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1. Đặt vấn đề
Tại Việt Nam, việc sắp xếp, tổ chức bộ

máy nhà nước, thực hiện chính quyền địa
phương hai cấp từ ngày 01/7/2025. Quyết

sách này không chỉ đơn thuần là sự tinh gọn
bộ máy cơ học mà là một cuộc thay đổi lớn

XâY dựng mô hình năng Lực Thực Thi công vụ
củA công chức chính QuYền cẤp Xã 

TheO cách Tiếp cẬn đA chiều

DươNG QuốC ChíNh*

* TS, Học viện Hành chính và Quản trị công

Trong bối cảnh sắp xếp tổ chức bộ máy mang tính bước ngoặt tại Việt Nam, đã có những
thay đổi lớn về bản chất công vụ ở chính quyền cấp xã: công chức chuyển từ vai trò thiên về
“chấp hành” sang trực tiếp quản lý, điều hành và ra quyết định. Dựa trên lý thuyết quản trị
giá trị công: khung năng lực tổng quát của SHL, khung kỹ năng công vụ của OECD và khung
lý thuyết năng lực - động lực - cơ hội (AMO), bài viết đề xuất mô hình năng lực đa chiều gồm
7 thành tố cốt lõi: sự kết hợp hài hòa giữa năng lực chuyên môn; năng lực quản trị đa nhiệm;
năng lực điều hành; kỹ năng dân vận; sự thấu hiểu địa bàn; năng lực đổi mới sáng tạo và năng
lực số. Việc ứng dụng mô hình này mang ý nghĩa thực tiễn, định hình lại công tác tuyển dụng,
đào tạo, đánh giá và tạo động lực cho cán bộ, công chức chính quyền cấp xã, giúp họ đủ tầm
vóc dẫn dắt sự phát triển của địa phương trong kỷ nguyên mới.
Từ khóa: Năng lực thực thi công vụ; công chức chính quyền cấp xã; tiếp cận đa chiều; mô
hình năng lực; quản trị giá trị công.
Amid major organizational restructuring in Viet Nam, public duties at the commune level have
changed significantly, with civil servants shifting from a predominantly compliance-oriented
role to direct management, administration, and decision-making responsibilities. Drawing on
Public Value Management Theory, the SHL Universal Competency Framework, the OECD Public
Service Skills Framework, and the Ability-Motivation-Opportunity (AMO) Framework, this article
proposes a multidimensional competency model comprising seven core components:
professional competencies; multitasking governance capacity; operational management
capacity; mass mobilization skills; understanding of local conditions; innovation capacity; and
digital competencies. Applying this model has practical implications for reshaping recruitment,
training, evaluation, and motivation mechanisms for commune-level civil servants, enabling
them to possess the capacity required to lead local development in the new era.
Keywords: Public duty performance competencies; commune-level civil servants;
multidimensional approach; competency model; public value governance.
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cơ chế vận hành của nền hành chính cơ sở.
Sự thay đổi này kéo theo sự biến đổi về bản
chất công vụ, công chức chính quyền cấp xã
hiện nay không còn thuần túy là cánh tay
nối dài mang tính “chấp hành, thực thi” các
chỉ đạo từ cấp trên. Ủy ban nhân dân cấp xã
trở thành trung tâm trực tiếp quản lý, điều
hành, cung cấp dịch vụ công và ra quyết
định thay cho cấp huyện trước đây. 

Các khung năng lực hiện tại của công
chức chính quyền cấp xã được thiết kế cho
mô hình xã quy mô nhỏ, ít dân và thẩm
quyền bị giới hạn nghiêm ngặt. Khi được đặt
vào một môi trường rộng lớn hơn, với thẩm
quyền lớn hơn, áp lực nặng nề hơn, khung
năng lực cũ đã chính thức bị phá vỡ. Nếu chỉ
tiếp tục đánh giá và bồi dưỡng công chức
dựa trên bằng cấp chuyên môn hay kỹ năng
hành chính đơn thuần, chính quyền cấp xã
sẽ đối mặt với nguy cơ kém hiệu quả và khó
vận hành. Do đó, việc xây dựng một mô
hình năng lực tiếp cận đa chiều, đủ linh
hoạt, bao quát và đáp ứng được triết lý kiến
tạo giá trị công là yêu cầu cấp thiết để bảo
đảm sự vận hành thông suốt của chính
quyền địa phương trong kỷ nguyên mới.

2. Cơ sở lý luận về tiếp cận đa chiều trong
xây dựng mô hình năng lực thực thi công vụ

2.1. Khái niệm năng lực và năng lực thực
thi công vụ

Trong khoa học quản trị nguồn nhân lực,
“năng lực” không chỉ đơn thuần là việc sở
hữu một tấm bằng hay biết cách làm một
công việc. Theo mô hình “tảng băng trôi” của
Spencer & Spencer (1993, 1999), năng lực là
những đặc tính cơ bản của một cá nhân dẫn
đến hiệu suất vượt trội trong công việc, bao
gồm phần bề nổi dễ nhận thấy (kiến thức, kỹ
năng) và phần chìm sâu khó nhận biết nhưng
mang tính quyết định (động cơ, đặc điểm
tính cách, nhận thức bản thân).

Khi áp dụng vào khu vực nhà nước, khái
niệm “năng lực thực thi công vụ” mang  hàm

nghĩa đặc thù. Tổ chức Hợp tác và Phát triển
Kinh tế (OECD, 2017) định nghĩa là sự kết
hợp giữa kiến thức chuyên môn, kỹ năng
giải quyết vấn đề thực tiễn, thái độ phục vụ
và các giá trị đạo đức công vụ nhằm bảo vệ
và kiến tạo giá trị công. Khung năng lực
thường đóng vai trò là tiêu chuẩn đầu vào,
liệt kê những gì một công chức cần có
(Campion & cộng sự, 2011). Trong khi đó,
“năng lực thực thi” đo lường hành vi và kết
quả đầu ra thực tế trong những hoàn cảnh
công việc cụ thể. Một công chức có thể đáp
ứng khung năng lực về bằng cấp, nhưng
năng lực thực thi lại yếu kém do thiếu khả
năng ứng biến hoặc thiếu động lực phụng sự
(Bos-Nehles & cộng sự, 2023).

2.2. Yêu cầu mới đối với năng lực thực thi
công vụ của công chức chính quyền cấp xã

Sau khi sắp xếp, tinh gọn bộ máy, chính
quyền cấp xã có quy mô dân số đông hơn,
phạm vi địa bàn quản lý rộng hơn, thẩm
quyền ban hành hoặc giải quyết các văn bản
nhiều hơn, tính chất công việc phức tạp hơn
và yêu cầu về năng lực quản lý, điều hành
cao hơn, từ đó, đặt ra những yêu cầu chưa
từng có đối với đội ngũ công chức, cụ thể:

(1) Quy mô dân số đông hơn và phạm vi
địa bàn quản lý rộng hơn. Kết quả của quá
trình sáp nhập là diện tích và dân số một xã
có thể tương đương một huyện nhỏ trước
đây. Sự đa dạng về cơ cấu dân cư, tôn giáo,
văn hóa, cùng với khoảng cách địa lý kéo dài
tạo ra thách thức lớn trong việc nắm bắt tình
hình và duy trì an ninh trật tự. 

(2) Thẩm quyền ban hành hoặc giải
quyết văn bản nhiều hơn. Sự phân quyền,
phân cấp mạnh mẽ cho cấp xã khiến khối
lượng thủ tục hành chính tại cơ sở tăng lên.
Các lĩnh vực phức tạp, như: quản lý đất đai,
tài chính - ngân sách, đầu tư công và tư pháp
hộ tịch do cấp xã trực tiếp thụ lý và ra quyết
định cuối cùng.



(3) Tính chất công việc phức tạp hơn.
Công chức xã phải trực tiếp giải quyết các
vấn đề phức tạp hoặc mang tính liên ngành.
Họ không chỉ giải quyết hồ sơ đơn lẻ mà
phải xử lý các xung đột lợi ích, khiếu kiện đất
đai, quy hoạch và an sinh xã hội - những
điểm nghẽn mà trước đây thuộc thẩm quyền
xử lý của cấp trên.

(4) Yêu cầu về năng lực quản lý, điều
hành cao hơn. Với khối lượng công việc
nhiều và quyền hạn lớn, công chức (đặc biệt
là công chức lãnh đạo, quản lý và cán bộ
chuyên môn sâu) đòi hỏi phải có tư duy bao
quát, tầm nhìn chiến lược, khả năng phân
bổ nguồn lực (nhân lực, tài lực) và kiểm soát
rủi ro độc lập thay vì chờ đợi “xin ý kiến chỉ
đạo” (OECD, 2017).

2.3. Cách tiếp cận đa chiều năng lực thực
thi công vụ của công chức chính quyền cấp xã

Lý thuyết quản trị giá trị công của Mark
Moore (2014) nhấn mạnh năng lực của bộ
máy nhà nước phải được định hình bởi ba
yếu tố: (1) Mục tiêu tạo ra giá trị công; (2) Sự
ủng hộ và tính hợp pháp từ Nhân dân; (3)
Năng lực vận hành thực tế. Điều này có
nghĩa công chức chính quyền cấp xã vừa là
người quản lý nhà nước (bảo đảm tính pháp
chế), vừa là người phục vụ (cung cấp dịch vụ
công) lại vừa là người kiến tạo cộng đồng
(khuyến khích sự tham gia của người dân)
(Gofen, 2015; Tuurnas, 2015).

Bên cạnh đó, lý thuyết quản trị nguồn
nhân lực chiến lược cung cấp mô hình AMO
(Ability - Motivation - Opportunity) để giải
thích hiệu suất làm việc (Appelbaum & cộng
sự, 2000; Bos-Nehles & cộng sự, 2023). Theo
cách tiếp cận này, năng lực thực thi đa chiều
của công chức phải bao hàm: năng lực
chuyên môn/kỹ năng; động lực phụng
sự/thái độ và khả năng tận dụng hoặc tạo ra
cơ hội, nguồn lực từ hệ thống (opportunity).
Sự giao thoa của các lý thuyết này khẳng định,
việc đo lường và phát triển năng lực của công
chức chính quyền cấp xã hiện nay phải là một

phức hợp đa chiều, liên tục linh hoạt và thích
ứng với hệ sinh thái địa phương.

3. Đề xuất mô hình năng lực thực thi
công vụ theo cách tiếp cận đa chiều  

3.1. Năng lực chuyên môn, pháp lý và tư
duy tổng hợp  

Trong môi trường hành chính cấp xã sau
sáp nhập, công chức đối mặt với các vấn đề
mang tính giao thoa đa lĩnh vực, như: tranh
chấp đất đai gắn với an sinh xã hội và trật tự
an ninh... Do đó, năng lực chuyên môn
không chỉ là sự ghi nhớ máy móc các quy
định pháp luật mà phải chuyển hóa thành
năng lực ứng dụng thực tiễn và tư duy hệ
thống. Theo Spencer & Spencer (1999),
thành tố này gồm hai mảng năng lực nhận
thức cốt lõi: (1) Tư duy phân tích là khả năng
chia nhỏ một vấn đề phức tạp thành các cấu
phần để tìm ra nguyên nhân gốc rễ; (2) Tư
duy khái niệm là khả năng nhận diện các mô
thức, lắp ghép các mảnh thông tin rời rạc
thành một bức tranh toàn cảnh. Để đo lường
năng lực này, hệ thống chỉ báo hành vi được
chia thành 3 cấp độ:

Mức độ 1 (áp dụng cơ bản): nắm vững
và thực hiện đúng các quy định, quy trình
nghiệp vụ chuyên ngành; có khả năng phát
hiện những điểm bất thường cơ bản trong
hồ sơ, tài liệu.

Mức độ 2 (phân tích độc lập): nhận diện
được mối quan hệ nhân - quả trong các vấn
đề phát sinh; biết xâu chuỗi các quy định
pháp luật từ nhiều lĩnh vực khác nhau (đất
đai, xây dựng, môi trường) để giải quyết một
vụ việc phức tạp mà không để xảy ra sai sót
pháp lý.

Mức độ 3 (tư duy tổng hợp chiến lược):
dự báo được các tác động đa chiều của một
quyết định hành chính đối với tình hình
kinh tế - xã hội địa phương; chủ động đề
xuất với lãnh đạo các phương án giải quyết
vừa đúng luật, vừa bảo đảm tính ổn định của
cộng đồng (Spencer & Spencer, 1999).
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3.2. Năng lực thực thi, quản trị đa nhiệm 
Năng lực này đo lường khả năng làm việc

dưới áp lực cao, kỹ năng tổ chức công việc
và đặc biệt là bản lĩnh ra quyết định trong
quá trình áp dụng pháp luật. Trong môi
trường quản trị trước đây, khi được giao
nhiều nhiệm vụ, công chức thường có xu
hướng né tránh bằng cách đẩy việc lên cấp
trên hoặc yêu cầu công dân bổ sung giấy tờ
không cần thiết để kéo dài thời gian (Tu,
2022). Do vậy, năng lực ra quyết định đòi hỏi
công chức phải tận dụng “quyền tự quyết
nghề nghiệp” một cách đúng đắn (Evans,
2010; Lipsky, 2010). Vì vậy, hệ thống chỉ báo
hành vi đo lường năng lực này bao gồm:

Mức độ 1 (tổ chức công việc): biết cách
sắp xếp, phân loại hồ sơ theo mức độ ưu
tiên; tuân thủ nghiêm ngặt các mốc thời
gian quy định; không để xảy ra tình trạng
tồn đọng hồ sơ do lỗi chủ quan.

Mức độ 2 (quản trị đa nhiệm): có khả
năng chuyển đổi linh hoạt giữa nhiều luồng
công việc khác nhau mà vẫn duy trì sự tập
trung và độ chính xác; duy trì hiệu suất ổn
định trong các giai đoạn cao điểm (ví dụ: giải
ngân cuối năm, bầu cử).

Mức độ 3 (quyết đoán và tự chủ): đưa ra
các quyết định hành chính kịp thời, dứt
khoát trong những tình huống có thông tin
không đầy đủ hoặc mơ hồ; sẵn sàng bảo vệ
quan điểm chuyên môn của mình trước áp
lực từ nhiều phía và chịu trách nhiệm đến
cùng về quyết định đó (SHL, 2011).

3.3. Năng lực quản lý, điều hành và
phân quyền  

Với quy mô của cấp xã hiện nay, mô hình
quản lý vi mô đang là những thách thức lớn,
nếu cán bộ lãnh đạo hay công chức chuyên
môn ôm đồm mọi việc sẽ dẫn đến sự trì trệ
và kém hiệu quả của hệ thống. Do vậy, năng
lực yêu cầu gồm: kỹ năng hoạch định chiến
lược, khả năng ủy quyền và kỹ năng quản lý
dịch vụ công (OECD, 2017).

Khả năng ủy quyền không có nghĩa là
đùn đẩy trách nhiệm mà là việc phân bổ
nguồn lực hợp lý cho các cấp dưới, các tổ
chức đoàn thể (thanh niên, phụ nữ) hoặc
trưởng thôn/bản; đồng thời, thiết lập các cơ
chế giám sát tiến độ (Spencer & Spencer,
1999). Việc Nhà nước đặt hàng các tổ chức
tư nhân/xã hội cung cấp dịch vụ (thu gom
rác, y tế dự phòng...) đòi hỏi công chức phải
là những người “mua hàng” thông minh,
biết thiết kế hợp đồng và đánh giá hiệu quả
đầu ra của dịch vụ. Hệ thống chỉ báo hành
vi đo lường năng lực này bao gồm:

Mức độ 1 (lập kế hoạch cơ bản): xây
dựng được lịch trình công tác cá nhân và
nhóm một cách khoa học; xác định đúng các
nguồn lực cần thiết để hoàn thành một dự
án hoặc chiến dịch tại địa phương.

Mức độ 2 (ủy quyền và giám sát): biết
cách giao việc đúng người, đúng chuyên
môn; thiết lập các chỉ số đo lường hiệu suất
(KPI) rõ ràng cho đối tác hoặc cấp dưới;
cung cấp sự hỗ trợ kịp thời khi người được
ủy quyền gặp khó khăn.

Mức độ 3 (điều hành chiến lược và quản
trị hợp đồng): xây dựng tầm nhìn trung và
dài hạn cho từng công việc phụ trách; thiết
kế các tiêu chuẩn đấu thầu, đặt hàng dịch vụ
công minh bạch; kiểm soát chặt chẽ rủi ro từ
các đối tác cung cấp dịch vụ ngoài nhà nước,
bảo đảm lợi ích tối đa cho cộng đồng
(OECD, 2017).

3.4. Năng lực dân vận, giao tiếp và giải
quyết xung đột  

Chính quyền cấp xã là “điểm chạm” đầu
tiên và thường xuyên nhất giữa Nhà nước và
người dân. Với quy mô dân số lớn, công
chức phải có năng lực gồm: kỹ năng giao
tiếp liên cá nhân, định hướng phục vụ công
dân và năng lực trí tuệ cảm xúc nhằm hóa
giải các xung đột cộng đồng tiềm ẩn.

Trong quá trình sáp nhập, sự xáo trộn về
địa giới và nguồn lực rất dễ gây ra sự phản
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kháng. Công chức phải đối mặt với “lao
động cảm xúc” cường độ cao khi liên tục
phải kiềm chế bản thân để xoa dịu sự bức
xúc có thể xảy ra của công dân (Tu & cộng
sự, 2023). Khả năng thấu cảm, kiên nhẫn
lắng nghe và kỹ năng thương lượng chính là
vũ khí dân vận sắc bén để chuyển hóa sự bất
mãn thành sự đồng thuận chính sách. Hệ
thống chỉ báo hành vi đo lường năng lực này
bao gồm:

Mức độ 1 (giao tiếp chuẩn mực): trình
bày thông tin, hướng dẫn thủ tục hành
chính cho người dân một cách rõ ràng,
mạch lạc, dễ hiểu; giữ thái độ lịch sự, chuyên
nghiệp trong mọi giao tiếp hành chính.

Mức độ 2 (thấu cảm và phục vụ): nhận
diện được cảm xúc và những nhu cầu
“không nói ra” của công dân; chủ động hỗ
trợ các nhóm đối tượng yếu thế (người già,
người khuyết tật) vượt qua rào cản hành
chính; xử lý các phàn nàn một cách khéo
léo, không để leo thang căng thẳng.

Mức độ 3 (giải quyết xung đột và dân
vận): đóng vai trò trung gian hòa giải thành
công các tranh chấp, mâu thuẫn phức tạp
trong cộng đồng; sử dụng nghệ thuật thuyết
phục để vận động người dân đồng thuận với
các chủ trương lớn, nhạy cảm của địa
phương (giải phóng mặt bằng, sáp nhập
thôn/xã) (Laws & Forester, 2015).

3.5. Năng lực am hiểu và kiến tạo địa bàn
Khi ranh giới xã mở rộng, công chức bị

đặt vào một môi trường sinh thái, văn hóa và
kinh tế hoàn toàn mới hoặc phức tạp hơn
gấp nhiều lần. Năng lực “am hiểu địa
phương” đòi hỏi công chức phải sở hữu kiến
thức kinh nghiệm sắc bén để nắm bắt các
cấu trúc quyền lực phi chính thức (già làng,
người có uy tín), các phong tục tập quán, và
những đứt gãy xã hội tại địa bàn (Lotta &
cộng sự, 2024).

Đồng thời, năng lực này yêu cầu một
tinh thần khởi nghiệp công. Khung quản trị

giá trị công của Moore (1995) đã chỉ rõ, công
chức nhà nước không chỉ thụ động tuân thủ
pháp luật mà phải chủ động “kiến tạo”. Họ
phải có năng lực phát hiện các tài nguyên
còn ngủ yên (đất đai, văn hóa bản địa,
nguồn nhân lực nhàn rỗi) để thiết kế các mô
hình phát triển mới (hợp tác xã kiểu mới, du
lịch sinh thái) và đồng kiến tạo cùng người
dân để gia tăng giá trị kinh tế cho địa
phương (Gofen, 2015). Hệ thống chỉ báo
hành vi đo lường năng lực này bao gồm:

Mức độ 1 (nắm bắt địa bàn): nắm vững
các số liệu thống kê cơ bản về dân cư, địa lý,
kinh tế của toàn bộ địa bàn quản lý mới;
thiết lập được kênh liên lạc thông suốt với
các đầu mối cơ sở (trưởng thôn, tổ trưởng
dân phố).

Mức độ 2 (vận dụng tri thức kinh
nghiệm): sử dụng sự am hiểu về văn hóa,
thói quen của từng khu vực dân cư để cá
nhân hóa cách thức tiếp cận và giải quyết
vấn đề, tránh việc áp dụng quy định một
cách cứng nhắc gây phản tác dụng; nhận
diện sớm các nguy cơ bất ổn an ninh xã hội
từ cơ sở.

Mức độ 3 (kiến tạo và khởi nghiệp xã
hội): chủ động đề xuất các đề án, sáng kiến
phát triển kinh tế - xã hội mang tính đột phá
dựa trên lợi thế so sánh của địa phương; huy
động thành công sự tham gia của người dân
và doanh nghiệp vào các dự án công cộng
(xây dựng nông thôn mới nâng cao, mô hình
sinh kế bền vững) (Moore, 1995).

3.6. Năng lực thích ứng, chịu áp lực và
đổi mới sáng tạo

Cuộc cách mạng tinh gọn bộ máy tạo ra
sự thay đổi về quy mô tổ chức, quy trình làm
việc và áp lực khối lượng công việc. Biến số
năng lực quan trọng nhất trong giai đoạn
này là sức bền tâm lý và khả năng thích ứng
của công chức chính quyền cấp xã (SHL,
2011). Theo khung năng lực phổ quát, đây là
khả năng duy trì hiệu suất, giữ bình tĩnh và
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kiểm soát cảm xúc khi đối mặt với sự thay
đổi liên tục về quy trình, khối lượng công
việc và sự phàn nàn của người dân (Spencer
& Spencer, 1999; Bartram, 2005). Theo đó,
công chức cần có khả năng học tập liên tục
và đổi mới sáng tạo. Tổ chức Hợp tác và Phát
triển Kinh tế đã phát triển mô hình kỹ năng
đổi mới khu vực công (OPSI), trong đó nhấn
mạnh: sự tò mò để tìm kiếm cách làm mới;
tư duy lặp lại và thử nghiệm để cải tiến dần
dần các quy trình; và tinh thần nổi dậy để
dám thách thức, phá vỡ các quy trình quan
liêu, rườm rà cản trở hiệu quả công việc.
Việc ứng dụng các kỹ năng này giúp công
chức tái thiết kế quy trình làm việc, tự động
hóa các khâu trung gian, từ đó, giảm tải áp
lực một cách thực chất (OECD, 2017). Hệ
thống chỉ báo hành vi đo lường năng lực này
bao gồm:

Mức độ 1 (sức bền tâm lý): giữ bình tĩnh,
không bộc lộ cảm xúc tiêu cực hay hoảng
loạn khi đối mặt với áp lực tiến độ hoặc sự
thay đổi đột ngột về yêu cầu công việc; sẵn
sàng tiếp nhận và học hỏi các phần mềm,
quy định mới.

Mức độ 2 (thích ứng linh hoạt): nhanh
chóng điều chỉnh phương pháp làm việc để
phù hợp với người quản lý mới, đồng nghiệp
mới hoặc bối cảnh địa bàn mới; biết cách tự
giải tỏa căng thẳng để ngăn ngừa hội chứng
kiệt sức.

Mức độ 3 (đổi mới sáng tạo mang tính hệ
thống): liên tục đặt câu hỏi về tính hợp lý
của các quy trình hiện tại; mạnh dạn đề xuất
và thử nghiệm các giải pháp rút gọn thủ tục
hành chính, loại bỏ các bước công việc
không tạo ra giá trị, mang lại hiệu quả đo
lường được cho tổ chức (OECD, 2017).

3.7. Năng lực số và quản trị dữ liệu 
Trong bối cảnh bài toán nhân sự bị giới

hạn bởi chủ trương tinh giản biên chế, công
nghệ số không còn là công cụ hỗ trợ mà là
phương thức tồn tại của chính quyền cấp xã.

Năng lực số hiện nay đòi hỏi công chức phải
thao tác thuần thục trên các nền tảng chính
quyền số, dịch vụ công trực tuyến toàn trình
và hệ thống quản lý văn bản số hóa
(Panagiotopoulos & cộng sự, 2019). Bên
cạnh đó, khả năng hiểu biết dữ liệu là một
cấu phần cốt lõi (OECD, 2017). Công chức
cấp xã phải biết cách thu thập, chuẩn hóa,
bảo mật và phân tích dữ liệu dân cư, đất đai,
hộ tịch. Thay vì quản lý hành chính dựa trên
“trí nhớ” hay “cảm tính”, năng lực này cho
phép công chức chuyển sang nền quản trị
dự báo - sử dụng dữ liệu để nhận diện các xu
hướng xã hội (ví dụ: biến động nhân khẩu
học, tỷ lệ nghèo đa chiều) nhằm có biện
pháp can thiệp sớm. Năng lực số cũng giúp
công chức đóng vai trò là “người hướng dẫn
số”, thu hẹp khoảng cách số cho những
người dân gặp khó khăn trong việc tiếp cận
công nghệ. Hệ thống chỉ báo hành vi đo
lường năng lực này bao gồm:

Mức độ 1 (khai thác công nghệ cơ bản):
sử dụng thành thạo các phần mềm quản lý
nhà nước chuyên ngành, cổng dịch vụ công
và hệ thống E-office; hiểu và tuân thủ các
quy tắc cơ bản về an toàn thông tin và bảo
mật dữ liệu công.

Mức độ 2 (tối ưu hóa quy trình số): chủ
động hướng dẫn, hỗ trợ người dân sử dụng
dịch vụ công trực tuyến, thanh toán điện tử;
biết cách sử dụng các công cụ công nghệ để
thiết kế bảng biểu, báo cáo tự động, giảm
thiểu thời gian xử lý thủ công.

Mức độ 3 (quản trị dữ liệu chiến lược):
phân tích, tổng hợp dữ liệu từ nhiều
nguồn để phát hiện các xu hướng, điểm
nghẽn trong cung cấp dịch vụ công; đề
xuất các giải pháp nâng cấp hạ tầng số
hoặc ứng dụng công nghệ thông minh
(như phân tích dữ liệu lớn ở mức độ địa
phương) để hỗ trợ công tác ra quyết định
của lãnh đạo xã (Panagiotopoulos & cộng
sự, 2019; OECD, 2017).
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4. Kết luận
Mô hình 7 năng lực thực thi công vụ đa

chiều là một hệ thống đan xen, tương hỗ
chặt chẽ. Việc đề xuất và áp dụng mô hình
này là lời giải mang tính hệ thống cho bài
toán “quá tải” của chính quyền cấp xã hiện
nay. Mô hình này tích hợp triết lý quản trị
giá trị công, cung cấp khung quy chiếu
chuẩn xác cho việc thiết kế các công cụ
tuyển dụng, chương trình đào tạo thực chiến
và hệ thống đánh giá KPI đa chiều. Quan
trọng nhất, việc vận hành theo mô hình đa
chiều sẽ tạo ra bệ phóng vững chắc để xây
dựng một thế hệ công chức chính quyền cấp
xã: chuyên nghiệp, bản lĩnh, thấu cảm và có
đủ khả năng kiến tạo, dẫn dắt sự phát triển
bền vững của cộng đồng địa phương trong
kỷ nguyên sốr
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