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Trong những thập niên gần đây, bối 
cảnh toàn cầu biến đổi sâu sắc dưới 
tác động của các xu thế lớn như 

toàn cầu hóa, Cách mạng công nghiệp 4.0, 
chuyển đổi số, biến đổi khí hậu, dịch bệnh 
toàn cầu và bất ổn địa chính trị đã làm gia 
tăng tính phức tạp và bất định của môi trường 
chính sách, đặt ra yêu cầu cấp thiết phải đổi 
mới mô hình quản trị công và phương thức 
vận hành hệ thống hành chính nhà nước(1). 
Trong môi trường công vụ hiện đại, khi vai trò 
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của Nhà nước dịch chuyển từ quản lý hành 
chính sang kiến tạo phát triển và phục vụ 
nhân dân, thì năng lực của đội ngũ lãnh đạo, 
quản lý - những người giữ vị trí trung tâm trong 
hoạch định, tổ chức thực thi và giám sát chính 
sách trở thành nhân tố then chốt quyết định 
hiệu quả vận hành của hệ thống công quyền.

Tại Việt Nam, yêu cầu xây dựng đội ngũ 
lãnh đạo có năng lực thích ứng càng trở nên 
cấp bách khi đất nước bước vào giai đoạn 
phát triển chiến lược. Từ cuối năm 2024 đến 
giữa năm 2025, Bộ Chính trị khóa XIII đã 
ban hành 04 nghị quyết quan trọng, bao gồm 
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Nghị quyết số 57-NQ/TW ngày 22/12/2024 
về đột phá phát triển khoa học, công nghệ, 
đổi mới sáng tạo và chuyển đổi số quốc gia; 
Nghị quyết số 59-NQ/TW ngày 24/01/2025 
về hội nhập quốc tế trong tình hình mới; Nghị 
quyết số 66-NQ/TW ngày 30/4/2025 về đổi mới 
công tác xây dựng và thi hành pháp luật đáp ứng 
yêu cầu phát triển đất nước trong kỷ nguyên mới 
và Nghị quyết số 68-NQ/TW ngày 04/5/2025 về 
phát triển kinh tế tư nhân. Tổng Bí thư Tô Lâm 
khẳng định đây là “bộ tứ trụ cột” đặt nền tảng 
thể chế và tạo động lực đổi mới căn bản cho 
phát triển đất nước trong kỷ nguyên mới. Các 
nghị quyết không chỉ mở ra không gian chính 
sách mới, mà còn đặt ra chuẩn mực lãnh đạo 
cao hơn, đòi hỏi năng lực thích ứng vượt ra 
ngoài khuôn khổ hành chính truyền thống.

1. Cơ sở lý luận về năng lực lãnh đạo 
thích ứng trong khu vực công

1.1. Khái niệm và đặc trưng của năng lực 
lãnh đạo thích ứng

Khái niệm “lãnh đạo thích ứng” được 
Ronald Heifetz và cộng sự phát triển từ cuối 
thập niên 1990 tại Trường Chính sách Công 
John F. Kennedy, Harvard, nhằm phân biệt 
vấn đề kỹ thuật (technical problems) có thể 
giải quyết bằng giải pháp sẵn có với thách 
thức thích ứng (adaptive challenges) đòi hỏi 
sự thay đổi tư duy, giá trị và mô hình vận 
hành. Nhà lãnh đạo thích ứng không chỉ đưa 
ra mệnh lệnh, mà còn biết huy động tổ chức 
cùng học hỏi, phản tư và điều chỉnh hành vi 
để phù hợp với điều kiện mới(2).

Theo tài liệu năm 2020 của Tổ chức Hợp 
tác và phát triển kinh tế (OECD), năng lực lãnh 
đạo thích ứng bao gồm 05 nhóm chính: tư duy 
hệ thống, đổi mới và phản ứng linh hoạt, quản 
trị thay đổi, điều hành trong khủng hoảng và 
học hỏi tổ chức(3). Trong bối cảnh chính quyền 
điện tử và chính quyền số, năng lực ứng dụng 
công nghệ cũng được coi là thành tố quan trọng 
bổ sung. Tại báo cáo năm 2021 của Chương 
trình Phát triển Liên hợp quốc (UNDP) cũng 
đã nhấn mạnh năng lực thích ứng phải gắn với 
đạo đức công vụ, trách nhiệm giải trình và liêm 
chính, bảo đảm sự đổi mới không biến thành 
tùy tiện hay mạo hiểm chính trị(4). 

Đặc trưng cốt lõi của lãnh đạo thích ứng là 
tính liên tục và linh hoạt, tức là năng lực không 

cố định mà luôn được hình thành, điều chỉnh 
và phát triển trong hành động. Lãnh đạo thích 
ứng giỏi không phải là người có mọi câu trả lời 
mà là người biết đặt câu hỏi đúng, khơi dậy tư 
duy tập thể và dẫn dắt tổ chức vượt qua vùng 
an toàn để đạt thay đổi tích cực. Trong bối 
cảnh hiện nay, yêu cầu này đặc biệt cấp bách 
khi Đảng ta ban hành và triển khai thực hiện 
các nghị quyết “bộ tứ trụ cột” của thể chế phát 
triển quốc gia. Thực thi thành công các nghị 
quyết này đòi hỏi đội ngũ lãnh đạo không chỉ 
nắm vững chính sách, mà còn có khả năng kết 
nối đa ngành, giải quyết vấn đề phức tạp và 
thúc đẩy đổi mới sáng tạo trong khu vực công. 
Vì vậy, năng lực lãnh đạo thích ứng dù chưa 
trở thành chuẩn mực bắt buộc chung đối với 
lãnh đạo chiến lược của hệ thống hành chính 
công ở Việt Nam nhưng đang được xem xét 
và khuyến khích do yêu cầu thay đổi nhanh 
chóng của bối cảnh kinh tế - xã hội hiện nay.

1.2. Bối cảnh Việt Nam và yêu cầu từ các 
nghị quyết đột phá

Trong tiến trình hướng tới mục tiêu trở 
thành quốc gia phát triển, thu nhập cao vào 
năm 2045, Việt Nam đang tiến hành đổi mới 
toàn diện trên cả ba phương diện: chính trị, 
kinh tế và hành chính công. Sự đổi mới này 
được cụ thể hóa bằng các nghị quyết “bộ tứ 
trụ cột” mang tính đột phá do Bộ Chính trị ban 
hành từ cuối năm 2024 đến giữa năm 2025. 
Đây chính là một chỉnh thể tư duy và hành 
động mới, vừa kế thừa bài học gần 40 năm 
đổi mới, vừa mở đường cho khát vọng vươn 
mình mạnh mẽ của dân tộc trong kỷ nguyên 
mới. Các nghị quyết “bộ tứ trụ cột” được Bộ 
Chính trị ban hành không chỉ thể hiện sự nhạy 
bén trong nắm bắt xu thế vận động của thời 
đại, mà còn thể hiện rõ tư duy phát triển chiến 
lược, toàn diện, có chiều sâu và có tầm nhìn 
dài hạn của Đảng ta trong giai đoạn bản lề 
chuyển đổi mô hình tăng trưởng và hiện thực 
hóa khát vọng phát triển đất nước. Bốn nghị 
quyết được định vị như những trụ đỡ thống 
nhất trong một chỉnh thể thể chế phát triển 
hiện đại, có tính tương hỗ, liên kết hữu cơ và 
cộng hưởng sức mạnh, góp phần định hình 
“mạch nguồn thể chế” cho kỷ nguyên mới. 

Từ những yêu cầu trên có thể thấy, năng lực 
lãnh đạo thích ứng - với nền tảng là tư duy mở, 
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năng lực điều hành linh hoạt, học hỏi liên tục 
và khả năng xử lý vấn đề trong bối cảnh bất 
định - đã trở thành điều kiện tiên quyết để triển 
khai thành công các nghị quyết chiến lược. Sự 
thành công của cải cách thể chế phụ thuộc 
nhiều vào khả năng của đội ngũ lãnh đạo các 
cấp trong việc kết nối, đổi mới và dẫn dắt hệ 
thống hành chính quốc gia vận hành hiệu quả, 
sáng tạo và bền vững.

2. Nhìn lại 10 năm công tác đào tạo, bồi 
dưỡng cán bộ lãnh đạo 

Công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ lãnh 
đạo, quản lý giữ vai trò then chốt trong chiến 
lược phát triển nguồn nhân lực khu vực công. 
Khung pháp lý đã được thiết lập tương đối hoàn 
chỉnh, với Nghị quyết số 76/NQ-CP phê duyệt 
Chương trình tổng thể cải cách hành chính 
nhà nước giai đoạn 2021-2030, Nghị định 
số 101/2017/NĐ-CP về đào tạo, bồi dưỡng 
cán bộ, công chức, viên chức; Nghị định số 
89/2021/NĐ-CP sửa đổi, bổ sung một số điều 
của Nghị định số 101/2017/NĐ-CP và Nghị 
định số 171/2025/NĐ-CP quy định về đào tạo, 
bồi dưỡng công chức đã tạo nền tảng pháp lý 
quan trọng cho hoạt động đào tạo, bồi dưỡng 
cán bộ, công chức, viên chức. 

Trong giai đoạn 2016 - 2021, cả nước tổ 
chức hơn 3,23 triệu lượt đào tạo, bồi dưỡng 
cán bộ, với tỷ lệ cán bộ từ cấp huyện trở lên 
đạt chuẩn chức danh trên 90%. Năm 2023 có 
562.452 lượt cán bộ tham gia; đến năm 2024 
tăng lên 642.049 lượt, phản ánh xu hướng mở 
rộng quy mô và tăng cường đầu tư phát triển 
năng lực lãnh đạo. Hệ thống cơ sở đào tạo 
được tổ chức rộng khắp: Học viện Hành chính 
Quốc gia, Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí 
Minh, các học viện chính trị khu vực, trường 
bồi dưỡng cán bộ của các bộ, ngành và trường 
chính trị các địa phương. Nội dung đào tạo trải 
rộng từ lý luận chính trị, quản lý nhà nước, kỹ 
năng điều hành đến kỹ năng chuyên môn. Chỉ 
riêng tại thành phố Hà Nội, mỗi năm có khoảng 
200 cán bộ học cao cấp lý luận chính trị và 
hơn 2.000 cán bộ tham gia các lớp trung cấp lý 
luận chính trị, với trên 90% cán bộ, công chức 
được bồi dưỡng theo tiêu chuẩn quy định(5).

Tuy vậy, khi so với yêu cầu mới hiện nay 
cho thấy, nội dung chương trình chưa cập nhật 
kịp thời, thiếu các năng lực mới như tư duy 

đổi mới sáng tạo, quản trị chuyển đổi số, điều 
hành liên ngành và quản lý hệ sinh thái chính 
sách. Phương pháp đào tạo vẫn thiên về lý 
thuyết, thiếu tính trải nghiệm. Các mô hình hiện 
đại như nghiên cứu tình huống (case study), 
mô phỏng chính sách, huấn luyện đội nhóm 
(action learning), lãnh đạo phản tư (reflective 
leadership) chưa được áp dụng phổ biến, làm 
gia tăng khoảng cách giữa kiến thức và năng 
lực vận dụng thực tiễn. Hệ thống đánh giá hiệu 
quả sau đào tạo còn hình thức, chủ yếu khảo 
sát mức độ hài lòng thay vì đo lường sự thay đổi 
năng lực trước và sau khóa học. Thiếu cơ chế 
theo dõi tác động đến công việc dẫn tới tình 
trạng nhiều khóa học chỉ mang tính “đủ điều 
kiện” hơn là nâng cao năng lực, trình độ.

Công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ lãnh 
đạo hiện có quy mô lớn, khung pháp lý đầy đủ 
và tổ chức bài bản, nhưng để đáp ứng yêu cầu 
lãnh đạo thích ứng trong cải cách thể chế sâu 
rộng, cần tập trung vào những vấn đề: (i) cập 
nhật nội dung theo yêu cầu mới; (ii) đổi mới 
phương pháp đào tạo theo hướng thực hành, 
trải nghiệm; (iii) xây dựng cơ chế đánh giá gắn 
với hiệu quả công việc. Chỉ khi đó, đào tạo mới 
thực sự trở thành động lực nâng cao năng lực 
lãnh đạo công vụ thay vì một thủ tục hình thức.

3. Giải pháp phát triển năng lực lãnh 
đạo thích ứng qua đào tạo, bồi dưỡng 

Thứ nhất, cần cập nhật và chuẩn hóa 
khung năng lực đào tạo trên cơ sở “Bộ tứ trụ 
cột”. Nội dung đào tạo phải phản ánh đầy đủ 
yêu cầu mới về tư duy công nghệ, đổi mới 
sáng tạo, hội nhập quốc tế, năng lực hoạch 
định và thi hành pháp luật, cũng như khả năng 
dẫn dắt phát triển khu vực kinh tế tư nhân. Các 
chương trình cần tích hợp những năng lực này 
vào các mô đun chuyên biệt, bảo đảm người 
học không chỉ nắm vững kiến thức chính trị -  
hành chính mà còn có khả năng vận dụng 
vào thực tiễn điều hành. Chuẩn đầu ra phải 
phân hóa theo từng cấp lãnh đạo: cấp chiến 
lược cần tư duy hệ thống và khả năng dẫn dắt 
cải cách; cấp điều hành cần năng lực quản trị 
thay đổi và điều phối đa ngành; cấp tác nghiệp 
cần kỹ năng phối hợp, triển khai linh hoạt và 
học hỏi liên tục. Quan trọng hơn, việc đánh 
giá chuẩn đầu ra cần gắn với các công cụ đo 
lường hành vi, phản hồi 360 độ và mô phỏng 
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tình huống thực tế, để bảo đảm chuyển hóa 
kiến thức thành năng lực thực thi.

Thứ hai, cần đổi mới toàn diện nội dung 
và phương pháp đào tạo. Thay vì tiếp cận theo 
lối “truyền đạt kiến thức” một chiều, đào tạo 
phải chuyển trọng tâm sang phát triển năng 
lực giải quyết vấn đề trong điều kiện bất định. 
Các phương pháp như học tập tình huống, 
thảo luận định hướng vấn đề, mô phỏng chính 
sách, trò chơi quản trị và đào tạo qua công 
việc cần được áp dụng phổ biến. Giảng viên 
không chỉ là người cung cấp thông tin mà phải 
trở thành người thiết kế môi trường học tập, 
khuyến khích tư duy phản biện và khả năng 
phản tư cá nhân của học viên. Đây là hướng 
đi giúp hình thành đội ngũ lãnh đạo có tư duy 
sáng tạo, biết cách xử lý xung đột lợi ích, ra 
quyết định khi thông tin còn thiếu và điều phối 
hiệu quả nguồn lực đa cấp, đa ngành.

Thứ ba, cần đẩy mạnh chuyển đổi số trong 
đào tạo, bồi dưỡng. Chuyển đổi số phải được 
hiểu không chỉ là việc số hóa tài liệu hay mở 
lớp trực tuyến, mà là tái cấu trúc toàn diện mô 
hình đào tạo theo hướng linh hoạt, cá nhân hóa 
và dựa trên dữ liệu học tập. Việc phát triển hệ 
thống quản lý học tập (LMS) tích hợp, áp dụng 
mô hình học tập kết hợp (blended learning) và 
phân tích dữ liệu học tập (learning analytics) sẽ 
tạo điều kiện để thiết kế lộ trình học tập riêng 
cho từng đối tượng, phù hợp với vị trí công tác 
và năng lực hiện có. Xa hơn, việc hình thành 
học viện số chuyên biệt về lãnh đạo công sẽ 
giúp kết nối mạng lưới tri thức trong và ngoài 
nước, cung cấp các chương trình đào tạo tiên 
tiến, liên thông giữa các cấp chính quyền và 
nâng cao năng lực làm việc trong môi trường 
quốc tế của đội ngũ cán bộ, công chức lãnh 
đạo, quản lý.

Thứ tư, cần thiết lập cơ chế gắn kết chặt 
chẽ giữa đào tạo - đánh giá - sử dụng cán bộ. 
Đào tạo chỉ thực sự có giá trị khi kết quả được 
sử dụng làm căn cứ trong đánh giá, bổ nhiệm, 
khen thưởng và quy hoạch nhân sự. Do đó, 
cần thể chế hóa mối liên kết ba bên giữa cơ sở 
đào tạo, đơn vị sử dụng cán bộ và cơ quan tổ 
chức nhân sự, bảo đảm kết quả đào tạo phản 
ánh trong hồ sơ công chức và hồ sơ học tập 
điện tử của từng cá nhân. Đồng thời, phải xây 
dựng hệ thống đánh giá tác động sau đào tạo 
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một cách thực chất, đo lường sự thay đổi về 
kiến thức, kỹ năng và kết quả công việc. Chỉ 
khi đào tạo gắn với nhu cầu thực tiễn và được 
sử dụng trong quyết định nhân sự, nó mới trở 
thành động lực thúc đẩy cán bộ học tập suốt 
đời và phát triển năng lực thích ứng bền vững.

Trong tiến trình hướng tới mục tiêu trở 
thành quốc gia phát triển, thu nhập cao vào 
năm 2045, việc nâng cao chất lượng quản 
trị công và hiệu lực điều hành của hệ thống 
chính quyền là nhiệm vụ trung tâm. Trong bối 
cảnh nhiều biến động và bất định, phát triển 
năng lực lãnh đạo thích ứng cho đội ngũ cán 
bộ lãnh đạo, quản lý khu vực công không chỉ 
là xu hướng tất yếu, mà là yêu cầu sống còn. 
Năng lực này cho phép lãnh đạo ứng phó linh 
hoạt với thay đổi, ra quyết định trong điều 
kiện khó lường, thúc đẩy cải cách và dẫn dắt 
tổ chức công vượt qua những thách thức phức 
tạp của thế kỷ XXI. Do đó, đào tạo, bồi dưỡng 
cán bộ lãnh đạo cần được định vị như một trụ 
cột chiến lược trong phát triển nguồn nhân lực 
lãnh đạo quốc gia, thay vì chỉ là hoạt động hỗ 
trợ hành chính hay thủ tục nhân sự. Khi được 
đầu tư đúng mức, thiết kế bài bản và triển khai 
đồng bộ, hệ thống đào tạo sẽ trở thành công 
cụ then chốt giúp chuyển hóa tầm nhìn thể 
chế thành năng lực tổ chức - quản lý cụ thể, 
góp phần hiện thực hóa mục tiêu phát triển 
đất nước trong kỷ nguyên mới./.




