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ABSTRACT 

Building effective competency models and competency framework design for human 
resource development and management has been undertaken in many fields 
worldwide. This paper refers to concepts, competency models and synthesizes theories 
on competency framework to build up a common competency framework for cadres 
and civil servants of Departments and Sectors in Can Tho city, as well as determining 
the weight of core competencies at every designed job positions. The study generated a 
general competency framewok based on four key Departments and Sectors in Can Tho 
city (Internal Affairs, Culture-Society, Economy-Budget, and Science and 
Technology). In the framework, three are 3 job positions including leaders, head/vice 
head-departments and civil servants. At each position, required core competencies 
were various and impacted by many different factors that have specific weights. For 
leaders’ position, the most core competency was organizing and leading (weighted 
0.456), for head/vice head departments’ position it was skills (weighted 0.483) and for 
civil servants’ position it was knowledge (weighted 0.468). Besides, core competencies 
have different weights depending on specific fields and sectors. Competency 
framework in this study is helpful reference that could be properly applied in civil 
servants’ competency evaluation and planning, educating, training and developing 
human resource for Can Tho city. 

TÓM TẮT 

Xây dựng mô hình năng lực hiệu quả và khung năng lực phục vụ công tác quản lý và 
phát triển nguồn nhân lực được thực hiện ở nhiều lĩnh vực khác nhau trên thế giới. Bài 
viết này lược khảo những khái niệm, mô hình năng lực và tổng hợp cơ sở lý thuyết 
khung năng lực để xây dựng một khung năng lực chung cho công chức sở ban ngành 
Thành phố Cần Thơ (TPCT) đồng thời xác định trọng số của các năng lực nòng cốt ở 
từng vị trí công chức. Nghiên cứu đã xây dựng một khung năng lực tổng quát trên cơ 
sở 4 nhóm sở ban ngành chính của TPCT (nội chính, văn xã, kinh tế-ngân sách và 
khoa học kỹ thuật). Trong khung năng lực, có 3 vị trí tương tác nhau bao gồm lãnh 
đạo, trưởng phó phòng và công chức. Mỗi vị trí trong tổ chức có những yêu cầu năng 
lực khác nhau, chịu sự tác động bởi nhiều yếu tố khác nhau với trọng số khác nhau. Vị 
trí lãnh đạo, năng lực nòng cốt quan trọng nhất là tổ chức lãnh đạo (trọng số 0.456), 
vị trí trưởng phó phòng là kỹ năng (trọng số 0.483) và vị trí công chức là kiến thức 
(trọng số 0.468). Ngoài ra, trọng số của năng lực nòng cốt tùy thuộc vào ngành và lĩnh 
vực hoạt động của đơn vị. Khung năng lực được xây dựng trong nghiên cứu này là 
một tham chiếu hữu ích có tính ứng dụng rất cao trong việc đánh giá năng lực công 
chức, định hướng, bồi dưỡng, đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cho TPCT. 
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1 GIỚI THIỆU 

Năng lực theo tiếng Latin là sự “phù hợp” 
(Bueno & Tubbs, 2004). Boyatzis (1982) định 
nghĩa năng lực là những tính chất cơ bản của một 
cá nhân thể hiện qua thực hiện công việc một cách 
nổi trội và (hoặc) hiệu quả. Nói cách khác, năng 
lực thể hiện khả năng hay công việc cá nhân có thể 
làm được. Năng lực có 5 thuộc tính cơ bản bao 
gồm động cơ, đặc điểm cá nhân, vai trò xã hội, thái 
độ hay giá trị, kiến thức và kỹ năng. Năng lực được 
nhìn nhận như là những tính chất cơ bản của một 
cá nhân có kết quả tốt nhất (hiệu quả nhất) khi thực 
hiện một công việc nào đó. Năng lực công việc là 
một tập hợp các hành vi mà nhân viên cần có để 
thực hiện được công việc và hành động trong phạm 
vi công việc. Ở Việt Nam, khái niệm năng lực 
được sử dụng rất phổ biến trong giáo dục (năng lực 
giáo viên, năng lực học sinh), quản lý (năng lực 
lãnh đạo, năng lực nhân viên) và kinh tế (năng lực 
doanh nghiệp, tổ chức). Tuy nhiên, đến nay rất ít 
tài liệu chính thống, văn bản pháp lý hoặc nghiên 
cứu khoa học bằng tiếng Việt định nghĩa cụ thể và 
rõ ràng về khái niệm năng lực. Theo tự điển tiếng 
Việt, năng lực là khả năng, điều kiện chủ quan 
hoặc tự nhiên sẵn có để thực hiện một hoạt động 
nào đó. Đây là phẩm chất tâm sinh lí và trình độ 
chuyên môn tạo cho con người khả năng hoàn 
thành một loại hoạt động nào đó với chất lượng 
cao. Trên cơ sở định nghĩa này, năng lực cá nhân 
được hiểu là kiến thức, kỹ năng, khả năng và hành 
vi mà người lao động cần phải có, thể hiện ổn định, 
đáp ứng yêu cầu công việc, đây chính là yếu tố 
giúp một cá nhân làm việc hiệu quả.   

Nghị quyết số 45-NQ/TW của Bộ Chính trị và 
Văn kiện Đại hội Đại biểu Đảng bộ Thành phố Cần 
Thơ (TPCT) lần thứ XII nhiệm kỳ 2010-2015 xác 
định nhiệm vụ trọng tâm của TPCT là tập trung 
đào tạo nguồn nhân lực có chất lượng, trình độ phù 
hợp, đáp ứng yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại 
hóa của thành phố. Để cụ thể hóa nhiệm vụ trên, 
công tác đào tạo, bồi dưỡng, phát triển và nâng cao 
chất lượng nguồn nhân lực trong lĩnh vực công là 
rất cần thiết. Nghiên cứu của AITVN (2011) cho 
thấy công tác đào tạo cán bộ, công chức TPCT 
được đầu tư rất nhiều. Tuy nhiên, hiệu quả của 
công tác đào tạo, sự đóng góp của người được đào 
tạo cho thành phố còn hạn chế. Nguyên nhân do 
công tác đào tạo thời gian qua dựa trên chỉ tiêu, kế 
hoạch, sự phân bổ. Việc đào tạo cán bộ, công chức 
theo khung năng lực (nhu cầu cá nhân, yêu cầu tổ 
chức và yêu cầu của công việc) chưa được thực 
hiện. Xuất phát từ bối cảnh trên, mục tiêu của 
nghiên cứu này nhằm (1) Nghiên cứu và tham 

chiếu các mô hình năng lực-đào tạo (đào tạo dựa 
vào khung năng lực); (2) Xây dựng khung năng lực 
cho cán bộ, công chức sở ban ngành TPCT và (3) 
Đánh giá trọng số của các năng lực nòng cốt và các 
yếu tố đóng góp đến năng lực nòng cốt của ba vị trí 
công chức lãnh đạo, trưởng phó phòng và nhân 
viên sở ban ngành TPCT. Kết quả nghiên cứu rất 
hữu ích và phục vụ cho mục tiêu việc xây dựng 
khung chương trình đào tạo để nâng cao năng lực 
cán bộ, công chức TPCT. 

2 CƠ SỞ LÝ THUYẾT VÀ TIẾN TRÌNH 
NGHIÊN CỨU 

2.1 Mô hình năng lực và đào tạo 

Trong xã hội, sự thành công của một tổ chức, 
doanh nghiệp hay hệ thống hoạt động được biểu 
hiện thông qua ba tiêu chí bao gồm nguồn lực con 
người (chất lượng), sản phẩm được tạo ra và lợi  
ích mang lại (lợi ích xã hội, lợi ích kinh tế) 
(Chakrabarty và ctv., 2010). Trong đó, yếu tố con 
người quan trọng nhất, đây là tài sản giá trị nhất 
(Kwon, 2009) quyết định và tác động đến hai yếu 
tố còn lại. Theo Dave Ulrich (1997), thang đo chất 
lượng nguồn nhân lực được thể hiện thông qua bốn 
năng lực cơ bản  là 1) kiến thức công việc, (2) kiến 
thức thực hành tốt, (3) những kỹ năng quản lý sự 
thay đổi, và (4) giá trị/chuẩn cá nhân. Mối liên hệ 
giữa năng lực và thực hiện công việc cũng được đề 
cập trong mô hình thực hiện công việc hiệu quả 
(Boyatzis, 1982). Mô hình này chỉ ra rằng một 
hành động hiệu quả (dẫn đến kết quả công việc tốt) 
xảy ra khi ba thành phần môi trường tổ chức, yêu 
cầu công việc, và năng lực cá nhân đều nhất quán 
và phù hợp. Hình 1a (Boyatzis, 1982) trình bày mô 
hình thực hiện công việc hiệu quả. Trong mô hình 
này năng lực cá nhân phản ánh khả năng của cá 
nhân thực hiện/xử lý tình huống công việc theo đòi 
hỏi trách nhiệm của công việc và các đòi hỏi công 
việc này được xem như là yêu cầu công việc. 

Thực hiện công việc hiệu quả là kết quả của 
công việc theo yêu cầu thông qua các hành động cụ 
thể trong khi duy trì hay tuân thủ nhất quán với 
chính sách, quy định, thủ tục và điều kiện của môi 
trường tổ chức. Thành phần yêu cầu công việc biểu 
hiện khả năng cá nhân có thể làm gì và tại sao họ 
có thể làm được theo một cách thức nào đó. 

Theo cách tiếp cận trên, tổ chức DFID (2010) 
cũng đưa ra khung năng lực nòng cốt bao gồm 
nhóm năng lực liên quan đến công việc (yêu cầu 
công việc), nhóm năng lực liên quan đến con người 
(cá nhân) và nhóm năng lực liên quan đến tổ chức 
(Hình 1b). Nói cách khác, năng lực nòng cốt là 
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những nhóm tiêu chí, yêu cầu quan trọng cấu thành 
năng lực của một cá nhân, tổ chức để hoàn thành 
nhiệm vụ. Với khái niệm này, DFID (2010) xác 
định mỗi nhóm năng lực nòng cốt (core 
competencies) bao gồm ba thành phần chính: 

 Năng lực (competency) là danh nghĩa hay 
tên của năng lực nòng cốt, thí dụ như khả năng 
giao tiếp với người khác; 

 Mô tả năng lực (competency descriptor) là 

sự định nghĩa, diễn giải cũng như phương pháp xác 
định, đanh giá năng lực nòng cốt. Thí dụ khả năng 
giao tiếp được đánh giá thông qua sự truyền đạt 
thông tin và ý tưởng của cá nhân, đảm bảo người 
nghe hiểu được và lĩnh hội; 

 Chỉ số hành vi (Behavioural indicators) là 
những minh chứng cho thấy làm thế nào để một cá 
nhân biểu hiện năng lực của họ. Thí dụ như khả 
năng lắng nghe người khác, khả năng nói rõ, chính 
xác, khả năng viết và sử dụng ngôn ngữ. 

 
Hình 1: Mô hình thực hiện công việc hiệu quả (a), Khung năng lực nòng cốt (b) và Khung năng lực ở 4 

cấp độ vị trí công việc khác nhau (c) 

Nguồn: Boyatzis, 1982; DFID, 2010; The Greater London Authority, 2009 

Tổ chức DFID (2010) cũng định nghĩa các mức 
độ của mỗi hợp phần năng lực trên. Điều này có 
nghĩa năng lực là một chỉ số tổng hợp được cấu 
thành từ nhiều hợp phần năng lực nòng cốt, trong 
khi mỗi hợp phần năng lực được xem xét dựa trên 
các yếu tố (mức độ) cụ thể tác động đến hợp phần 
năng lực. Sự phân chia và định nghĩa này cho phép 
năng lực được xem xét và đánh giá chi tiết từng 
cấp độ cụ thể từ đó những nỗ lực đào tạo, cải thiện 

và nâng cao nguồn nhân lực được tập trung cụ thể 
và phù hợp cho mỗi đối tượng. Có 5 cấp độ đánh 
giá thể hiện hành vi đóng góp đến năng lực (DFID, 
2010). 

 Cấp 1: Không thể hiện hành vi hỗ trợ cho 
năng lực. 

 Cấp 2: Thể hiện một thấu hiểu thực tế của 
hiệu quả hành vi đến năng lực. 
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 Cấp 3: Thể hiện tác động đến năng lực 
thông qua cung cấp khuyến nghị, hướng dẫn cho 
người khác. 

 Cấp 4: Thể hiện sự truyền cảm hứng cho 
năng lực thông qua mô phỏng vai trò và ảnh hưởng 
đến môi trường làm việc. 

 Cấp 5: Thể hiện xuất sắc và tân tiến cho 
năng lực và như là vai trò mẫu trong tổ chức. 

Ở mỗi vị trí (lãnh đạo, trưởng phó phòng  
và công chức) thì khung năng lực được mô tả  
khác nhau phù hợp cho từng vị trí, khung năng lực 
của The Greater London Authority (2009) đề xuất 
có 4 mức độ khác nhau, từ nhân viên đến quản lý 
(Hình 1c). 

Vị trí thuộc mức độ 1 là nhân viên, viên chức 
chuyên môn; vị trí thuộc mức độ 2 là nhóm trưởng, 
chỉ huy nhóm nhỏ của một số nhân viên; vị trí mức 
độ 3 tương đương trưởng, phó phòng của một đơn 
vị hay cơ quan; và vị trí mức độ 4 là lãnh đạo 
(giám đốc và phó giám đốc đơn vị). Đặc điểm và 
yêu cầu của khung năng lực thay đổi tùy thuộc vị 
trí công việc, bối cảnh thời gian, không gian, hoàn 
cảnh đơn vị và những lĩnh vực hoạt động. Ở một số 
nước phát triển như Australia, Anh Quốc thì khung 
năng lực công việc được thiết kế cho những chuyên 
ngành và lĩnh vực hoạt động cụ thể.  

Chẳng hạn, công trình nghiên cứu của Brownie 
và ctv. (2011) đã nghiên cứu và thiết kế một 
chương trình đào tạo và khung công việc dựa theo 
năng lực (Competency-based Education and 
Competency-based Career Frameworks) cho lĩnh 
vực chăm sóc sức khỏe ở Australia. Trong khi đó, 
Viện sáng kiến và cải thiện y khoa (Đại học 
Warwick, UK 2009; 2010) thiết kế khung năng lực 
cho lãnh đạo trong lĩnh vực y khoa (Medical 
Leadership Competency Framework) và khung 
năng lực cho lãnh đạo trong ngành dược 
(Leadership Competency Framework for Pharmacy 
Professionals). Bộ Giáo dục và Đào tạo Bang Tây 
Úc (2004) cũng đã thiết kế một khung năng lực cho 
giáo viên các cấp theo nhiều giai đoạn khác nhau 

của tiến trình nâng cao năng lực đáp ứng yêu cầu 
công việc. Chakrabarty và ctv. (2010) dùng các 
phương pháp khác nhau để so sánh chỉ số năng lực 
của cấp độ nhân viên. 

Công trình nghiên cứu mô tả Hình 1c đã xây 
dựng một khung năng lực phù hợp với từng vị trí, 
mức độ, từng lĩnh vực và điều kiện cụ thể địa 
phương khác nhau. Ở mỗi mức độ và lĩnh vực, 
khung năng lực được mô tả và phân tầng mang tính 
hệ thống từ năng lực tổng hợp, thành phần năng lực 
nòng cốt và các yếu tố tạo nên hợp phần năng lực 
nòng cốt như mô hình của DFID (2010). Điểm 
chung nhất của các nghiên cứu trên và một nghiên 
cứu khác của Weerayute Sudsomboon (2007) đó là 
năng lực được xem xét ở ba góc độ: nhu cầu cá 
nhân, yêu cầu tổ chức và yêu cầu công việc.   

Năng lực một cá nhân được hình thành, phát 
triển và chịu tác động của rất nhiều yếu tố như môi 
trường làm việc, quá trình đào tạo, kinh nghiệm 
tích lũy, cơ hội cải thiện và nâng cao kỹ năng trong 
công việc. Trong đó, đào đạo và giáo dục là hình 
thức phổ biến và kinh điển được áp dụng để cải 
thiện năng lực. Đào tạo dựa vào yêu cầu năng lực 
là một hình thức cung ứng lao động theo nhu cầu 
thị trường lao động, với cách tiếp cận này thì 
chương trình đào tạo dựa vào một bộ các chuẩn 
năng lực được thiết kế bởi người sử dụng lao động 
cho yêu cầu công việc hiện tại.  

2.2 Ứng dụng khung lý thuyết năng lực 
trong nghiên cứu 

Dựa trên khung tiếp cận năng lực của DFID 
(2010), Brownie và ctv. (2011), OCSC (2004) và 
Kwon (2009), nghiên cứu này phát triển khung tiếp 
cận đánh giá năng lực như Hình 2. Dựa trên tầm 
nhìn và chiến lược của tổ chức, một tầm nhìn về 
phát triển nguồn nhân lực được chuẩn bị. Từ các 
tầm nhìn thuộc tổ chức/bộ phận, các năng lực theo 
yêu cầu công việc được soạn thảo. Để đảm bảo kế 
hoạch phát triển nguồn nhân lực được thực hiện 
thành công, các năng lực hiện tại phải đáp ứng nhu 
cầu của năng lực theo yêu cầu.  
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Hình 2: Khung tiếp cận kế hoạch phát triển nguồn nhân lực và nhu cầu đào tạo (OCSC, 2004) 

Nhìn chung, mức độ đáp ứng của năng lực hiện 
tại so với yêu cầu năng lực rất đa dạng, thay đổi 
tùy theo vị trí công tác, nhóm-khối ngành và địa 
phương. Mục tiêu chính của nghiên cứu này là xây 
dựng khung năng lực chung cho công chức TPCT 
để làm nền tảng cho việc đào tạo nâng cao năng lực 
trong đó chú trọng năng lực kỹ thuật hơn và năng 
lực hành vi. Một mô hình năng lực cho các loại 
hình tổ chức/dịch vụ công bao gồm khung năng lực 
để đánh giá mức độ đáp ứng của năng lực hiện tại 
so với đòi hỏi của năng lực theo yêu cầu cũng  
như nhu cầu đào tạo về năng lực kỹ thuật (kiến 
thức và kỹ năng) sẽ được thiết kế trong trong 
nghiên cứu này.  

Theo Boyatzis (1982), khi ba thành phần chính 
của khung năng lực gồm môi trường tổ chức, yêu 
cầu công việc và năng lực cá nhân được phối hợp 
nhất quán với nhau sẽ tạo ra hành động hiệu quả. 
Điều này dẫn đến kết quả thực hiện công việc tốt, 
hiệu quả. Không ngoại lệ, nghiên cứu này xác định 
năng lực công việc dựa vào sự nhất quán với yêu 
cầu công việc và môi trường tổ chức. Từ khái niệm 
này, một khung năng lực công việc để được nghiên 
cứu và phát triển nhằm xác định nhu cầu đào tạo 
(Vichita và Jintawee, 2007). Nội dung của các 
thành phần trong khung năng lực được xác định từ 
lược khảo tài liệu, trích lọc các mô hình khung 

năng lực trên thế giới và ở Việt Nam, điều tra, khảo 
sát, phỏng vấn và hội thảo để đánh giá, góp ý và 
thống nhất các năng lực nòng cốt, yếu tố tác động 
đến năng lực nòng cốt trong khung năng lực. Tiến 
trình và phương pháp thực hiện được tóm tắt trong 
Bảng 1. 

Theo đó, yêu cầu công việc của mỗi vị trí được 
xác định và mô tả và bảng mô tả công việc như là 
tiêu chuẩn theo đòi hỏi của công việc đối với từng 
vị trí. Bảng mô tả công việc có thể được sử dụng 
như là một bộ khung chuẩn để nhận dạng các năng 
lực được đòi hỏi thích hợp với công việc. Mô tả 
công việc được xác định dựa trên những đòi hỏi về 
tầm nhìn, chiến lược và chính sách của tổ chức và 
phù hợp/nhất quán với môi trường tổ chức. 

Trọng số của các yếu tố đóng góp đến năng lực 
nòng cốt được xác định thông qua ứng dụng công 
cụ AHP (tiến trình phân tích thứ bậc-Analytical 
Hierarchy Process) được các nghiên cứu trước đây 
áp dụng như Saaty (2008a, 2008b), Bhushan and 
Rai (2004). Nguyên tắc chung của AHP là thực 
hiện so sánh cặp (Bảng 2) theo thang đo mức độ 
quan trọng từ 1-9 (Bhushan and Rai, 2004; Saaty, 
2008a). Kết quả đánh giá trọng số được kiểm 
chứng bằng tỷ lệ nhất quán (CR) tính theo công 
thức (1). Kết quả được chấp nhận khi CR có giá trị 
nhỏ hơn 0.1 (10%). 
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Bảng 1: Tiến trình thực hiện nghiên cứu 

Phương pháp và hoạt động Phạm vi/đối tượng 
Bước 1: Nghiên cứu các mô hình năng lực, khung năng lực, tổng 
hợp và xây dựng cơ sở lý thuyết về nguồn nhân lực, khung năng 
lực, mô hình quản lý nguồn nhân lực hiệu quả và định hướng 
phát triển nguồn nhân lực TPCT 

Trên thế giới, ở Việt Nam và trường 
hợp TPCT đối với cán bộ, công chức 

Bước 2: Phỏng vấn người am hiểu-KIP; Thảo luận nhóm-FGD 
và Phỏng vấn chuyên sâu trên 3 đối tượng lãnh đạo, trưởng-phó 
phòng và công chức sở ban ngành TPCT 

12 lãnh đạo; 62 trưởng/phó phòng và 75 
viên chức 14 sở ban ngành TPCT thuộc 
4 khối là Nội chính, Văn xã, Kinh tế-
ngân sách và Khoa học kỹ thuật  

Bước 3: Xây dựng khung năng lực cho viên chức TPCT 
Gồm 3 vị trí: Lãnh đạo, trưởng phó 
phòng và công chức  

Bước 4: Tổ chức hội thảo khoa học đánh giá khung năng lực và 
trọng số năng lực nòng cốt, yếu tố tác động năng lực nòng cốt 

Trên 3 vị trí: Lãnh đạo, trưởng phó 
phòng và công chức  

Bước 5: Hoàn chỉnh khung năng lực và xếp hạng trọng số các 
năng lực nòng cốt và các yếu tố tác động đến năng lực nòng cốt 

Cho 4 khối ngành và 3 vị trí: Lãnh đạo, 
trưởng phó phòng và công chức 

Thời gian thực hiện các hoạt động diễn ra từ tháng 9-12/2013 tại TPCT 

Bảng 2: Ma trận so sánh cặp đôi trong AHP 

 X1 X2 X3 X4 Xn 
X1 w11 w12 w13 w14 w1n 
X2 w21 w22 w23 w24 w2n 
X3 w31 w32 w33 w34 w3n 
X4 w41 w42 w43 w44 w4n 
Xn wn1 wn2 wn3 wn4 wnn 

Tổng  1nw   2nw   3nw  4nw   nnw

Trong đó w11, w21, …, wnn là trọng số của Xi 
hàng so với Xj cột; Xi: yếu tố cần đánh giá trọng số 
được xếp ở hang; Xj: yếu tố cần đánh giá trọng số 

được xếp ở cột. Tỷ số nhất quán-CR (Consistency 
ratio) = CI/RI (1); trong đó CI là chỉ số nhất quán 
(Consistency Index). CI = (λmax – n) / (n – 1); n là 
số nhân tố (tiêu chí) đóng góp đến yêu cầu năng 
lực viên chức, λmax là giá trị riêng của ma trận so 
sánh. 

1 2 3
1 1 1 1

max
11 22 33

1

n n n n

n n n nn
n n n n

nn

W W W W

n W W W W
    

 
 
     
 
  

      (2) 

RI là chỉ số ngẫu nhiên (Random Index). RI 
được xác định bằng Bảng 7. 

Bảng 3: Chỉ số ngẫu nhiên ứng với số nhân tố (RI) 

n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
RI 0 0 0.52 0.89 1.11 1.25 1.35 1.4 1.45 1.49 1.52 1.54 1.56 1.58 1.59 

3 KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 
3.1 Khung năng lực vị trí lãnh đạo sở ban ngành 

Kết quả trình bày trong Bảng 4 cho thấy vị trí 
lãnh đạo sở ban ngành có 3 nhóm năng lực nòng 
cốt theo mức độ quan trọng (trọng số) từ cao đến 
thấp bao gồm năng lực tổ chức, lãnh đạo; năng lực 
hoạch định và năng lực kiểm tra, giám sát. Trong 

đó, năng lực tổ chức lãnh đạo có trọng số cao nhất 
0.456 (46%). Mỗi nhóm năng lực nòng cốt chịu sự 
tác động của nhiều yếu tố với mức độ (trọng số) 
đóng góp khác nhau. Ngoài ra, mỗi yếu tố cũng có 
những yếu tố phụ (biến số) để đánh giá và đo 
lường sự đóng góp lên năng lực nòng cốt của vị trí 
lãnh đạo. Tuy nhiên, trong giới hạn bài viết này 
nhóm tác giả không thảo luận sâu vấn đề này.    

Bảng 4: Khung năng lực và trọng số năng lực nòng cốt vị trí lãnh đạo sở ban ngành 

Năng lực nòng cốt và yếu tố tác động đến năng lực nòng cốt  Trọng số Thứ hạng 
1. Yếu tố tác động năng lực Tổ chức, lãnh đạo (CR=0.086) 0.456 1 
1. Năng lực phân quyền và uỷ quyền 0.282 1 
2. Năng lực ra quyết định 0.275 2 
3. Năng lực động viên, khuyến khích, đánh giá cán bộ/cấp dưới 0.266 3 
4. Năng lực gây ảnh hưởng (năng lực không chính thống) 0.178 4 
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Năng lực nòng cốt và yếu tố tác động đến năng lực nòng cốt  Trọng số Thứ hạng 
2. Yếu tố tác động năng lực Hoạch định (CR=0.06) 0.321 2 
1. Tầm nhìn chiến lược 0.604 1 
2. Hoạch định và phân phối công việc 0.231 2 
3. Năng lực cải tiến, cầu tiến liên tục 0.165 3 
3. Yếu tố tác động năng lực Kiểm tra, giám sát (CR=0.04) 0.223 3 
1. Năng lực điều hành, chủ tọa các cuộc họp hội 0.275 1 
2. Năng lực giao tiếp lãnh đạo 0.230 2 
3. Năng lực hiểu mình - hiểu người 0.214 3 
4.  Quản lý sự thay đổi 0.164 4 
5. Năng lực quản lý sự xung đột 0.118 5 

Tỷ lệ nhất quán chung đánh giá trọng số của ba nhóm năng lực nòng cốt CR=0.053 

3.2 Khung năng lực vị trí trưởng phó 
phòng sở ban ngành 

Tương tự vị trí lãnh đạo, năng lực nòng cốt vị 
trí trưởng phòng bao gồm 3 nhóm là năng lực kỹ 
năng, năng lực trình độ và năng lực hiểu biết. Năng 
lực kỹ năng quan trọng nhất có trọng số 0.483 cao 
hơn năng lực trình độ và năng lực hiểu biết (lần 
lượt 0.373 và 0.144). Điều này cho thấy năng lực 

kỹ năng chịu sự tác động của 12 yếu tố với trọng số 
của các yếu tố khác nhau trong khi hai năng lực 
còn lại có ít hơn số yếu tố tác động (Bảng 5). 
Trong nhóm năng lực kỹ năng, khả năng tổ chức, 
điều hành; tham mưu lãnh đạo và xây dựng kế 
hoạch là những yếu tố quan trọng. Trong khi đó, 
yếu tố nghiệp vụ và lý luận chính trị là rất quan 
trọng cho năng lực trình độ.  

Bảng 5: Khung năng lực và trọng số năng lực nòng cốt vị trí trưởng/phó phòng sở ban ngành 

Năng lực nòng cốt và yếu tố tác động đến năng lực nòng cốt  Trọng số Thứ hạng 
1. Yếu tố tác động nhóm năng lực Kỹ năng (CR=0.07) 0.483 1 
1. Năng lực tổ chức, điều hành công chức thực hiện chủ trương, chính sách, 
công việc đơn vị  

0.221 1 

2. Năng lực tham mưu lãnh đạo 0.138 2 
3. Xây dựng các quy/kế hoạch phát triển lĩnh vực thuộc ngành quản lý 0.110 3 
4. Khả năng nghiên cứu xây dựng văn bản quy phạm pháp luật 0.105 4 
5. Hướng dẫn, kiểm tra, thanh tra thực hiện các văn bản, quy định thuộc chức 
năng, nhiệm vụ 

0.093 5 

6.  Đề xuất giải pháp chuyên môn nghiệp vụ cho hoạt động quản lý của đơn vị 0.085 6 
7. Năng lực phối hợp với các cấp, cơ quan có liên quan  0.058 7 
8. Báo cáo sơ kết, tổng kết đánh giá hoạt động theo chức năng, nhiệm vụ 0.057 8 
9. Công tác tổng hợp thông tin, thống kê, báo cáo, lưu trữ  0.046 9 
10. Khả năng quy tụ, đoàn kết và tập hợp quần chúng 0.040 10 
11. Quản lý, sử dụng tài chính, tài sản được giao hiệu quả 0.037 11 
12. Tham gia các nghiên cứu thuộc lĩnh vực quản lý 0.010 12 
2. Yếu tố tác động nhóm năng lực Trình độ (CR=0.06) 0.373 2 
1.    Nghiệp vụ 0.461 1 
2.    Lý luận chính trị 0.209 2 
3.    Quản lý hành chính nhà nước (QLHCNN) 0.191 3 
4.    Ngoại ngữ 0.070 4 
5.    Vi tính 0.069 5 
3. Yếu tố tác động nhóm năng lực Hiểu biết (CR=0.08) 0.144 3 
1. Nghiệp vụ quản lý lĩnh vực chuyên môn, chuyên ngành của phòng 0.263 1 
2. Văn bản quy phạm pháp luật lĩnh vực thuộc ngành và địa phương ban hành 0.233 2 
3. Chủ trương, chính sách của Đảng, pháp luật nhà nước về lĩnh vực ngành  0.169 3 
4. Kinh nghiệm quản lý công chức của Phòng 0.104 4 
5. Kinh nghiệm điều hành công việc của Phòng 0.093 5 
6. Kinh nghiệm tổ chức hoạt động của Phòng 0.083 6 
7. Tình hình chính trị, kinh tế, xã hội của đất nước và địa phương 0.055 7 

Tỷ lệ nhất quán chung đánh giá trọng số của ba nhóm năng lực nòng cốt CR=0.020 
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3.3 Khung năng lực vị trí công chức sở ban ngành 

Đối với vị trí công chức, kết quả nghiên cứu 
cho thấy có 4 nhóm năng lực nòng cốt gồm kiến 
thức, thái độ, kỹ năng và quan hệ xã hội với các 
trọng số lần lượt là 0.468, 0.302, 0.156 và 0.074 
(Bảng 6). Mặc dù có trọng số thấp hơn năng lực 
kiến thức và thái độ, năng lực kỹ năng chịu tác độ 

của 12 yếu tố. Do có nhiều nhóm năng lực nòng 
cốt và mỗi nhóm năng lực lại chịu tác động của 
nhiều yếu tố, do vậy trong số của các yếu tố tương 
đối thấp và phân bố khác nhau. Tuy nhiên, so với 
tất cả các yếu tố trong 4 năng lực nòng cốt, trình độ 
chuyên môn nghiệp vụ phù hợp với vị trí công 
chức đảm nhiệm là quan trọng nhất (trọng số 
0.123).  

Bảng 6: Khung năng lực và trọng số năng lực nòng cốt vị trí công chức sở ban ngành 

Năng lực nòng cốt và yếu tố tác động đến năng lực nòng cốt  
Trọng 

số 
Thứ 

hạng 
1. Yếu tố tác động nhóm năng lực Kiến thức (CR=0.046) 0.468 1 
1. Có trình độ chuyên môn/nghiệp vụ phù hợp với vị trí đảm nhiệm 0.123 1 
2. Hiểu rõ quy tắc, quy định của nhiệm vụ công việc 0.079 2 
3. Hiểu rõ quy trình công việc và vị trí công tác  0.072 3 
4. Hiểu rõ chủ trương, chính sách, pháp luật khi tổ chức thực thi công việc  0.071 4 
5. Hiểu rõ chức năng, nhiệm vụ bộ máy tổ chức của đơn vị 0.061 5 
6. Hiểu rõ thủ tục hành chính của đơn vị 0.039 6 
7. Hiểu biết đối tượng quản lý 0.022 7 
2. Yếu tố tác động nhóm năng lực Thái độ (CR=0.078) 0.302 2 
1. Năng lực tiếp nhận và phản hồi thông tin từ lãnh đạo/cấp trên 0.076 1 
2. Khả năng thích nghi, linh hoạt, chịu được áp lực của môi trường làm việc 0.052 2 
3. Khả năng phối hợp với đồng nghiệp 0.044 3 
4. Khả năng phối hợp giữa các đơn vị khác trong tổ chức 0.034 4 
5. Khả năng đề xuất sự thay đổi và cải tiến công việc 0.034 5 
6. Khả năng phối hợp với các tổ chức khác có liên quan đến công việc 0.028 6 
7. Khả năng bảo mật thông tin 0.018 7 
8. Khả năng quản lý thời gian 0.016 8 
3. Yếu tố tác động nhóm năng lực Kỹ năng (CR=0.06) 0.156 3 
1. Kỹ năng nắm bắt/hiểu, phân tích và đánh giá vấn đề 0.027 1 
2. Kỹ năng lập kế hoạch và tổ chức thực hiện công việc 0.021 2 
3. Kỹ năng theo dõi, giám sát công việc (chất lượng công việc đầu-cuối) 0.018 3 
4. Khả năng mô tả công việc, nghiệp vụ (kiến thức chuyên môn) 0.017 4 
5. Kỹ năng lắng nghe, tiếp thu và học tập từ người khác 0.015 5 
6. Kỹ năng thuyết trình, báo cáo (viết và trình bày) 0.012 6 
7. Kỹ năng thu thập và xử lý thông tin 0.011 7 
8. Kỹ năng làm việc nhóm 0.010 8 
9. Kỹ năng văn phòng (vi tính, thiết bị photo, phầm mềm, thiết bị chuyên dùng) 0.009 9 
10. Kỹ năng làm việc trong môi trường thay đổi 0.008 10 
11. Kỹ năng quản lý thời gian 0.006 11 
12. Kỹ năng giao tiếp ngoại ngữ 0.004 12 
4. Yếu tố tác động nhóm năng lực xã hội 0.074 4 
1. Hiểu biết về xã hội, văn hóa và con người tại địa phương 0.031 1 
2. Khả năng giao tiếp 0.024 2 
3. Khả năng thuyết phục người khác 0.012 3 
4. Khả năng hoạt động cộng đồng, quan hệ công chúng 0.006 4 

Tỷ lệ nhất quán chung đánh giá trọng số của bốn nhóm năng lực nòng cốt CR=0.091 

3.4 Thảo luận chung 

Số liệu trong 3 Bảng 4, 5 và 6 cho thấy kết quả 
đánh giá trọng số có tỷ lệ nhất quán CR đều nhỏ 
hơn 0.1 nên kết quả đánh giá hợp lý và được chấp 

nhận. Ở mỗi vị trí công việc khác nhau (lãnh đạo, 
trưởng phó phòng và công chức) có những năng 
lực nòng cốt và yếu tố tác động khác nhau. Nói 
cách khác, nhu cầu năng lực cá nhân, yêu cầu công 
việc và yêu cầu của tổ chức khác nhau ở từng vị trí. 
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Tương tự, tầm quan trọng của các yếu tố và năng 
lực nòng cốt cũng khác nhau ở từng vị trí công tác. 
Vị trí lãnh đạo cần năng lực hoạch định, tổ chức và 
lãnh đạo, kiểm tra và giám sát; vị trí trưởng phòng 
phòng cần năng lực trình độ, kỹ năng quản lý, điều 
hành công chức thực thi nhiệm vụ của đơn vị trong 
khi vị trí công chức cần năng lực kiến thức và kỹ 
năng để cụ thể hóa mục tiêu và hoàn thành nhiệm 
vụ đơn vị. Kết quả này cho thấy khung năng lực 
được xây dựng trong nghiên cứu này phù hợp 3 vị 
trí công việc trong sở ban ngành một cách hệ thống 
từ quản lý cấp cao đến viên chức theo mô hình kim 
tự tháp như nghiên cứu của the Greater London 
Authority (2009). Mô hình khung năng lực sẽ giúp 
4 chức năng quản lý (hoạch định, tổ chức, thực thi 
và giám sát đánh giá) trong một đơn vị được thực 
thi một cách hệ thống, khoa học và logic.  

Hơn nữa, khung năng lực cùng với trọng số của 
các năng lực nòng cốt là nền tảng cho việc định 
hướng, bồi dưỡng và đào tạo nguồn lực sở ban 
ngành TPCT. Những kiến thức, kỹ năng và năng 
lực nòng cốt có trọng số cao là cơ sở để ưu tiên 
được đào tạo và nâng cao. Tuy nhiên, đối với  
mỗi ngành, lĩnh vực hoạt động khác nhau trọng  
số của năng lực nòng cốt sẽ khác nhau do vậy khi 
ứng dụng trọng số năng lực để định hướng đào tạo, 
yếu tố ngành, lĩnh vực hoạt động cụ thể cần được 
xem xét.    

Cách tiếp cận khung năng lực rất có ý nghĩa 
thực tế trong việc xác định các tiêu chí tuyển chọn, 
đề xuất và tuyển dụng nhân sự. Mỗi vị trí có bảng 
mô tả công việc với những tiêu chí, yêu cầu nhất 
định. Hơn nữa, khung năng lực còn là công cụ để 
đánh giá năng lực công chức, xét thi đua khen 
thưởng, bình bầu (dựa vào vị trí, yêu cầu công 
việc) cũng như định hướng phát triển nhân sự của 
đơn vị.   

4 KẾT LUẬN 

Xây dựng mô hình hiệu quả và khung năng lực 
phục vụ công tác quản lý và phát triển nguồn nhân 
lực được thực hiện trong nhiều lĩnh vực ở các quốc 
gia trên thế giới. Bằng cách tiếp cận khung năng 
lực, nghiên cứu này đã xây dựng một khung năng 
lực tổng quát cho 4 nhóm sở ban ngành TPCT (nội 
chính, văn xã, kinh tế-ngân sách và khoa học kỹ 
thuật). Trong khung năng lực, có 3 vị trí quan trọng 
bao gồm lãnh đạo, trưởng phó phòng và công chức. 
Mỗi vị trí trong tổ chức có những yêu cầu năng lực 
khác nhau, chịu sự tác động bởi nhiều yếu tố khác 
nhau với trọng số khác nhau. Khung năng lực này 
là một tham chiếu hữu ích có tính ứng dụng rất cao 
trong việc đánh giá năng lực công chức, định 

hướng, bồi dưỡng, đào tạo và phát triển nguồn 
nhân lực cho TPCT. Để có một hệ thống khung 
năng lực đồng bộ cho TPCT, khung năng lực công 
chức cấp quận, huyện cần được nghiên cứu thực 
hiện cũng như khi xác định trọng số các năng lực 
nòng cốt cần quan tâm và xem xét ngành, lĩnh vực 
hoạt động cụ thể.    
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