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Abstract
This article examines the quality of cadres and civil servants in Cao Lanh Ward during the initial stage of 

implementing the two-tier local government model. Using document analysis, descriptive statistics, comparison, 
and an assessment of the gap between policy requirements and local realities, the study evaluates the current 
capacity and performance of cadres, civil servants, and public employees. The findings identify several limitations 
in professional competence, administrative skills, and adaptability to the new governance structure. Based on the 
analysis, the article proposes practical solutions to improve personnel quality, strengthen institutional capacity, 
and enhance the effectiveness of Cao Lanh Ward’s administration under the two-tier local government model.
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1. Đặt vấn đề
Việc tổ chức chính quyền địa phương hai cấp làm thay đổi phạm vi thẩm quyền, không gian quản 

trị và khối lượng nhiệm vụ của chính quyền cấp xã. Khi cấp trung gian không còn thực hiện một số 
chức năng như trước, xã, phường và đặc khu vừa trực tiếp giải quyết nhiều công việc hơn, vừa phải duy 
trì dịch vụ công, kỷ luật hành chính và sự thuận tiện cho người dân, doanh nghiệp. Trong bối cảnh đó, 
chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức (CB, CC) cấp xã trở thành điều kiện quyết định đối với hiệu lực 
của mô hình mới. Chất lượng không chỉ thể hiện ở bằng cấp hay thâm niên mà còn ở sự phù hợp với 
vị trí việc làm, khả năng xử lý nhiệm vụ liên ngành, kỹ năng số, năng lực phối hợp, trách nhiệm và kết 
quả phục vụ. Phường Cao Lãnh được thành lập trên cơ sở sắp xếp 09 đơn vị hành chính, có diện tích 
73,33km², dân số 137.387 người và 49 khóm. Sau một năm vận hành, bộ máy cơ bản được kiện toàn, 
hoạt động quản lý và phục vụ người dân được duy trì. Tuy nhiên, địa phương vẫn đối mặt với khối 
lượng hồ sơ lớn, thiếu nhân lực chuyên môn sâu, kỹ năng số chưa đồng đều, một số trường hợp bố trí 
chưa hoàn toàn phù hợp và hạn chế về liên thông dữ liệu, cơ sở vật chất (Ủy ban nhân dân phường Cao 
Lãnh, 2026). Đây là trường hợp phù hợp để phân tích mối quan hệ giữa yêu cầu thể chế mới với năng 
lực thực tế của bộ máy cơ sở. Bài viết hướng đến ba mục tiêu: xây dựng khung phân tích chất lượng CB, 
CC cấp xã; đánh giá thực trạng đội ngũ phường Cao Lãnh qua cơ cấu, trình độ, bố trí, bồi dưỡng, năng 
lực số và kết quả công vụ; đề xuất giải pháp giai đoạn 2026-2030. Câu hỏi nghiên cứu là: đội ngũ hiện 
đáp ứng yêu cầu vận hành mô hình mới ở mức độ nào, hạn chế chủ yếu nằm ở đâu và cần ưu tiên giải 
pháp nào?
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2. Phương pháp nghiên cứu
2.1. Thiết kế và nguồn dữ liệu
Nghiên cứu sử dụng thiết kế trường hợp tại phường Cao Lãnh, tỉnh Đồng Tháp. Đơn vị phân tích là 

đội ngũ CB, CC thuộc các cơ quan của Hội đồng nhân dân và Ủy ban nhân dân phường được phản ánh 
trong hồ sơ hành chính. Dữ liệu gồm: Báo cáo sơ kết 01 năm thực hiện sắp xếp đơn vị hành chính và 
hoạt động chính quyền địa phương hai cấp; bảng số liệu về bố trí, sử dụng theo vị trí việc làm; bảng 
số liệu tổng hợp chi tiết từng trường hợp và các văn bản trực tiếp điều chỉnh tổ chức bộ máy, vị trí việc 
làm, đào tạo, bồi dưỡng và chất lượng công chức cấp xã. Các dữ liệu đủ thông tin cơ bản để tính các chỉ 
tiêu về giới tính, tuổi, trình độ, nguồn công tác và sự phù hợp giữa chuyên ngành đào tạo với vị trí hiện 
tại và đủ cơ sở để nhận diện phân bố vị trí, thiếu người và kiêm nhiệm.

2.2. Khung và kỹ thuật phân tích
Chất lượng đội ngũ được phân tích theo 6 nhóm: 1) Quy mô và cơ cấu; 2) Trình độ, chuyên ngành; 3) 

Sự phù hợp của bố trí, sử dụng; 4) Đào tạo, kinh nghiệm và khả năng thích ứng; 5) Năng lực số, dữ liệu và 
điều kiện thực thi; 6) Kết quả công vụ. Khung này không đồng nhất chất lượng với bằng cấp. Trình độ là 
điều kiện nền còn chất lượng thực tế phải được xem xét cùng khả năng vận dụng, trách nhiệm, phối hợp 
và đầu ra công việc. Cách tiếp cận phù hợp với quản trị theo năng lực, trong đó vị trí việc làm xác định yêu 
cầu còn quản lý nhân sự xử lý khoảng cách giữa năng lực hiện có với năng lực cần thiết. Nghiên cứu sử 
dụng thống kê mô tả gồm tần số, tỷ lệ, tuổi trung bình và so sánh giữa bốn nhóm cơ quan. Phân tích nội 
dung được dùng để mã hóa kết quả, hạn chế, nguyên nhân, giải pháp và bài học trong báo cáo. Phương 
pháp đối chiếu chính sách so sánh thực trạng với Chỉ thị số 18/CT-TTg và các quy định liên quan.

2.3. Giới hạn nghiên cứu
Dữ liệu thứ cấp chưa phản ánh trực tiếp phẩm chất, động lực, mức độ hài lòng hoặc năng lực thực 

hành của từng cá nhân. Vì vậy, kết quả được trình bày theo đúng nguồn làm căn cứ, mang ý nghĩa mô 
tả và không được sử dụng để suy luận quan hệ nhân quả.

3. Nội dung nghiên cứu
3.1. Cơ sở đánh giá chất lượng cán bộ, công chức cấp xã
Chất lượng CB, CC là khái niệm đa chiều. Ở đầu vào, chất lượng thể hiện qua phẩm chất, trình độ và kinh 

nghiệm. Ở khâu bố trí, chất lượng phụ thuộc vào mức độ tương thích giữa con người với yêu cầu vị trí việc 
làm. Trong quá trình thực thi, chất lượng thể hiện ở khả năng phối hợp, học tập, ứng dụng công nghệ, xử 
lý tình huống và tuân thủ kỷ luật. Ở đầu ra, chất lượng được phản ánh bằng tiến độ, độ chính xác, hiệu quả 
công việc và giá trị phục vụ người dân, doanh nghiệp. Vì vậy, bằng cấp phù hợp chưa đồng nghĩa với năng 
lực thực hành đầy đủ; ngược lại, người có chuyên ngành gần có thể đáp ứng tốt nếu được bồi dưỡng và hỗ 
trợ đúng cách. Luật Cán bộ, Công chức năm 2025 và Nghị định số 361/2025/NĐ-CP đặt vị trí việc làm làm 
nền tảng cho tuyển dụng, sử dụng và đánh giá (Quốc hội, 2025; Chính phủ, 2025b). Nghị định số 171/2025/
NĐ-CP yêu cầu bồi dưỡng gắn với tiêu chuẩn, vị trí và nhu cầu thực tế (Chính phủ, 2025a). Chỉ thị số 18/
CT-TTg bổ sung yêu cầu kiểm chứng chất lượng qua kết quả xử lý công việc, trách nhiệm, thái độ phục vụ 
và năng lực số (Thủ tướng Chính phủ, 2026). Từ đó, bài viết áp dụng bốn nguyên tắc: đánh giá theo bằng 
chứng; phân biệt trình độ với năng lực thực thi; xem xét đồng thời yếu tố cá nhân và điều kiện hệ thống; tổ 
chức giải pháp theo vòng đời nhân sự gồm xác định vị trí, bố trí, bồi dưỡng, hỗ trợ, đánh giá và điều chỉnh.

3.2. Về chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức phường Cao Lãnh
3.2.1. Quy mô, cơ cấu và nền tảng đào tạo
Báo cáo sơ kết ghi nhận có 109 CB, CC hành chính, gồm 46 nữ; 12 thạc sĩ và 97 đại học. Phường còn quản 

lý 34 đơn vị sự nghiệp công lập với 1.277 viên chức hiện có so với 1.357 chỉ tiêu, thiếu 80 người. Sự thiếu 
hụt này gián tiếp làm tăng áp lực điều hành và phối hợp của đội ngũ hành chính (Ủy ban nhân dân phường 
Cao Lãnh, 2026). Có 101 nhân sự bố trí công tác tại bốn cơ quan: Phòng Kinh tế, Hạ tầng và Đô thị 25 người; 
Trung tâm Phục vụ hành chính công 20 người; Văn phòng Hội đồng nhân dân và Ủy ban nhân dân 34 người; 
Phòng Văn hóa - Xã hội 22 người. Có 47 nữ, chiếm 46,5%; 13 thạc sĩ, chiếm 12,9%; 88 đại học, chiếm 87,1%. 
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Tuổi trung bình là 42,3; chỉ 4 người dưới 35 tuổi, 59 người từ 35-44 tuổi và 38 người từ 45-54 tuổi. Đội ngũ có 
độ chín về kinh nghiệm nhưng tỷ lệ nhân lực trẻ thấp đặt ra yêu cầu chuẩn bị nguồn kế cận và phát triển kỹ 
năng mới (Ủy ban nhân dân phường Cao Lãnh, 2026). Nguồn hình thành đội ngũ gồm 62 công chức cấp xã, 
27 công chức cấp huyện, 7 cán bộ cấp xã, 2 công chức cấp tỉnh, 2 cán bộ cấp huyện và 1 hồ sơ chưa xác định. 
Cơ cấu này tạo điều kiện kết hợp hiểu biết địa bàn với kinh nghiệm chuyên môn ở cấp trên, nhưng cũng đòi 
hỏi chuẩn hóa quy trình và văn hóa công vụ (Ủy ban nhân dân phường Cao Lãnh, 2026).

3.2.2. Sự phù hợp giữa chuyên ngành và vị trí việc làm
Trong 101 hồ sơ, 85 trường hợp được đánh dấu phù hợp về chuyên ngành đào tạo với vị trí hiện tại, 

tương ứng 84,2%; 16 hồ sơ không có dấu xác nhận phù hợp. Kết quả theo đơn vị gồm: Phòng Kinh tế, 
Hạ tầng và Đô thị 25/25; Phòng Văn hóa - Xã hội 18/22; Trung tâm Phục vụ hành chính công 16/20; Văn 
phòng Hội đồng nhân dân và Ủy ban nhân dân 26/34 (Ủy ban nhân dân phường Cao Lãnh, 2026). Mức 
phù hợp cao ở phòng kinh tế - hạ tầng phản ánh sự rõ ràng của các ngành xây dựng, giao thông, môi 
trường, tài chính và đất đai. Nhóm văn phòng và hành chính công có tính tổng hợp, đòi hỏi kiến thức 
pháp lý, hành chính, công nghệ, giao tiếp và điều phối nên nhu cầu bồi dưỡng chuyển đổi lớn hơn.

Bảng 1: Mức độ phù hợp giữa chuyên ngành đào tạo và vị trí hiện tại
Đơn vị Số hồ sơ Được đánh dấu phù hợp Tỷ lệ

Phòng Kinh tế, Hạ tầng và Đô thị 25 25 100,0%
Phòng Văn hóa - Xã hội 22 18 81,8%
Trung tâm Phục vụ hành chính công 20 16 80,0%
Văn phòng HĐND và UBND 34 26 76,5%

Tổng cộng 101 85 84,2%

Nguồn: Ủy ban nhân dân phường Cao Lãnh, 2026.
Trong bảng tổng hợp còn thể hiện một số vị trí chưa đủ người hoặc phải kiêm nhiệm, gồm đối ngoại, công 

nghệ thông tin và chuyển đổi số, văn thư, lưu trữ, thủ quỹ và một số lĩnh vực chuyên môn. Một số vị trí lãnh đạo, 
phó lãnh đạo còn thiếu; phân bố nhân lực giữa các lĩnh vực chưa tương xứng. Điều này đòi hỏi rà soát bản mô 
tả công việc, khối lượng nhiệm vụ và tỷ lệ phân bổ theo vị trí, nhất là với một phường có quy mô lớn.

3.2.3. Đào tạo, bồi dưỡng và khả năng thích ứng
Từ ngày 01/7/2025 đến thời điểm báo cáo, phường đã tổ chức hoặc cử tham gia 22 lớp tập huấn, 

bồi dưỡng với 510 lượt CB, CC, viên chức (Ủy ban nhân dân phường Cao Lãnh, 2026). Đây là nỗ lực quan 
trọng giúp đội ngũ tiếp cận nhiệm vụ, quy định và công nghệ mới. Tuy nhiên, số lượt tham gia mới 
phản ánh độ bao phủ, chưa chứng minh mức độ chuyển hóa thành năng lực. Báo cáo vẫn ghi nhận một 
bộ phận công chức thiếu kinh nghiệm ở lĩnh vực mới, còn lúng túng và việc điều động chưa đồng đều. 
Do đó, đào tạo cần chuyển từ “tham gia lớp” sang “đạt năng lực”. Chương trình phải bắt đầu từ yêu cầu 
vị trí, xác định khoảng trống cá nhân, lựa chọn nội dung và đánh giá bằng sản phẩm công việc. Với đất 
đai, quy hoạch, đầu tư công, đấu thầu, công nghệ thông tin hoặc bảo trợ xã hội, lớp học ngắn hạn cần 
kết hợp cố vấn tại chỗ, hồ sơ mẫu và tình huống thực tế.

3.2.4. Năng lực số, điều kiện thực thi và kết quả công vụ
Báo cáo cho biết 100% CB, CC sử dụng phần mềm quản lý văn bản; 102/142 người thuộc phạm vi 

thống kê đã cài đặt chữ ký số, đạt 71,83%. Công tác số hóa hồ sơ và dịch vụ công được triển khai; tỷ lệ 
thanh toán trực tuyến đạt 98,28%. Trong kỳ, Trung tâm Phục vụ hành chính công tiếp nhận 10.846 hồ 
sơ mới, 10.766 hồ sơ trực tuyến; giải quyết 10.559 hồ sơ, gồm 9.478 trước hạn, 778 đúng hạn và 303 
quá hạn. Tỷ lệ trước hạn là 89,8%, đúng hạn 7,3%, quá hạn 2,9%. Kết quả cho thấy bộ máy duy trì được 
dịch vụ trong giai đoạn chuyển đổi (Ủy ban nhân dân phường Cao Lãnh, 2026). Tuy nhiên, hơn 550 hồ 
sơ mỗi ngày tạo áp lực lớn; tại thời điểm báo cáo, 75/287 hồ sơ đang xử lý đã quá hạn. Một bộ phận 
người dân còn hạn chế về kỹ năng số; công chức chưa khai thác đồng đều các hệ thống; phần mềm và 
dữ liệu chuyên ngành chưa liên thông ổn định. Địa phương còn thiếu nhân lực sâu về quy hoạch, môi 
trường, công nghệ thông tin, đấu thầu, đầu tư công, chuyển đổi số và đất đai; cơ sở vật chất chưa đồng 
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bộ. Điều đó cho thấy chất lượng cá nhân phụ thuộc chặt chẽ vào công cụ, dữ liệu, quy trình và khối 
lượng công việc (Ủy ban nhân dân phường Cao Lãnh, 2026).

3.3. Các giải pháp đã triển khai, giá trị thực tiễn và định hướng nâng cao chất lượng đội ngũ giai 
đoạn 2026-2030

3.3.1. Trong năm đầu, phường Cao Lãnh đã triển khai bốn nhóm giải pháp nền tảng
- Kiện toàn các cơ quan chuyên môn, ban hành quy định chức năng, nhiệm vụ và phân công lãnh 

đạo, qua đó duy trì hoạt động sau sắp xếp. Việc tiếp nhận nhiệm vụ phân quyền, phân cấp và ủy quyền 
được tổ chức theo văn bản của Trung ương, tỉnh, giúp hạn chế khoảng trống trách nhiệm.

- Tổ chức 22 lớp tập huấn, bồi dưỡng và cử cán bộ tham gia chương trình chuyên môn. Độ bao phủ cao 
góp phần giúp đội ngũ tiếp cận quy định, phần mềm và nhiệm vụ mới. Kinh nghiệm cho thấy bồi dưỡng 
kịp thời có thể giảm lúng túng, nhưng cần được nối tiếp bằng hướng dẫn tại chỗ và đánh giá sau học tập.

- Duy trì bộ phận một cửa, đẩy mạnh tiếp nhận trực tuyến, số hóa hồ sơ, quản lý văn bản và chữ ký 
số. Tỷ lệ giải quyết trước và đúng hạn cao cho thấy số hóa đã hỗ trợ việc duy trì dịch vụ. Tổ hỗ trợ người 
dân, nhất là nhóm yếu thế, góp phần hạn chế loại trừ số.

- Rà soát cơ sở vật chất, thiết bị và tài sản công, đồng thời đề xuất bổ sung máy tính, máy in, máy 
quét và thiết bị mạng. Các kết quả này cho thấy nâng cao chất lượng đội ngũ phải kết hợp tổ chức bộ 
máy, con người, quy trình và công nghệ, thay vì chỉ tăng biên chế.

Với sự nỗ lực của cả hệ thống chính quyền cấp cơ sở cùng với sự phân cấp sâu hơn và tổ chức bộ 
máy theo hướng tinh gọn, nhiều thủ tục tại phường Cao Lãnh được rút ngắn đáng kể, tỷ lệ hồ sơ giải 
quyết đúng và trước hạn đạt trên 98% (Cổng thông tin điện tử Đồng Tháp, 2026).

Lãnh đạo UBND phường Cao Lãnh luôn xác định mức độ hài lòng của người dân là tiêu chí quan 
trọng để đánh giá chất lượng thực hiện nhiệm vụ. Trên cơ sở đó, phường không chỉ chú trọng nâng cao 
hiệu quả hoạt động của Trung tâm Phục vụ hành chính công mà còn chủ động triển khai các giải pháp 
cải cách hành chính phù hợp với điều kiện thực tế, qua đó từng bước nâng cao chất lượng cung ứng 
dịch vụ công và hiệu quả phục vụ người dân (Cổng thông tin điện tử Đồng Tháp, 2026).

3.3.2. Giải pháp nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức giai đoạn 2026-2030
Sau 01 năm vận hành mô hình chính quyền địa phương 02 cấp, địa phương cũng thẳng thắn nhìn 

nhận những khó khăn phát sinh trong quá trình vận hành: Áp lực dân số đông, địa bàn rộng, khối lượng 
công việc lớn hay yêu cầu cán bộ phải thích nghi với nhiều lĩnh vực chuyên môn khác nhau đều là những 
thách thức hiện hữu (Cổng thông tin điện tử Đồng Tháp, 2026). Từ lý luận và thực tiễn cho thấy, đội ngũ 
CB, CC cấp cơ sở giữ vai trò trực tiếp trong tổ chức thực hiện chính sách, cung cấp dịch vụ công và duy trì 
hoạt động của chính quyền địa phương. Vì vậy, phát triển năng lực cho đội ngũ này là yêu cầu cấp thiết 
trong bối cảnh vận hành mô hình chính quyền địa phương hai cấp. Trình độ, kỹ năng và tinh thần trách 
nhiệm của CB, CC không chỉ quyết định chất lượng thực thi công vụ mà còn tác động trực tiếp đến hiệu 
quả quản trị địa phương, mức độ hài lòng của người dân, doanh nghiệp và niềm tin đối với bộ máy chính 
quyền (Trương Thị Hồng Ngát, 2026).  Với những kết quả phân tích trên, nhóm tác giả đề xuất một số giải 
pháp nhằm tiếp tục nâng cao chất lượng đội ngũ CB, CC phường Cao Lãnh trong thời gian tới như sau:

a. Cơ cấu lại và bổ sung nhân lực theo ưu tiên
Việc điều chỉnh nhân sự nên theo ba hướng: ổn định người đang phát huy tốt chuyên môn; lập kế 

hoạch bồi dưỡng cho người có chuyên ngành gần nhưng thiếu kỹ năng; điều chuyển, tuyển dụng, tiếp 
nhận, biệt phái hoặc đề nghị tăng cường chuyên gia đối với vị trí có khoảng cách năng lực lớn. Các lĩnh 
vực ưu tiên gồm quy hoạch - đô thị, đất đai, môi trường, đầu tư công, đấu thầu, công nghệ thông tin, 
chuyển đổi số và an sinh xã hội. Với địa bàn đông dân, định mức nhân lực cần tính thêm khối lượng, độ 
phức tạp và thời điểm phát sinh hồ sơ, không chỉ dựa trên số vị trí danh nghĩa. Nhiệm vụ kiêm nhiệm 
phải có giới hạn, mô tả rõ và cơ chế thay thế khi khối lượng vượt ngưỡng.

b. Bồi dưỡng theo khoảng trống năng lực và tại nơi làm việc
Kế hoạch bồi dưỡng hằng năm phải hình thành từ kết quả đối chiếu khung năng lực. Mỗi công chức 
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có kế hoạch phát triển ngắn gọn, xác định năng lực cần bổ sung, hình thức học, người hỗ trợ, sản phẩm 
và thời hạn đánh giá. Lớp chung dùng cho kiến thức nền; lĩnh vực chuyên sâu nên áp dụng mô-đun 
ngắn, tình huống hồ sơ thật, cẩm nang quy trình và hướng dẫn trực tiếp. Phường có thể kết nối chuyên 
gia từ sở, ngành tỉnh, trường đại học và người có kinh nghiệm để cố vấn tại chỗ. Sau bồi dưỡng, người 
học cần áp dụng vào hồ sơ, quy trình hoặc sáng kiến cải tiến; lãnh đạo xác nhận mức độ tiến bộ. Cách 
này biến số lượt tham gia thành bằng chứng năng lực.

c. Đổi mới đánh giá theo kết quả và chất lượng phục vụ
Bộ chỉ số đánh giá nên kết hợp kết quả nhiệm vụ; chất lượng và tuân thủ; phối hợp - đổi mới; thái 

độ phục vụ. Với vị trí giải quyết thủ tục hành chính, có thể dùng tỷ lệ đúng hạn, hồ sơ phải bổ sung do 
lỗi chủ quan, thời gian xử lý, phản ánh của người dân và mức hỗ trợ nhóm yếu thế. Với vị trí tham mưu 
cần đánh giá chất lượng văn bản, tiến độ, khả năng dự báo và phối hợp. Kết quả đánh giá phải được 
dùng để phát triển. Khi kết quả thấp, cần phân biệt nguyên nhân do năng lực, quy trình, dữ liệu, thiết 
bị hay quá tải để lựa chọn đúng biện pháp. Đánh giá theo quý, kết hợp phản hồi của lãnh đạo và đồng 
nghiệp, giúp tạo vòng cải tiến ngắn hơn đánh giá cuối năm.

d. Nâng cao năng lực số và quản trị dữ liệu
Mục tiêu trước mắt là hoàn thành chữ ký số cho các vị trí cần sử dụng; chuẩn hóa kỹ năng quản lý văn bản 

điện tử, số hóa hồ sơ, bảo mật, khai thác dữ liệu và hỗ trợ công dân trực tuyến. Kỹ năng số cần phân theo vai 
trò: người dùng phổ thông, cán bộ xử lý dữ liệu chuyên ngành, đầu mối quản trị và lãnh đạo sử dụng bảng điều 
hành. Phường nên xây dựng bảng điều hành theo dõi khối lượng hồ sơ, tiến độ, quá hạn và điểm nghẽn theo 
lĩnh vực. Dữ liệu phải có tiêu chuẩn nhập, người chịu trách nhiệm và quy tắc kiểm tra. Trong thời gian hệ thống 
chuyên ngành chưa liên thông đầy đủ cần có quy trình dự phòng để không gián đoạn phục vụ.

e. Hoàn thiện phối hợp, điều kiện làm việc và theo dõi
Với nhiệm vụ giao thoa như đất đai - xây dựng - môi trường hoặc bảo trợ xã hội - y tế - giáo dục cần quy 

định rõ đầu mối, thời hạn, dữ liệu đầu vào và thẩm quyền quyết định. Cơ sở vật chất được đầu tư theo mức ảnh 
hưởng đến dịch vụ, ưu tiên đường truyền dự phòng, máy quét, thiết bị ký số, máy tính, bảo mật và khu vực hỗ 
trợ công dân. Kế hoạch 2026-2030 cần có chỉ tiêu hằng năm về chuẩn hóa hồ sơ nhân sự, vị trí có khung năng 
lực, công chức đạt chuẩn, bồi dưỡng có sản phẩm ứng dụng, chữ ký số, hồ sơ đúng hạn, quy trình liên ngành 
và giảm quá hạn do nguyên nhân chủ quan. Báo cáo định kỳ phải phân tích xu hướng, nguyên nhân và hành 
động khắc phục, qua đó biến Chỉ thị số 18/CT-TTg thành công cụ quản trị thường xuyên.

Bảng 2: Khung triển khai giải pháp và chỉ báo theo dõi giai đoạn 2026-2030
Nhóm giải pháp Hành động trọng tâm Chỉ báo theo dõi

Dữ liệu và vị trí việc làm Chuẩn hóa hồ sơ; thống nhất tiêu chí; xây dựng ma 
trận năng lực Tỷ lệ hồ sơ chuẩn; tỷ lệ vị trí có khung năng lực

Cơ cấu và bổ sung nhân lực Điều chỉnh bố trí; giảm kiêm nhiệm; tăng cường 
nhân lực chuyên sâu

Vị trí thiếu người; khối lượng bình quân; tỷ lệ bố 
trí phù hợp

Đào tạo, bồi dưỡng Đào tạo theo khoảng trống; cố vấn tại chỗ; đánh giá 
bằng sản phẩm

Tỷ lệ khóa học có sản phẩm ứng dụng; mức tiến 
bộ sau đào tạo

Đánh giá công vụ Đánh giá theo quý, kết quả và chất lượng phục vụ Đúng hạn; lỗi chủ quan; chất lượng tham mưu; 
phản hồi người dân

Năng lực số Hoàn thành chữ ký số; chuẩn kỹ năng; bảng điều 
hành dữ liệu

Tỷ lệ sử dụng chữ ký số; hồ sơ điện tử; hồ sơ quá 
hạn

Phối hợp và điều kiện làm 
việc

Chuẩn hóa quy trình liên ngành; đầu tư hạ tầng theo 
ưu tiên

Số quy trình chuẩn; thời gian phối hợp; sự cố hệ 
thống

Nguồn: Tác giả đề xuất trên cơ sở Chỉ thị số 18/CT-TTg và kết quả phân tích trường hợp phường Cao Lãnh.
3.4. Bài học kinh nghiệm
Thực tiễn tại phường Cao Lãnh cho thấy các bài học sau: 1) Sự chỉ đạo thống nhất và phân công rõ 

trách nhiệm là điều kiện để bộ máy mới không bị gián đoạn. Khi nhiệm vụ thay đổi nhanh, lãnh đạo 
phải xác định đầu mối, thời hạn và cơ chế phối hợp, đồng thời theo dõi những lĩnh vực có nguy cơ 
chồng chéo; 2) Bố trí đúng người, đúng việc phải dựa trên dữ liệu và yêu cầu vị trí, không chỉ dựa vào 
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bằng cấp hoặc kinh nghiệm chung. 3) Hoạt động bồi dưỡng chỉ thực sự hiệu quả khi nội dung học gắn 
với những khó khăn phát sinh trong công việc và CB, CC tiếp tục được hướng dẫn trong quá trình áp 
dụng tại cơ quan. Việc nhiều người tham gia đầy đủ các lớp tập huấn là cần thiết nhưng chưa đủ để 
khẳng định năng lực đã được nâng lên. Kết quả cần được thể hiện qua chất lượng hồ sơ, tiến độ xử lý 
công việc và khả năng giải quyết các tình huống thực tế sau bồi dưỡng. Trong giai đoạn chuyển đổi, địa 
phương nên tăng cường hình thức cố vấn tại chỗ, chia sẻ hồ sơ mẫu, trao đổi kinh nghiệm và học hỏi 
giữa các đồng nghiệp để CB, CC có thể áp dụng kiến thức vào công việc hiệu quả hơn; 4) Chuyển đổi số 
phải đồng thời phát triển con người, quy trình, dữ liệu và hạ tầng. Trang bị phần mềm nhưng thiếu kỹ 
năng, dữ liệu chuẩn hoặc đường truyền ổn định sẽ không tạo ra cải thiện bền vững. Ngược lại, số hóa 
gắn với hỗ trợ người dân có thể vừa nâng năng suất vừa tăng tính bao trùm; 5) Đánh giá CB, CC cần 
nhằm mục đích tìm ra những điểm cần điều chỉnh để nâng cao hiệu quả công việc. Khi kết quả thực 
hiện nhiệm vụ chưa đạt yêu cầu, không nên vội cho rằng nguyên nhân hoàn toàn thuộc về cá nhân. 
Hạn chế có thể xuất phát từ khối lượng công việc quá lớn, quy trình chưa hợp lý, trang thiết bị chưa 
đáp ứng hoặc sự phối hợp giữa các bộ phận chưa đồng bộ. Việc xác định đúng nguyên nhân sẽ giúp 
địa phương lựa chọn giải pháp phù hợp, công bằng và hiệu quả hơn.

4. Kết luận
Nghiên cứu cho thấy đội ngũ CB, CC phường Cao Lãnh đã tạo được nền tảng quan trọng cho vận 

hành chính quyền địa phương hai cấp. Bộ máy cơ bản được kiện toàn; đội ngũ có trình độ đại học trở 
lên; công tác tập huấn, số hóa và giải quyết thủ tục hành chính được duy trì với nhiều kết quả tích cực. 
Trong 101 hồ sơ chi tiết, 85 trường hợp được đánh dấu phù hợp giữa chuyên ngành đào tạo và vị trí 
hiện tại, cho thấy việc bố trí nhìn chung có cơ sở chuyên môn. Tuy nhiên, chất lượng đội ngũ chưa đồng 
đều và chịu tác động của cả yếu tố cá nhân lẫn hệ thống. Những vấn đề nổi bật gồm sự thiếu thống 
nhất của dữ liệu nhân sự; một số vị trí chưa phù hợp hoàn toàn hoặc phải kiêm nhiệm; thiếu chuyên 
môn sâu ở các lĩnh vực phức tạp; kinh nghiệm thực tiễn, kỹ năng số và điều kiện làm việc còn chênh 
lệch; khối lượng hồ sơ lớn tạo áp lực đối với chất lượng phục vụ vì dữ liệu hiện có không đo trực tiếp 
phẩm chất, động lực và năng lực thực hành, kết quả của bài viết chỉ có ý nghĩa mô tả, không thay thế 
đánh giá CB, CC theo sản phẩm và kết quả công việc. Vì vậy, để đáp ứng Chỉ thị số 18/CT-TTg, phường 
cần chuyển từ các biện pháp ứng phó ban đầu sang quản trị nhân lực theo chu trình: dữ liệu chuẩn, vị 
trí rõ, khung năng lực cụ thể, bố trí phù hợp, bồi dưỡng theo khoảng trống, đánh giá theo kết quả và 
điều chỉnh thường xuyên. Đồng thời, phải đầu tư năng lực số, quy trình liên ngành, hạ tầng và cơ chế 
hỗ trợ chuyên môn. Gói giải pháp này có thể giúp phường Cao Lãnh nâng cao chất lượng đội ngũ theo 
hướng thực chất, lấy hiệu quả công vụ và sự thuận tiện của người dân làm thước đo, đồng thời cung 
cấp kinh nghiệm tham khảo cho các địa phương có quy mô và điều kiện tương đồng.
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3. Kết luận
Sự biến đổi của TTĐP trong canh tác nông nghiệp ở người Mạ ở tỉnh Lâm Đồng nhằm thích ứng với 

điều kiện tự nhiên, kinh tế, xã hội là điều đã được nghiên cứu chứng minh. Những chính sách mới, quy định 
quản lý rừng, kinh tế thị trường hay bối cảnh thời tiết cực đoan không hề làm mất đi hoàn toàn hệ thống 
TTĐP. Ngược lại, chúng buộc kho tàng tri thức cũ phải tự tái cấu trúc theo lối mới. Người Mạ đã chủ động bổ 
sung vào đó các tiến bộ khoa học kỹ thuật cùng nguồn thông tin hiện đại. Bên cạnh xu hướng thích ứng, 
xu hướng mai một của TTĐP cũng được ghi nhận. Do không gian thực hành truyền thống không còn, các 
tri thức như: làm nương rẫy, quản lý rừng, cách trao truyền trong cộng đồng hay tục cúng tế nông nghiệp 
đang mất dần. Như vậy, biến đổi của TTĐP luôn diễn ra theo hai hướng. Một mặt, bà con biết kế thừa, đổi 
mới để nuôi sống gia đình. Mặt khác, một số thành tố của tri thức địa phương dần suy giảm do không còn 
phù hợp với bối cảnh phát triển hiện nay.  Từ các dữ liệu thực địa, TTĐP vẫn là nguồn lực nội sinh sống còn 
cho bài toán nông nghiệp bền vững vùng người Mạ. Vì vậy, công tác bảo tồn bắt buộc phải gắn liền với thực 
tế ruộng rẫy và sự chung tay của người dân. Việc kết hợp tri thức dân gian với khoa học kỹ thuật hiện đại cần 
được tăng cường mạnh mẽ hơn, nâng cao vai trò của các già làng, trưởng bản trong việc trao truyền tri thức 
truyền thống. Đồng thời, các chương trình phát triển kinh tế - xã hội vùng đồng bào cần được lồng ghép 
nội dung bảo tồn này vào bên trong. Điều này vừa góp phần gìn giữ bản sắc văn hóa, vừa nâng cao năng 
lực thích ứng của cộng đồng trước những biến đổi trong bối cảnh hiện nay.

Chú thích
(*) Bài viết là sản phẩm của nhiệm vụ khoa học cấp cơ sở năm 2026 “Tri thức địa phương của người Mạ trong canh 

tác nông nghiệp tại tỉnh Lâm Đồng hiện nay” (MSNV: VTBTN/NV/2026-19), do Viện Khoa học xã hội vùng Trung Bộ và Tây 
Nguyên chủ trì, chủ nhiệm ThS. Nguyễn Thị Lạng.
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