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Received:  09/4/2026 This study analyzes the current state of capacity and effectiveness of 

training for civil servants in Minh Tam commune, Cao Bang province, 

in the context of transitioning to a two-tiered government model. The 

main research method is analysis and synthesis, combined with a 

survey of all 23 civil servants working in the area. The collected data 

was processed using descriptive statistics to objectively reflect the 

existing capacity and the effectiveness of training activities over the 

past period. The results show that, although all civil servants had a 

university degree, there was still a significant gap in digital skills. The 

need for training focused heavily on topics such as information security 

and population data management, accounting for 39.1%. At the same 

time, the overwhelming workload was identified by 95.6% of 

respondents as a major obstacle directly affecting the quality of 

training. In addition, 17.4% of learners felt that the training program 

was too theoretical and not closely linked to the practical needs of the 

locality. Based on this, the study proposes several management 

implications to improve the effectiveness of training for commune-

level officials, contributing to improving the operational quality of 

local government in the national digital transformation process. 
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THÔNG TIN BÀI BÁO TÓM TẮT 

Ngày nhận bài:  09/4/2026 Nghiên cứu này phân tích thực trạng năng lực và hiệu quả công tác bồi 

dưỡng đội ngũ công chức tại xã Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng trong bối 

cảnh chuyển đổi sang mô hình chính quyền hai cấp. Phương pháp 

nghiên cứu chủ yếu là phân tích – tổng hợp, kết hợp điều tra toàn bộ 23 

công chức đang công tác trên địa bàn. Dữ liệu thu thập được xử lý bằng 

thống kê mô tả nhằm phản ánh khách quan năng lực hiện có và mức độ 

hiệu quả của hoạt động bồi dưỡng trong thời gian qua. Kết quả cho thấy, 

mặc dù toàn bộ công chức đều đạt trình độ đại học, vẫn tồn tại khoảng 

thiếu hụt đáng kể về năng lực số. Nhu cầu bồi dưỡng tập trung nhiều vào 

các nội dung như an toàn thông tin và quản trị dữ liệu dân cư, chiếm tỷ 

lệ 39,1%. Đồng thời, áp lực công việc quá tải được 95,6% số ý kiến xác 

định là trở ngại lớn, ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng đào tạo. Ngoài 

ra, 17,4% người học nhận định chương trình bồi dưỡng còn nặng về lý 

thuyết, chưa gắn với yêu cầu thực tiễn của địa phương. Trên cơ sở đó, 

nghiên cứu đề xuất một số hàm ý quản lý nhằm nâng cao hiệu quả bồi 

dưỡng công chức cấp xã, góp phần cải thiện chất lượng vận hành của 

chính quyền cơ sở trong tiến trình chuyển đổi số quốc gia. 
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1. Giới thiệu 

Trong bối cảnh cải cách hành chính nhà nước theo hướng tinh gọn, hiệu lực và hiệu quả, mô 

hình chính quyền địa phương hai cấp đang dần hoàn thiện, đặt ra những yêu cầu cấp thiết đối với 

quản trị công tại cơ sở. Cấp xã, với tư cách là chủ thể trực tiếp triển khai chính sách và cung ứng 

dịch vụ công, giữ vai trò “tuyến đầu” trong hệ thống hành chính. Do đó, đội ngũ cán bộ công 

chức (CC) cấp xã đóng vai trò then chốt đối với sự ổn định và phát triển kinh tế - xã hội của địa 

phương [1]. Năng lực thực thi công vụ của đội ngũ CC cấp xã không chỉ là thước đo hiệu quả 

quản lý của chính quyền địa phương mà còn ảnh hưởng trực tiếp đến niềm tin của người dân vào 

bộ máy nhà nước. Thêm vào đó, Nghị quyết số 52-NQ/TW của Bộ Chính trị đã nhấn mạnh việc 

chuẩn hóa năng lực số là điều kiện tiên quyết để xây dựng chính quyền số và quản trị dữ liệu dân 

cư hiện đại [2]. Các nghiên cứu gần đây đã tiếp cận năng lực công vụ dưới nhiều góc độ đa chiều. 

Elfira và cộng sự [3], Kalesaran và cộng sự [4] nhấn mạnh tác động của môi trường làm việc và 

chế độ đãi ngộ đến hiệu suất công tác. Trong khi đó, Nguyễn Thuỳ Hương và cộng sự [5], Garay 

Canales và cộng sự [6] tập trung vào việc thu hẹp khoảng cách giữa năng lực thực tế và yêu cầu 

công việc thông qua hiện đại hóa nội dung bồi dưỡng. Các tác giả trong nước như Đặng Thanh 

Lê và cộng sự [7] cũng lần lượt đề cao vai trò của ý thức tự học và việc chuẩn hóa năng lực theo 

vị trí việc làm. Đặc biệt, xu hướng nghiên cứu mới của Nguyễn Bá Chiến [8] đã đề cập đến kỹ 

năng ứng dụng trí tuệ nhân tạo (AI) và trách nhiệm giải trình trong môi trường đa nhiệm. Nguyễn 

Thị Thanh Dung và Nguyễn Văn Thoa [9] đã khẳng định năng lực số và thái độ phục vụ là yếu tố 

then chốt quyết định chất lượng CC cấp xã. Chử Đức Hoàng và cộng sự [10] nhận định rằng quản 

trị nguồn nhân lực khu vực công tại Việt Nam đang đứng trước những thách thức chuyển đổi lớn, 

đặc biệt là yêu cầu nâng cao chất lượng thực thi công vụ tại cơ sở.  

Xã Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng là xã vùng III còn nhiều khó khăn, được thành lập từ ngày 

01/7/2025 trên cơ sở sáp nhập hai xã thuộc huyện Hòa An và Nguyên Bình. Địa bàn rộng, địa hình 

đồi núi chia cắt, giao thông hạn chế, dân cư phân tán, chủ yếu là đồng bào dân tộc thiểu số với mức 

độ tiếp cận công nghệ thông tin chưa đồng đều, khiến nhu cầu hỗ trợ hành chính trực tiếp vẫn cao. 

Điều này làm cho việc cung ứng dịch vụ công mang tính phân tán, đa dạng đối tượng, đòi hỏi CC 

phải xử lý nhiều lĩnh vực và thích ứng linh hoạt. Hiện xã có 23 CC trên 33 chỉ tiêu biên chế, cho thấy 

sự thiếu hụt nhân lực so với khối lượng công việc. Dù đạt chuẩn chuyên môn, đội ngũ này vẫn hạn 

chế về năng lực liên ngành và khả năng thích ứng với chuyển đổi số. Việc triển khai mô hình chính 

quyền hai cấp làm gia tăng khối lượng và độ phức tạp của nhiệm vụ, trong khi công tác bồi dưỡng 

còn nặng lý thuyết, thiếu thực tiễn. Áp lực công việc lớn, điều kiện làm việc hạn chế và cơ hội phát 

triển chưa rõ ràng tiếp tục là những rào cản đối với việc nâng cao năng lực CC. Mặc dù đã có nhiều 

nghiên cứu về năng lực công vụ từ các góc độ khác nhau, phần lớn tập trung vào bối cảnh đô thị 

hoặc phạm vi rộng. Đối với các địa bàn miền núi, biên giới còn nhiều hạn chế về kinh tế - xã hội và 

hạ tầng, việc đánh giá hệ thống năng lực và hiệu quả bồi dưỡng CC cấp xã vẫn còn thiếu. Đặc biệt, 

chưa có nghiên cứu chuyên sâu về xã Minh Tâm – một đơn vị mới sau sáp nhập. Nghiên cứu này 

nhằm phân tích thực trạng năng lực và hiệu quả bồi dưỡng CC tại xã Minh Tâm trong bối cảnh chính 

quyền hai cấp, tập trung trả lời ba câu hỏi về mức độ năng lực, hiệu quả bồi dưỡng và các yếu tố cản 

trở. Kết quả kỳ vọng bổ sung bằng chứng thực tiễn và đề xuất hàm ý quản trị nhằm nâng cao hiệu 

quả bồi dưỡng, góp phần cải thiện hoạt động chính quyền cơ sở trong tiến trình chuyển đổi số. 

2. Phương pháp nghiên cứu 

Bài viết sử dụng thiết kế nghiên cứu mô tả, kết hợp phương pháp định lượng và phân tích tài liệu. 

Dữ liệu thực chứng được thu thập bằng bảng hỏi đối với toàn bộ 23 CC đang công tác chuyên môn 

tại xã Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng theo phương pháp điều tra toàn phần do quy mô mẫu nhỏ. Khảo sát 

được thực hiện từ ngày 25-30/3/2026 qua Google Form. Bảng hỏi gồm 4 nhóm nội dung: (i) thông 

tin chung; (ii) tự đánh giá năng lực theo vị trí việc làm; (iii) thực trạng công tác bồi dưỡng; (iv) nhu 

cầu và đề xuất bồi dưỡng. Các biến quan sát sử dụng thang Likert 5 mức độ, tương ứng các mức 

đánh giá năng lực, mức độ đồng ý và mức độ cải thiện. Công cụ khảo sát được chuyên gia rà soát, 
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hiệu chỉnh nhằm đảm bảo giá trị nội dung và tính rõ ràng. Dữ liệu sau thu thập được làm sạch, mã 

hóa và xử lý bằng thống kê mô tả; các câu hỏi nhiều lựa chọn được chuyển thành biến nhị phân để 

tính tần suất và tỷ lệ phần trăm. Kết quả được trình bày dưới dạng bảng và biểu đồ nhằm phản ánh 

đặc điểm và xu hướng của đối tượng nghiên cứu. Nghiên cứu không áp dụng kiểm định suy luận 

thống kê, do đó kết quả chỉ mang tính mô tả, phục vụ nhận diện thực trạng và đề xuất giải pháp. 

3. Kết quả nghiên cứu 

3.1. Cơ sở lý luận liên quan 

3.1.1. Năng lực công chức và cấu trúc của năng lực công chức 

Năng lực công chức (NLCC) hiện được hệ thống hóa qua ba hướng tiếp cận chủ đạo, phản 

ánh sự vận động của nền quản trị công hiện đại: (i) Mô hình truyền thống, hội tụ tri thức chuyên 

môn, kỹ năng tác nghiệp và thái độ đạo đức công vụ [11]; (ii) Quản trị nhân sự công hiện đại, 

dịch chuyển trọng tâm từ những thuộc tính tiềm ẩn sang kỹ năng thực thi và hiệu quả đầu ra thực 

tế nhằm tạo ra giá trị công [12]; (iii) Tiếp cận vị trí việc làm, nhấn mạnh sự tương thích tối ưu 

giữa năng lực cá nhân và khung tiêu chuẩn chức danh công vụ [13]. Trong bối cảnh chuyển đổi 

số và môi trường quản trị biến động, khái niệm này còn mở rộng sang khả năng thích ứng linh 

hoạt, năng lực số và tư duy đổi mới sáng tạo [14]. Trên cơ sở kế thừa các hệ hình lý thuyết nêu 

trên, nghiên cứu này xác định cấu trúc NLCC bao gồm ba thành tố cốt lõi: Năng lực thực thi công 

vụ; Năng lực thích ứng; Năng lực giải trình và đối thoại tại cơ sở. 

3.1.2. Bồi dưỡng chuyên môn và nội dung bồi dưỡng chuyên môn cho công chức 

Bồi dưỡng chuyên môn cho CC được hiểu là quá trình cập nhật tri thức và kỹ năng nhằm bù 

đắp sự thiếu hụt năng lực thực thi nhiệm vụ [13]. Tuy nhiên, theo quan điểm quản trị công hiện 

đại, hoạt động này đã chuyển dịch mạnh mẽ sang mô hình phát triển năng lực liên tục, gắn kết 

chặt chẽ với vị trí việc làm và lộ trình nghề nghiệp cá nhân. Trong mô hình này, việc bồi dưỡng 

không chỉ dừng lại ở bổ sung kiến thức chuyên môn mà còn nhấn mạnh vào khả năng vận dụng 

thực tiễn, lấy hiệu quả đầu ra (outcomes) làm thước đo chất lượng đào tạo [11], [12]. Đặc biệt, 

dưới tác động của kỷ nguyên số, nội dung bồi dưỡng đã mở rộng sang các năng lực bổ trợ thiết 

yếu như: năng lực số, tư duy đổi mới sáng tạo và khả năng thích ứng linh hoạt [14]. Tại Việt 

Nam, mặc dù công tác bồi dưỡng đã được triển khai hệ thống, thực tiễn vẫn bộc lộ những hạn chế 

khách quan: nội dung chưa bám sát nhu cầu thực tế, phương pháp còn nặng tính lý thuyết và 

thiếu cơ chế đánh giá tác động sau đào tạo một cách toàn diện [11], [12]. 

3.1.3. Rào cản và rào cản ảnh hưởng đến công tác bồi dưỡng chuyên môn của công chức 

Rào cản được hiểu là hệ thống các yếu tố khách quan và chủ quan gây cản trở, làm chậm hoặc 

suy giảm hiệu quả thực thi mục tiêu của một hoạt động cụ thể. Rào cản trong khu vực công là 

những tác nhân hạn chế năng lực thực thi chính sách và kìm hãm sự phát triển của tổ chức [15]. 

Trong công tác bồi dưỡng CC, rào cản được phân tích đa chiều qua các phương diện: (i) Thể chế: 

Sự thiếu đồng bộ trong chính sách đào tạo và việc gắn kết chưa chặt chẽ với vị trí việc làm; (ii) Tổ 

chức: Nội dung mang nặng tính lý thuyết và phương pháp bồi dưỡng chậm đổi mới; (iii) Nguồn 

lực: Sự hạn chế về kinh phí, chất lượng giảng viên và hạ tầng kỹ thuật; (iv) Con người: Tâm lý học 

tập đối phó và thiếu động lực tự thân của CC [16]. Bên cạnh đó, áp lực từ bối cảnh chuyển đổi số 

còn làm gia tăng khoảng cách giữa yêu cầu thực vụ và năng lực hiện hữu [12]. Tổng hòa các rào 

cản này đang ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng bồi dưỡng chuyên môn hiện nay. 

3.1.4. Nhu cầu bồi dưỡng chuyên môn của công chức trong bối cảnh hiện nay 

Nhu cầu bồi dưỡng chuyên môn của CC được UNESCO xác định là một đòi hỏi tất yếu và 

liên tục trong suốt quá trình công tác [17]. Theo OECD, nhu cầu này phản ánh "khoảng cách" 

giữa năng lực hiện có và năng lực tiêu chuẩn theo yêu cầu của vị trí việc làm [15]. Thực chất, đây 
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là đòi hỏi khách quan nhằm bổ sung tri thức, kỹ năng để thích ứng với sự biến đổi của môi trường 

quản trị công. Đối với đội ngũ CC, nhu cầu bồi dưỡng không chỉ xuất phát từ việc bù đắp thiếu 

hụt năng lực hiện tại mà còn gắn liền với tiến trình cải cách hành chính, chiến lược chuyển đổi số 

và tinh thần học tập suốt đời để đáp ứng kỳ vọng của nền công vụ hiện đại. 

3.2. Thực trạng năng lực và công tác bồi dưỡng chuyên môn cho đội ngũ công chức xã Minh 

Tâm tỉnh Cao Bằng 

3.2.1. Thực trạng năng lực của đội ngũ công chức xã Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng 

Kết quả khảo sát cho thấy năng lực của đội ngũ CC xã Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng tương đối 

đồng đều và đáp ứng cơ bản yêu cầu công việc hiện tại. Phần lớn CC được đánh giá đạt mức trung 

bình đến thành thạo ở cả ba khía cạnh năng lực: Năng lực thực thi công vụ chuyên biệt; năng lực 

thích ứng với mô hình chính quyền hai cấp và năng lực giao tiếp, giải trình với nhân dân. Trong đó, 

năng lực giao tiếp và đối thoại với nhân dân thể hiện điểm mạnh nổi bật. Tuy nhiên, vẫn còn 

khoảng cách nhất định giữa các mức độ năng lực, đồng thời tiềm năng phát triển trong các lĩnh vực 

chuyên môn và thích ứng đa cấp cần được chú trọng hơn (Hình 1). 

 

Hình 1. Thực trạng năng lực của công chức xã Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng 

3.2.2. Thực trạng công tác bồi dưỡng chuyên môn cho công chức xã Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng 

Kết quả khảo sát về tần suất tham gia bồi dưỡng của CC xã Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng trong 

năm qua cho thấy một sự phân hóa đáng kể. Cụ thể, có 39,1% CC tham gia trên 3 lớp bồi dưỡng, 

tuy nhiên vẫn còn 30,4% nhân sự chưa tham gia bất kỳ khóa đào tạo nào. Điều này cho thấy cơ 

hội tiếp cận đào tạo chưa đồng đều giữa các vị trí việc làm. 

a. Về công tác xác định nhu cầu bồi dưỡng 

Kết quả khảo sát cho thấy, việc cấp trên tiến hành khảo sát và thu thập ý kiến về nhu cầu bồi 

dưỡng của CC tại xã Minh Tâm có sự khác biệt về tần suất thực hiện. Điều này phản ánh sự đa 

dạng trong cách thức quản lý, theo dõi và đánh giá nhu cầu phát triển năng lực của đội ngũ CC tại 

địa phương. Kết quả khảo sát được trình bày cụ thể tại Hình 2. 

 

Hình 2. Thực trạng xác định nhu cầu và hiệu quả bồi dưỡng 

Kết quả khảo sát tại Hình 2 cho thấy 56,5% CC được cấp trên khảo sát thường xuyên, kỹ lưỡng, 

phản ánh việc giám sát, đánh giá công vụ ở nhiều đơn vị được thực hiện nghiêm túc, góp phần nâng 
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cao hiệu quả quản lý. Tuy nhiên, 21,7% CC chỉ được khảo sát thỉnh thoảng, mang tính hình thức, cho 

thấy sự thiếu đồng đều trong thu thập phản hồi, có thể làm giảm độ chính xác của đánh giá. Đáng chú 

ý, 21,7% CC không được khảo sát trực tiếp mà thông tin được thu thập qua danh sách sẵn có, làm 

giảm tính chủ động, độ tin cậy và hạn chế khả năng cải thiện quản lý, phát triển năng lực CC. 

b. Thực trạng sự phù hợp của nội dung và phương pháp bồi dưỡng 

Kết quả khảo sát trên Hình 3 nhìn chung cho thấy: Công tác bồi dưỡng chuyên môn cho CC xã 

Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng đang đi đúng hướng, tập trung vào tính ứng dụng và sát thực tế. Tuy 

nhiên, vẫn còn một bộ phận nhỏ (khoảng 4-8% tùy tiêu chí) đánh giá ở mức “Không phù hợp”. 

Điều này đặt ra yêu cầu cho xã cần tiếp tục rà soát, cá nhân hóa nội dung đào tạo hơn nữa để phù 

hợp với từng vị trí việc làm cụ thể của CC tại địa phương, đặc biệt là khối xã/phường vùng cao. 

 

Hình 3. Mức độ sự phù hợp của nội dung và phương pháp bồi dưỡng 

Kết quả khảo sát tại Hình 3 cho thấy nội dung bồi dưỡng chủ yếu được đánh giá ở mức “phù 

hợp” và “bình thường”. Cụ thể, 47,8% ý kiến cho rằng nội dung cập nhật kịp thời văn bản pháp 

luật mới; tiêu chí gắn với công việc hằng ngày cũng nhận phần lớn đánh giá từ bình thường đến 

phù hợp. Điều này cho thấy chương trình đã cơ bản đáp ứng yêu cầu kiến thức và quy định hiện 

hành. Nhóm tiêu chí về phương pháp và tài liệu có mức đồng thuận cao nhất, với tài liệu dễ hiểu, 

phương pháp kết hợp lý thuyết – thực hành hiệu quả. Bên cạnh đó, năng lực giảng viên được 

đánh giá tích cực, góp phần nâng cao chất lượng bồi dưỡng. 

c. Tính thực tiễn của chương trình bồi dưỡng phù hợp đối với vị trí việc làm của công chức xã 

Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng 

Để đo lường hiệu quả thực chất của công tác bồi dưỡng, nhóm tác giả đã tiến hành khảo sát 

khả năng áp dụng các kiến thức, kỹ năng được trang bị vào thực tế giải quyết công việc tại xã 

Minh Tâm. Kết quả khảo sát cho thấy một sự phân hóa khá rõ nét trong nhận thức của đội ngũ 

CC thể hiện ở Hình 4. 

 
 

Hình 4. Đánh giá tính thực tiễn của chương trình bồi dưỡng phù hợp với vị trí việc làm cho CC 

Kết quả khảo sát tại Hình 4 cho thấy 34,8% ý kiến đánh giá nội dung bồi dưỡng “rất sát thực tế, 

áp dụng ngay”, phản ánh chương trình đã có những nội dung bám sát yêu cầu công việc. Tuy nhiên, 
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47,8% cho rằng chỉ áp dụng được một phần, cho thấy vẫn tồn tại khoảng cách giữa lý thuyết và 

thực tiễn triển khai tại địa phương. Đáng chú ý, 17,4% nhận định nội dung còn nặng lý thuyết, khó 

phù hợp với đặc thù xã Minh Tâm. Dù không chiếm đa số, tỷ lệ này cho thấy chương trình bồi 

dưỡng chưa tích hợp đầy đủ yếu tố đặc thù về địa lý, dân cư và kinh tế - xã hội của địa phương. 

3.2.3. Thực trạng rào cản lớn nhất ảnh hưởng đến chất lượng bồi dưỡng chuyên môn công chức 

xã Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng trong bối cảnh chính quyền hai cấp hiện nay 

Để xác định nguyên nhân của những hạn chế đã phân tích, nhóm tác giả đã thực hiện khảo sát 

về các rào cản khách quan và chủ quan mà CC xã Minh Tâm đang gặp phải. Kết quả khảo sát 

được thể hiện ở Hình 5. 

Hình 5. Rào cản ảnh hưởng đến chất lượng bồi dưỡng chuyên môn cho CC  

Kết quả khảo sát cho thấy các rào cản trong đào tạo, bồi dưỡng CC có sự khác biệt rõ về mức 

độ ảnh hưởng. Lớn nhất là áp lực công việc tại cơ quan (22 ý kiến), phản ánh xung đột giữa nhiệm 

vụ hành chính và thời gian học tập. Tiếp đến, 9 ý kiến cho rằng chương trình còn nặng lý thuyết, 

chưa sát thực tiễn, làm giảm khả năng áp dụng. Ngoài ra, 6 ý kiến cho rằng nội dung chưa phân hóa 

theo vị trí việc làm. Các hạn chế khác như hình thức chưa linh hoạt (4 ý kiến) và thiếu đánh giá sau 

đào tạo (3 ý kiến) tuy ít hơn nhưng vẫn ảnh hưởng đến hiệu quả chung của công tác bồi dưỡng. 

3.2.4. Thực trạng nhu cầu bồi dưỡng của công chức xã Minh Tâm trong thời gian tới để đáp ứng 

yêu cầu chính quyền hai cấp 

Nhóm tác giả đã tiến hành khảo sát nguyện vọng bồi dưỡng của đội ngũ CC xã Minh Tâm trong 

thời gian tới nhằm đáp ứng yêu cầu công vụ trong bối cảnh mới. Kết quả được trình bày tại Hình 6. 

Hình 6. Nhu cầu bồi dưỡng của CC xã Minh Tâm trong thời gian tới 

Kết quả khảo sát tại Hình 6 cho thấy nhu cầu bồi dưỡng của CC xã Minh Tâm có sự phân hóa rõ 

rệt. Nội dung “kỹ năng lập kế hoạch phát triển kinh tế - xã hội cấp xã” được lựa chọn nhiều nhất 

(10/23 ý kiến), phản ánh xu hướng nâng cao năng lực quản lý và vai trò kiến tạo phát triển. Tiếp 

theo, các kỹ năng về an toàn thông tin và quản trị dữ liệu dân cư (9/23 ý kiến) cho thấy nhận thức rõ 
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về yêu cầu chuyển đổi số. Ngoài ra, các lĩnh vực tài chính – ngân sách, quản lý đất đai và hòa giải 

pháp luật tuy ít lựa chọn hơn nhưng vẫn thiết thực, gắn trực tiếp với chất lượng phục vụ người dân. 

3.3. Thảo luận và hàm ý chính sách quản trị 

Kết quả nghiên cứu tại xã Minh Tâm cung cấp bằng chứng thực tiễn về công tác bồi dưỡng CC 

trong bối cảnh triển khai mô hình chính quyền địa phương hai cấp. So sánh với các nghiên cứu 

trước cho thấy cả những điểm tương đồng và những đặc thù của địa bàn miền núi sau sáp nhập đơn 

vị hành chính. Kết quả nghiên cứu phù hợp với nhận định của Nguyễn Thị Thanh Dung [9] khi cho 

thấy năng lực số vẫn là một trong những hạn chế của đội ngũ CC. Mặc dù, 100% CC có trình độ đại 

học, tỷ lệ CC còn hạn chế về kỹ năng an toàn thông tin và quản trị dữ liệu chiếm 39,1%. Bên cạnh 

đó, 17,4% CC được khảo sát cho rằng chương trình bồi dưỡng còn nặng về lý thuyết, chưa đáp ứng 

yêu cầu thực tiễn. Kết quả này tương đồng với nghiên cứu của Nguyễn Thuỳ Hương [5] về những 

rào cản trong đào tạo, bồi dưỡng CC, bao gồm nội dung đào tạo chưa gắn với yêu cầu công 

việc và áp lực thực hiện nhiệm vụ chuyên môn. Tuy nhiên, nghiên cứu cũng ghi nhận một số 

điểm khác biệt so với các nghiên cứu gần đây. Trong khi, Nguyễn Bá Chiến [8] lại nhấn mạnh 

vai trò của năng lực ứng dụng trí tuệ nhân tạo (AI) trong khu vực công, CC tại xã Minh Tâm lại 

ưu tiên cao nhất đối với kỹ năng lập kế hoạch phát triển kinh tế - xã hội (43,4%). Kết quả này 

phản ánh yêu cầu thực tiễn của địa phương vùng cao sau sáp nhập, khi đội ngũ CC phải đảm 

nhiệm nhiều nhiệm vụ quản lý tổng hợp, tổ chức thực hiện các mục tiêu phát triển kinh tế - xã 

hội và ổn định bộ máy hành chính. Đồng thời, nghiên cứu cho thấy áp lực từ việc triển khai mô 

hình chính quyền địa phương hai cấp làm gia tăng yêu cầu hoàn thành nhiệm vụ trong khi thời 

gian dành cho hoạt động tự học và bồi dưỡng còn hạn chế, đây là nội dung chưa được phân tích 

đầy đủ trong nghiên cứu [7]. Những khác biệt này, có thể xuất phát từ đặc điểm của địa phương 

sau sáp nhập từ ngày 01/7/2025 với bộ máy tổ chức đang trong quá trình hoàn thiện, điều kiện 

địa hình chia cắt và dân cư phân bố không tập trung. 

Từ các kết quả nghiên cứu có thể thấy rằng việc bồi dưỡng CC ở địa bàn miền núi cần được tổ 

chức theo hướng phù hợp với yêu cầu của từng vị trí việc làm và điều kiện thực tiễn của địa phương 

thay vì áp dụng thống nhất một chương trình đào tạo cho mọi đối tượng. Để nâng cao hiệu quả bồi 

dưỡng CC gắn với vị trí việc làm trong bối cảnh triển khai mô hình chính quyền địa phương hai cấp 

tại xã Minh Tâm, cần thực hiện đồng bộ một số giải pháp. Trước hết, việc xác định nhu cầu bồi 

dưỡng cần dựa trên khung năng lực của từng vị trí việc làm thay cho hình thức cử đi học theo kế 

hoạch chung. Đánh giá năng lực định kỳ thông qua các tiêu chí và bài kiểm tra kỹ năng thực 

hành sẽ góp phần xác định khoảng trống năng lực của từng cá nhân, làm cơ sở xây dựng kế 

hoạch bồi dưỡng phù hợp. Bên cạnh đó, nội dung bồi dưỡng cần tăng cường các kỹ năng thực 

hành, ưu tiên kỹ năng lập kế hoạch phát triển kinh tế - xã hội, an toàn thông tin, quản trị dữ liệu 

và xử lý tình huống trong môi trường số. Phương thức tổ chức bồi dưỡng cần được đổi mới 

theo hướng kết hợp giữa hình thức trực tiếp và trực tuyến nhằm tạo điều kiện cho CC vừa thực 

hiện nhiệm vụ chuyên môn vừa tham gia học tập. Đồng thời, kết quả bồi dưỡng cần được sử 

dụng như một căn cứ trong đánh giá, quy hoạch, bổ nhiệm và sử dụng CC nhằm nâng cao động 

lực học tập và hiệu quả áp dụng sau đào tạo. Đối với địa bàn miền núi và vùng có điều kiện 

kinh tế - xã hội khó khăn như xã Minh Tâm, cần có cơ chế hỗ trợ về kinh phí, thời gian và lộ 

trình bồi dưỡng phù hợp, đặc biệt đối với nhóm CC lớn tuổi, qua đó nâng cao khả năng thích 

ứng với yêu cầu chuyển đổi số và đáp ứng yêu cầu thực thi công vụ trong giai đoạn mới. 

4. Kết luận 

Kết quả khảo sát về năng lực và nhu cầu bồi dưỡng chuyên môn của đội ngũ CC tại xã Minh 

Tâm, tỉnh Cao Bằng trong bối cảnh chính quyền hai cấp cho thấy, đội ngũ CC xã Minh Tâm hiện 

đang thiếu hụt năng lực vận hành số và quản trị dữ liệu dân cư. Công tác bồi dưỡng chuyên môn 

cho CC đang gặp phải những khó khăn, áp lực lớn do CC quá tải công việc. Trên cơ sở đó, bài 

viết đã đưa ra một số hàm ý chính sách quan trọng nhằm nâng cao hiệu quả công tác bồi dưỡng 
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chuyên môn cho CC xã Minh Tâm, tỉnh Cao Bằng trong thời gian tới gồm: Chuyển đổi mô hình 

xác định nhu cầu bồi dưỡng từ cử đi một cách hình thức sang bám sát với các yêu cầu của vị trí việc 

làm mà CC đảm nhận; Ưu tiên bồi dưỡng nội dung kỹ năng số và quản trị thực thi; Linh hoạt hóa 

phương thức đào tạo theo phương châm học đi đối với làm; Gắn kết quả bồi dưỡng với quyền lợi 

và trách nhiệm của CC; Chính sách hỗ trợ đặc thù cho CC vùng khó khăn. Các định hướng 

nghiên cứu tiếp theo có thể mở rộng quy mô khảo sát trên toàn tỉnh để xây dựng một khung năng 

lực số đặc thù cho CC xã vùng cao, từ đó làm căn cứ khoa học cho việc ban hành các chính sách 

đãi ngộ và lộ trình đào tạo nhân lực công vụ dài hạn trong bối cảnh chuyển đổi số quốc gia. 
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