy sự phát triển cả về số lượng và chất lượng. Cùng với thời gian, với sự biến đổi của nhận thức và thực tế xã hội, nhóm hành vi thứ 5 có thể sẽ chiếm ưu thế và trở thành nhóm hành vi chủ yếu ở cán bộ tổ chức và những người có trách nhiệm nói chung.
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Có ý kiến tóm tắt ảnh hưởng của người có trách nhiệm như sau: “Nếu gặp người lãnh đạo thông thoáng, người nữ có điều kiện rất tốt để phát triển, nhưng nếu gặp người lãnh đạo trình độ kém, hiểu biết kém [về giới] thì người phụ nữ không bao giờ phát triển được” (nam, lãnh đạo Phòng TM và CN VN). 
Chưa chú trọng kiểm tra, đánh giá

Công tác kiểm tra việc thực hiện các quy định về công tác cán bộ nữ trên thực tế đã được thực hiện, tuy nhiên, hiệu lực và hiệu quả còn chưa cao. “Nhà nước có qui định tỷ lệ nữ lãnh đạo nhưng nếu địa phương không làm theo tỷ lệ đó thì có ảnh hưởng gì đến thành tích của địa phương đó không, chắc là không. Nó chỉ là một vấn đề nhỏ nhoi thôi” (nữ, lãnh đạo sở, thành phố).

“Chủ trương chính sách cũng chỉ là giấy thôi, nếu không tăng cường công tác kiểm tra triển khai thực hiện thì giấy vẫn là giấy. Thủ trưởng cũng phải tăng cường trách nhiệm quan tâm đến nữ. Phải có giám sát, đánh giá việc thực hiện này” (nữ, lãnh đạo bộ).  

Nhìn chung, các ý kiến cho rằng việc quy hoạch, tạo nguồn còn làm theo “thời vụ”, chưa đạt yêu cầu tạo đội ngũ nữ lãnh đạo đủ và vững từ cơ sở và ở từng cấp. Công tác kiểm tra, đánh giá chưa phát huy được hiệu quả trong chỉ đạo, điều hành. Đáng chú ý là cơ quan có trách nhiệm chưa tiến hành thường xuyên và sâu sát việc khen thưởng, biểu dương các bộ, ngành địa phương làm tốt và chưa kịp thời nhắc nhở, đôn đốc những nơi làm chưa tốt. 

4.2 Cản trở từ các quy định chính sách
Phần này đề cập đến hai nội dung, một là cơ hội đào tạo-bồi dưỡng, hai là quy định về tuổi nghỉ hưu
Cơ hội đào tạo, bồi dưỡng

Việc đào tạo, bồi dưỡng ở đây là nói tới các khóa ngắn hạn và dài hạn để nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của cán bộ, công chức, chẳng hạn về lý luận chính trị, quản lý hành chính hoặc đào tạo sau đại học, v.v.. Có ý kiến cho rằng các quy định về đào tạo, bồi dưỡng hiện nay là như nhau, không có sự phân biệt, ai có khả năng sẽ được cử đi học, v.v.. Tuy nhiên, trên thực tế, số nữ được cử tham gia các khóa đào tạo bồi dưỡng là thấp hơn so với nam. Vậy đâu là lý do? Trên thực tế, đối với nữ, cơ hội đào tạo, bồi dưỡng có những điểm gì khác so với nam? 
Hãy xem quy định mới nhất của tỉnh Sơn La (Hộp: Đề án đào tạo cán bộ ở nước ngoài).
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Bên cạnh đó, còn có những yếu tố tác động nhiều hơn đến nhóm tuổi này hoặc nhóm tuổi khác, chẳng hạn nhóm nữ dưới 35 tuổi chịu tác động nhiều hơn từ việc kết hôn, nuôi con nhỏ,v.v.. Tuy nhiên, nhìn chung có thể nêu một số yếu tố sau: thời điểm đào tạo, việc kết hợp giữa thời gian đi đào tạo và thời gian sinh con, nuôi con nhỏ, cân đối giữa học tập và đảm bảo kinh tế gia đình, thái độ của vợ/chồng, quan niệm của xã hội v.v.. Bảng dưới đây cho thấy mỗi yếu tố có thể tác động đến nam và nữ hoàn toàn theo những cách khác nhau. Chẳng hạn, quy định cử đi học sau 3-5 năm công tác có thể không ảnh hưởng đến nam nhưng lại ảnh hưởng khá rõ đến nữ khi họ phải cân nhắc đến việc kết hôn. Đó là do áp lực của quan niệm tuổi kết hôn phù hợp, mà ở nữ thường sớm hơn nam một vài năm.
Bảng 3. Các yếu tố tác động đến cơ hội đào tạo/bồi dưỡng của nam và nữ
	Các yếu tố
	Nam
	Nữ

	Quy định được cử đi đào tạo sau 3-5 năm công tác (26-28 tuổi)
	- Không tác động vì không chịu áp lực về tuổi kết hôn thích hợp 
	- Tác động rõ rệt vì nữ được trông chờ  kết hôn sớm hơn nam 
- Áp lực này đặc biệt lớn khi được coi là đã ổn định công việc

	Kết hôn
	- Không ảnh hưởng

- Dễ dàng kết hôn và đi học mà không phải lựa chọn


	- Không dễ kết hợp

- Đi học hay cưới chồng là việc phải lựa chọn 



	Thái độ của vợ/chồng
	- Thường ủng hộ, khuyến khích

- Người vợ nếu muốn cũng không thể cản việc đi học của chồng
	- Thường muốn vợ ở nhà lo gia đình, sinh em bé

- Người chồng nếu muốn có thể ngăn cản việc đi học của vợ

	Con nhỏ
	- Không ảnh hưởng nhiều
	- Tập trung nuôi con

- Khó tham gia các khóa đào tạo lâu ngày, xa nhà

	Gia đình và cộng đồng
	- Khuyến khích tiếp tục nâng cao trình độ

- Không đặt ra giới hạn đối với việc học tập
	- Không khuyến khích tiếp tục học cao hơn

- Đặt ra giới hạn cụ thể, coi có bằng đại học là đủ

	Khả năng chi trả cho việc học 
	- Đầu tư vào việc học là một ưu tiên 

- Là khoản đầu tư hợp lý
	- Đầu tư vào việc học đứng ở thứ tự cuối, sau chồng, con…

- Là khoản đầu tư không hoàn toàn hợp lý

	Nơi công tác trong trường hợp chỉ tiêu hạn chế
	- Cống hiến dài hơn sau khi học (đến 60) – có lợi hơn việc cử nữ 

- Không bị công việc gia đình ảnh hưởng 
	- Thời gian cống hiến ngắn, không có lợi bằng việc cử nam

- Có thể bị công việc gia đình làm ảnh hưởng 

	Không có nhà  trẻ hay lớp mẫu giáo cho con học viên tại cơ sở đào tạo
	- Không ảnh hưởng đến nam học viên 
	- Không thể mang con theo

- Ảnh hưởng đáng kể đến khả năng tham gia của nữ khi con còn nhỏ


Quy định về tuổi nghỉ hưu 
Việc thực hiện chế độ hưu trí cho cán bộ nam và nữ với chênh lệch 5 năm là một cản trở lớn đối với phụ nữ trong quá trình phấn đấu. Các quy định liên quan đến tuổi quy hoạch, đào tạo-bồi dưỡng, đề cử,  bổ nhiệm, v.v.. đều xuất phát từ chênh lệch tuổi nghỉ hưu. Những quy định về độ tuổi này đang đặt nam và nữ trên những mặt bằng so sánh khác nhau, và trong tương quan so sánh này nam giới đang ở vị thế có lợi hơn. Ví dụ, quy định đối với cấp ủy viên tham gia lần đầu phải đủ tuổi để công tác hai nhiệm kỳ trở lên, nếu được giới thiệu tái ứng cử cấp ủy khóa mới phải đủ tuổi công tác ít nhất 4 năm, cụ thể nam sinh từ 9/1954 và nữ sinh từ 9/1959 trở lại đây
. Quy định về tuổi dẫn đến những khó khăn đối với cả người sử dụng cán bộ cũng như đối với bản thân cán bộ.

Đối với người làm công tác cán bộ và lãnh đạo một đơn vị, trước quy định về tuổi hiện nay, họ gặp ít nhất ba khó khăn. Thứ nhất, xét đơn thuần từ hiệu quả đầu tư thì việc dành thời gian để bồi dưỡng một cán bộ nữ là không có lợi so với một cán bộ nam, vì thời gian làm việc của nam dài hơn 5 năm. Thứ hai, xét về số lượng thì càng lên vị trí quản lý cao số lượng nữ ứng viên cho một vị trí càng ít hơn so nam ứng viên, mà ít hơn thì khó lựa chọn hơn. Thứ ba, xét về tương quan, khi đặt 2 ứng viên nam và nữ cùng kịch bản về tuổi (ví dụ còn đủ tuổi công tác 4 năm) so sánh với nhau thì nữ ứng viên về nguyên tắc khó có thể hơn nam ứng viên về bề dày kinh nghiệm, đơn giản vì họ trẻ hơn 5 tuổi. “Xã hội mình luôn nói ưu tiên phụ nữ. Nếu ưu tiên thì hai người bằng nhau phải chọn nữ. Nhưng thực tế thì các anh vẫn chọn nam vì độ tuổi người ta cống hiến được nhiều hơn và sức khoẻ của người ta cũng tốt hơn, và nếu cần hy sinh thời gian dài thì họ cũng có thể có được” (nữ, lãnh đạo doanh nghiệp).  

Đối với cán bộ nữ, trước quy định về độ tuổi hiện nay, họ phải vượt qua nhiều thách thức khác nhau. Thứ nhất, họ phải thu xếp để đi học nhằm đảm bảo các tiêu chuẩn (quản lý hành chính, lý luận chính trị và/hoặc sau đại học) sớm nhất có thể, hay ít nhất là sớm hơn 5 năm so với nam, nếu muốn bắt kịp thời gian cho khung tuổi bổ nhiệm. Ở đây họ gặp thách thức thứ hai là quy định hiện hành về việc cử đi đào tạo/bồi dưỡng là như nhau đối với nam và nữ, ví dụ sau 3-5 năm công tác. Thứ ba, họ phải thu xếp kết hôn trong những năm đầu ra công tác, thường là sớm hơn các đồng nghiệp nam cùng tuổi vài năm, để tránh bị coi là quá thì so với quan niệm xã hội hiện nay về tuổi kết hôn của nam và nữ. Thứ tư, họ cũng muốn và cũng phải thu xếp để sinh con, chẳng hạn trong vòng 3-5 năm đầu sau kết hôn, để tránh áp lực của gia đình và tránh những rắc rối có thể về hạnh phúc gia đình theo quan niệm thông thường hiện nay. Thứ năm, khi đã có con, họ phải thu xếp để có thể vừa nuôi con nhỏ, vừa hoàn thành tốt công việc được giao, vừa cùng chồng lo kinh tế gia đình. Thứ sáu, vượt qua tất cả năm thách thức đầu, họ phải phấn đấu để khẳng định năng lực, ít nhất là không kém hơn so với đồng nghiệp nam, để được lãnh đạo công nhận và lựa chọn sớm hơn nam 5 năm nếu không muốn bị loại vì độ tuổi. 

 Vậy cán bộ nữ và nữ lãnh đạo tiềm năng đối mặt với những trở ngại này như thế nào? Có hai phương án xảy ra, thứ nhất là một số chị từ chối tham gia cuộc đua, thường là vì không có được sự ủng hộ của gia đình. Trong trường hợp này họ có thể bị nhận xét là an phận, thiếu chí tiến thủ. Một số ít khác quyết tâm, và họ thường có một sự tiếp sức, động viên hiệu quả từ phía gia đình. Họ tuy nhiên, cũng bị đối mặt với nhận xét là tham vọng, ham hố quyền lực. Ít đồng nghiệp hiểu rằng, họ thật sự rất can đảm và có năng lực mới có thể thành công trong điều kiện hiện nay.

Vấn đề tuổi về hưu cho đến nay đã có nhiều tranh luận, thảo luận và cũng chưa chưa thấy có dấu hiệu thay đổi trong thời gian gần. Chẳng hạn, việc sửa đổi bộ luật lao động hiện nay đang để vấn đề tuổi nghỉ hưu của nam và nữ ra ngoài, không bàn đến.  Tất nhiên, có những vấn đề chưa thống nhất liên quan đến tuổi về hưu của lao động thuộc các ngành nghề và các nhóm công việc khác nhau. Tuy nhiên, vấn đề chính ở đây vẫn là cách nghĩ của các vị lãnh đạo. “Thay đổi được quy định về tuổi nghỉ hưu có nghĩa là các anh nam giới đã thay đổi được suy nghĩ” (nữ, lãnh đạo doanh nghiệp). 

4.3 Ảnh hưởng của định kiến và các chuẩn mực cũ 
Phần này nêu hai nội dung, một là ảnh hưởng của định kiến và chuẩn mực cũ tại nơi làm việc và hai là ảnh hưởng của các chuẩn mực cũ từ phía gia đình và cộng đồng.

Các chuẩn mực thường chuyển tải các kiến thức và nhận thức được đúc rút qua nhiều thế hệ và có thể chứa đựng  yếu tố hợp lý ở các mức độ hay khía cạnh khác nhau. Đây cũng là lý do để các chuẩn mực tồn tại lâu dài trong ý thức và quan niệm xã hội. Tuy nhiên, cũng vì tính ổn định này mà các chuẩn mực thường bị lạc hậu, tụt lại sau sự chuyển biến của cuộc sống. Các chuẩn mực này khi được sử dụng để đánh giá nữ và nam thường khép họ vào những khuôn mẫu chung cũ kỹ, thoát ly thực tế xã hội. Những chuẩn mực này thể hiện ở nơi làm việc, trong gia đình cũng như ngoài xã hội.
Tại nơi làm việc
Tại nơi làm việc, chuẩn mực về năng lực cao hơn của giới nam là một ví dụ điển hình. “Nếu một người phụ nữ về năng lực làm như một người nam giới thì chắc chắn người ta bỏ phiếu cho nam giới. Không phải chỉ người nam bỏ phiếu cho người nam đâu mà tâm lý chung là nữ giới cũng bỏ cho nam giới. Có thể nhiều người không thích bị một người phụ nữ lãnh đạo, đặc biệt là nam. Có thể họ cũng nghĩ là phụ nữ ít có thời gian dành cho công việc hơn, vì phụ nữ còn có công việc gia đình” (nữ, lãnh đạo sở, thành phố).
“Người ta không nói ra nhưng lúc nào người ta cũng nghĩ là nam giới làm tốt hơn. Em đang làm chủ tịch HĐND huyện, chưa phải là phó bí thư hay bí thư huyện ủy, khi đưa em lên làm phó chủ tịch HĐND tỉnh, thì có rất nhiều kỳ thị, người ta nghĩ một là nữ, hai là người dân tộc và em lại là người ít tuổi nhất. Người ta có một cái suy nghĩ là ưu tiên nữ, tức là người ta nhìn mình không bằng họ” (nữ, lãnh đạo HĐND tỉnh).
Người có trách nhiệm thường mong muốn ở nam và nữ lãnh đạo các phẩm chất khác nhau, đây là những kỳ vọng về “tiêu chuẩn” một cách không chính thức, nằm sâu trong nhận thức và suy nghĩ của từng cá nhân. Thông thường, nữ lãnh đạo thường bị quan sát khắt khe và dễ bị phê phán hơn so với nam. “Phụ nữ hay bị “soi”, trẻ nói trẻ quá, già nói già quá, xấu nói xấu quá, sửa soạn quá nói đẹp quá” (nữ, lãnh đạo Ban đảng, thành phố). “Cũng một hành động như thế, nếu là nam mọi người xem nhẹ hơn, nhưng nếu là nữ họ khắt khe hơn nhiều” (nữ, lãnh đạo sở, thành phố).

Các kỳ vọng đối với nữ và nam lãnh đạo thể hiện trên nhiều mặt, về hình thức/trang phục, phong cách lãnh đạo cũng như các phát ngôn. Chẳng hạn, nam giới không cần phải tỏ ra mềm mỏng khi thực thi quyền lực nhưng phụ nữ thì được trông chờ là phải nhẹ nhàng, mềm mỏng. Điều này đồng nghĩa với việc nữ lãnh đạo thường được nhận xét, đánh giá bởi những một số các tiêu chuẩn “nữ giới” khác, bên cạnh các tiêu chuẩn chung về lãnh đạo. 

Đáng chú ý là bản thân người nêu ý kiến có thể không nhận ra là mình đang có định kiến. Các biểu hiện định kiến và thiếu khách quan trong việc đánh giá cán bộ thường không loại trừ một ai, đang ở vị trí quản lý nào, hoặc là giới nào. Các định kiến ở một cán bộ bình thường có thể không ảnh hưởng nhiều, song nếu ở trong đầu lãnh đạo, nó có thể làm cho việc đánh giá trở nên khắt khe, cứng nhắc. 
Tại gia đình và cộng đồng
Trong gia đình, chuẩn mực về phụ nữ trước hết là người phục vụ gia đình còn khá phổ biến. “Những người đàn ông kinh tế khá rồi họ cần một người phụ nữ chăm lo gia đình nhiều hơn là làm công việc xã hội” (nữ, lãnh đạo sở). Chuẩn mực “nam nội nữ ngoại” cũng chi phối đáng kể thái độ của người chồng. “Nếu người chồng hơn người vợ thì không có vấn đề gì, nhưng nếu người vợ hơn người chồng, thì người chồng cũng cảm thấy không hạnh phúc. Bản thân gia đình, xã hội cũng nói chồng không ra gì. Đó là sức ép tâm lý đối với người phụ nữ làm lãnh đạo” (nam, lãnh đạo Phòng TM và CN VN). “Đa số là nam giới chưa chấp nhận phụ nữ đi ra bên ngoài và có vị trí xã hội cao hơn mình. Ngoài ra, đôi khi do người nam sĩ diện, ra quán nhậu bạn bè khích bác ôi con vợ mày đi hàng tháng trời..” (nữ, lãnh đạo, Đoàn đại biểu quốc hội, thành phố).
Ngoài những khó khăn chung của giới nữ, nữ lãnh đạo người dân tộc thiểu số và từ các vùng vùng sâu, vùng xa còn có những khó khăn liên quan đến tập quán, thói quen của dân tộc, vùng miền. “Khi em đi học đại học thì mẹ và họ hàng đều không muốn cho đi, sợ đi học không ai lấy, ế chồng” (nữ, trưởng đoàn đại biểu quốc hội tỉnh, dân tộc Hmông). “Đặc biệt đối với đồng bào dân tộc, phụ nữ rất ít tham gia công tác. Như chị em Khơ me ở Nam bộ chủ yếu lo việc nhà, việc đồng ruộng” (nam, lãnh đạo Đoàn đại biểu quốc hội tỉnh). 
Tóm lại, các trở ngại đối với nữ lãnh đạo có thể gặp cả ở ba cấp độ, đó là tại nơi làm việc, trong các quy định chính sách, và ở gia đình, cộng đồng. Đáng chú ý là cũng các yếu tố này có thể thay đổi, chuyển từ (1) cản trở sang (2) không hạn chế, (3) tạo điều kiện và (4) thúc đẩy nữ lãnh đạo. Điều này tùy thuộc vào nhận thức và cam kết chính trị của người lãnh đạo cũng như việc thực hiện các chính sách một cách linh hoạt, sáng tạo, đồng thời có sự ủng hộ của người chồng và hỗ trợ của gia đình, trên cơ sở sự nỗ lực của cán bộ nữ. 
5. KẾT LUẬN VÀ KHUYẾN NGHỊ
5.1 Kết luận
Chủ trương của Đảng, luật pháp chính sách của Nhà nước đã và đang tạo những điều kiện thuận lợi để thúc đẩy công tác lãnh đạo nữ. Tuy nhiên, trên thực tế, nữ lãnh đạo đang gặp nhiều khó khăn, trở ngại trong quá trình phấn đấu vào các vị trí quản lý, lãnh đạo. Những trở ngại này có thể thấy ở cả nơi làm việc, trong việc đào tạo, bồi dưỡng cũng như tại gia đình và trong quan niệm, nhận thức xã hội.
Tại nơi làm việc, mặc dù đã có chỉ tiêu, mục tiêu và yêu cầu cụ thể để phát triển đội ngũ nữ lãnh đạo, tuy nhiên, tại không ít nơi,  người đứng đầu đơn vị còn có định kiến giới trong lời nói và hành động. Một số chủ yếu mới dừng lại ở việc ủng hộ nữ phấn đấu trên lời nói hoặc còn có khoảng cách khá lớn giữa lời phát biểu và các hành động cụ thể để tăng cường nữ lãnh đạo của người đứng đầu đơn vị. 
Một số văn bản của các ban Đảng và của các cơ quan Nhà nước liên quan đến đề bạt, bổ nhiệm và đào tạo, bồi dưỡng còn phân biệt độ tuổi giữa nam và nữ, làm giảm cơ hội của nữ cán bộ, chưa tạo được mặt bằng phấn đấu một cách bình đẳng với nam. 
Định kiến về năng lực của phụ nữ và các quan niệm rập khuôn về vai trò của nam và nữ trong gia đình và xã hội đang tác động tiêu cực đến thái độ của người chồng và các thành viên gia đình trước nỗ lực phấn đấu của người phụ nữ. Bản thân thái độ và hành vi của người chồng trong nhiều trường hợp là những trở ngại khó vượt qua nhất trên con đường phấn đấu của nữ lãnh đạo.

5.2 Khuyến nghị: các giải pháp cần thực hiện
Cần nhiều giải pháp đồng bộ để thúc đẩy công tác cán bộ nữ. Dưới đây tập trung nêu một số nội dung chủ yếu liên quan đến các giải pháp về chính sách và các giải pháp cụ thể khác.

5.2.1 Về chính sách

Cơ quan có trách nhiệm về bình đẳng giới, cụ thể là Ủy ban quốc gia vì sự tiến bộ phụ nữ và Bộ Lao động, thương binh và xã hội và Ủy ban các vấn đề xã hội của Quốc hội tăng cường công tác kiểm tra, giám sát, đánh giá và tổng kết việc thực hiện luật bình đẳng giới. Cần đồng thời huy động phát huy vai trò giám sát của các tổ chức chính trị xã hội, các tổ chức phi chính phủ và cộng đồng cũng như sự tham gia của các phương tiện truyền thông.
Các cơ quan Đảng và Nhà nước, các bộ, ngành và địa phương trong phạm vi thẩm quyền ban hành các văn bản quy phạm pháp luật của mình tiến hành rà soát văn bản từ góc độ giới. Trên cơ sở  này xác định những biểu hiện bất hợp lý và những bất lợi đối với nữ khi thực hiện những quy định về độ tuổi này chiểu theo tinh thần của Luật Bình đẳng giới “nam, nữ bình đẳng về tiêu chuẩn chuyên môn, độ tuổi khi được đề bạt, bổ nhiệm vào cùng vị trí quản lý, lãnh đạo” (điều 11, khoản 4). Chú ý rà soát các quy định tại các đề án cử cán bộ đào tạo ở nước ngoài, hoặc tham gia học các khóa bồi dưỡng do các cơ quan đảng, chính quyền, đoàn thể tổ chức, v.v.. Tiến hành sửa đổi những quy định không phù hợp với luật bình đẳng giới tại các lĩnh vực nói trên và những lĩnh vực khác, ví dụ, tuyển dụng lao động, với những yêu cầu khác biệt giữa nam và nữ về ngoại hình, trình độ chuyên môn, v.v.. 
Các cơ quan Nhà nước ở từng cấp, bao gồm Bộ, ngành và địa phương cần thực hiện công tác quy hoạch cán bộ quản lý, lãnh đạo nữ dài hạn, xác định các chỉ tiêu cụ thể và giải pháp để đạt được các chỉ tiêu đó. 
Chú trọng việc nâng cao nhận thức của người dân và cam kết của lãnh đạo đối với công tác cán bộ nữ thông qua công tác tuyên truyền qua các phương tiện truyền thông đại chúng. Cụ thể cần khắc phục các định kiến, các quan niệm không phù hợp về vai trò của nam và nữ trong gia đình và trong xã hội. Đa dạng hóa các hình ảnh của nữ với các vai trò và nghề nghiệp khác nhau.
Nhà nước xây dựng các chính sách phù hợp nhằm cải thiện chất lượng chăm sóc trẻ nói chung và hỗ trợ các cơ sở trong việc tiếp nhận và chăm sóc trẻ dưới 18 tháng tuổi. Kết hợp nội dung chăm sóc trẻ nhỏ vào việc “xây dựng và thực hiện đề án phát triển các dịch vụ hỗ trợ gia đình… giai đoạn 2011-2020” do Bộ Văn hóa, Thể thao và Du lịch chủ trì theo Chương trình hành động của Chính phủ. 
5.2.2 Các giải pháp cụ thể

Các Bộ, ngành và địa phương cần thực hiện nghiêm túc Chương trình hành động của Chính phủ giai đoạn đến năm 2020 thực hiện Nghị quyết số 11-NQ/TƯ ngày 27/4/2007 của Bộ Chính trị về công tác phụ nữ thời kỳ đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước (Nghị quyết số 57/NQ-CP ngày 1/12/2009, trong đó nhấn mạnh “Xây dựng cơ chế đảm bảo thúc đẩy sự tham gia của phụ nữ vào quá trình ra quyết định, tăng tỷ lệ nữ ứng cử Quốc hội, Hội đồng nhân dân các cấp”. 
Cần chú ý giám sát các hoạt động do Bộ Nội vụ chủ trì và phối hợp với các bộ Giáo dục và đào tạo, Bộ Tài chính gồm “Hướng dẫn thực hiện chính sách hỗ trợ nữ cán bộ công chức, viên chức khi tham gia đào tạo, bồi dưỡng mang theo con dưới 30 tháng tuổi”; “Xây dựng và thực hiện chương trình đào tạo cán bộ, công chức nữ ở các Bộ, ngành và địa phương để tạo nguồn cán bộ nữ” và hoạt động do Bộ Giáo dục và đào tạo chủ trì “Nghiên cứu, ban hành chính sách hỗ trợ để tăng nhanh tỷ lệ phụ nữ được đào tạo sau đại học”. Khuyến khích các địa phương thực hiện việc thi tuyển các chức danh lãnh đạo và đúc rút các bài học liên quan đến việc tăng tỷ lệ nữ lãnh đạo. 
Các cơ quan có trách nhiệm cần có hình thức đôn đốc, nhắc nhở và phê bình người đứng đầu những nơi làm chưa tốt các quy định của luật bình đẳng giới, trước hết về tuổi đào tạo, bồi dưỡng và bổ nhiệm cán bộ. Xây dựng một hình thức rà soát nhanh chóng, cụ thể và thường xuyên đối về các quy định liên quan đến độ tuổi ở các văn bản hoặc các quyết định mới ban hành của các Bộ, ngành và địa phương. 
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Hội Liên hiệp Phụ nữ Việt Nam 6/2009. Báo cáo Công tác cán bộ nữ sau hai năm thực hiện Nghị quyết 11.  

Định kiến trong lời nói và hành động





Ủng hộ trên lời nói, định kiến trong hành động 








Biểu đồ 2: Ảnh hưởng của người có trách nhiệm đến đội ngũ nữ lãnh đạo





Có các biện pháp thúc đẩy về chất  nhằm tăng tỷ lệ và chất lượng











Đơn giản,  thiếu các biện pháp cụ thể








Quá trình biến đổi





 Thúc đảy nữ lãnh đạo








Hộp: Đề án Đào tạo cán bộ có trình độ thạc sỹ, tiến sỹ ở nước ngoài 


Nhằm đào tạo đội ngũ cán bộ có trình độ cao đáp ứng với yêu cầu nhiệm vụ phát triển kinh tế xã hội của tỉnh trong thời kỳ Hội nhập kinh tế quốc tế. Thực hiện Nghị quyết số 253/NQ-HĐND ngày 12/02/2009  và Quyết định số  838/QĐ-UBND ngày 31-3-2009 của UBND tỉnh về việc phê duyệt Đề án “Đào tạo trình độ thạc sỹ, tiến sỹ ở nước ngoài giai đoạn 2009-2016 của tỉnh Sơn La”. Ngày 2 tháng 7 năm 2009, Ban chỉ đạo điều hành Đề án Đào tạo cán bộ có trình độ thạc sỹ, tiến sỹ ở nước ngoài tỉnh Sơn La đã tổ chức họp phiên thứ nhất, thống nhất điều kiện xét tuyển cán bộ, công chức đi học: Là cán bộ, công chức, viên chức trong biên chế đang công tác tại các cơ quan Đảng, chính quyền, đoàn thể, đơn vị sự nghiệp các doanh nghiệp nhà nước thuộc tỉnh, cán bộ, chiến sỹ lực lượng vũ trang; con em các dân tộc đã tốt nghiệp đại học hệ chính quy loại khá trở lên, có hộ khẩu thường trú tại tỉnh Sơn La. Tuổi đời, nữ dưới 35 tuổi, nam dưới 40 tuổi.


Nguồn:http://caicachhanhchinh.gov.vn/PortalPlus.aspx?/vi-VN/38//ksid=tu%e1%bb%95i. Truy cập ngày 16/12/2009.








Có các biện pháp đáp ứng chỉ tiêu  về hình thức








� Nghị quyết Hội nghị TW 7, khóa X


� Ban Tổ chức Trung ương. Hướng dẫn số 33, ngày 25/9/2009
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