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MỞ ĐẦU  

1. Tính cấp thiết của đề tài  

Từ trƣớc đến nay khi nói đến nguồn nhân lực thì chỉ nói đến 

nguồn nhân lực chủ yếu nhƣ ngƣời lao động, nhƣng lại không để ý 

rằng các doanh nhân, các nhà tổ chức, các nhà khoa học mới là 

nguồn nhân lực nòng cốt, là lực lƣợng dẫn dắt kinh tế phát triển. Và 

ngày nay không ai phủ nhận đƣợc vai trò lớn lao của đội ngũ này. 

Chính vì vậy, công tác phát triển nguồn nhân lực là một việc làm hết 

sức cần thiết nhằm nâng cao chất lƣợng lao động và phát triển tài 

nguyên nhân lực, đảm bảo sự phát lâu dài và bền vững cho tổ chức.  

Với mức độ công việc ngày càng nhiều và đòi hỏi càng nâng 

cao trình độ, Sở Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi (Sở) đang 

thiếu nguồn nhân lực có kiến thức chuyên môn cao, vì thế đòi hỏi Sở 

phải có nguồn nhân lực chất lƣợng cao góp phần quan trọng trong 

việc duy trì và phát triển các công việc để tham mƣu các vấn đề liên 

quan đến ngành tốt cho UBND tỉnh. Phát triển nguồn nhân lực cho 

Sở và bồi dƣỡng xây dựng đội ngũ nhân lực lớn mạnh, có năng lực, 

trình độ và phẩm chất, uy tín cao sẽ góp phần tích cực nâng cao chất 

lƣợng, hiệu quả, phát triển nhanh, bền vững và góp phần đẩy mạnh 

sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc tế. Đặc 

biệt trong điều kiện hiện nay khi mà công nghệ 4.0, chính phủ điện 

tử đang đƣợc ứng dụng mạnh mẽ trong hầu hết các lĩnh vực của đời 

sống xã hội thì nhân tố con ngƣời lại càng trở nên quan trọng hơn 

bao giờ hết.  
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Sở Kế hoạch cần có những chiến lƣợc phát triển trong đó vấn 

đề về công tác đạo tạo, quản lý nguồn nhân lực đặt biệt là sử dụng 

nguồn nhân lực đúng hiệu quả là vấn đề hết sức quan trọng .Với lý 

do trên, tác giả chọn đề tài “Phát triển nguồn nhân lực tại Sở Kế 

hoạch và Đầu tư tỉnh Quảng Ngãi” cho luận văn tốt nghiệp của 

mình. 

2. Mục tiêu nghiên cứu  

Mục tiêu nghiên cứu chung: Đề xuất các giải pháp nhằm 

hoàn thiện công tác phát triển nguồn nhân lực tại Sở Kế hoạch và 

Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi. 

Mục tiêu nghiên cứu cụ thể 

- Hệ thống hóa những vấn đề lý luận về phát triển nguồn 

nhân lực. 

- Phân tích, đánh giá thực trạng phát triển nguồn nhân lực tại 

Sở Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi; từ đó tìm ra các điểm 

mạnh, điểm yếu và nguyên nhân của các điểm yếu đó. 

- Đề xuất các giải pháp nhằm hoàn thiện công tác phát triển 

nguồn nhân lực tại Sở Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi. 

3. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu  

3.1 Đối tượng nghiên cứu  

Đối tƣợng nghiên cứu của luận văn là công tác phát triển 

nguồn nhân lực tại Sở Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi.  
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3.2 Phạm vi nghiên cứu  

+ Phạm vi không gian: Sở Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng 

Ngãi. 

 + Phạm vi thời gian: Luận văn phân tích thực trạng phát triển 

nguồn nhân lực tại Sở Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi giai 

đoạn 2017-2019 và đề xuất giải pháp đến năm 2025. 

 + Phạm vi nội dung: Tập trung nghiên cứu công tác phát 

triển chất lƣợng nguồn nhân lực tại Sở Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh 

Quảng Ngãi. 

4. Phƣơng pháp nghiên cứu  

 - Phƣơng pháp thu thập dữ liệu thứ cấp 

 - Phƣơng pháp thống kê 

 - Phƣơng pháp tổng hợp, phân tích số liệu. 

5. Bố cục đề tài  

Ngoài phần mở đầu, kết luận, phụ lục và danh mục tài liệu 

tham khảo, luận văn đƣợc kết cấu thành 03 chƣơng, bao gồm: 

Chƣơng 1: Cơ sở lý luận về phát triển nguồn nhân lực  

Chƣơng 2: Thực trạng phát triển nguồn nhân lực tại Sở Kế 

hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi. 

Chƣơng 3: Một số giải pháp giúp hoàn thiện công tác phát 

triển nguồn nhân lực tại Sở Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi. 

6. Tổng quan tài liệu nghiên cứu  
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CHƢƠNG 1 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

1.1. NHỮNG KHÁI NIỆM CƠ BẢN   

1.1.1. Nguồn nhân lực trong tổ chức  

Trong mỗi doanh nghiệp, nguồn nhân lực, một mặt là động 

lực thúc đẩy sự phát triển của tổ chức, mặt khác, nguồn nhân lực 

cũng là mục tiêu của chính sự phát triển tổ chức (Nguyễn Văn Long, 

2010). 

1.1.2. Khái niệm phát triển nguồn nhân lực 

Tóm lại, phát triển nguồn nhân lực là tổng thể các hình thức, 

phƣơng pháp, chính sách, biện pháp nhằm tạo ra sự thay đổi đáng kể 

về chất lƣợng nguồn nhân lực (trí tuệ, thể chất, nhân cách, phẩm chất 

đạo đức) đáp ứng mục tiêu chung của tổ chức và nhiệm vụ chiến 

lƣợc của mỗi tổ chức. 

1.1.3. Vai trò của phát triển nguồn nhân lực 

1.2. NỘI DUNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

1.2.1. Nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của 

nguồn nhân lực  

Kiến thức chuyên môn là những hiểu biết có đƣợc do trải 

nghiệm hoặc học tập. Nó bao gồm 3 yếu tố: kiến thức tổng hợp (hiểu 

biết chung về thế giới), kiến thức chuyên ngành (tài chính, kế toán... ) 

và kiến thức đặc thù (những kiến thức ngƣời lao động đƣợc đào tạo cụ 

thể) (Bùi Văn Danh, Nguyễn Văn Dung, Lê Quang Khôi, 2009).  

Nhƣ vậy, phát triển kiến thức chuyên môn hay trình độ chuyên 
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môn nghiệp vụ của ngƣời lao động là nâng cao kiến thức cho một 

chuyên ngành hoặc một nghề nhất định. Nó trang bị những kiến thức 

mới và nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ kỹ thuật cho ngƣời 

lao động.  

1.2.2. Nâng cao kỹ năng nghề nghiệp của nguồn nhân 

lực 

Kỹ năng là sự thành thạo, tinh thông về thao tác, động tác, 

nghiệp vụ trong quá trình hoàn thành một công việc cụ thể nào đó. 

Cùng với kiến thức chuyên môn, kỹ năng sẽ giúp cho ngƣời lao động 

hoàn thành tốt công việc của mình, mang lại tính hiệu quả cho công 

việc. 

Tiêu chí đánh giá kỹ năng của nguồn nhân lực gồm: 

- Phân tích, xác định đƣợc các kỹ năng cần có của từng vị trí 

cũng nhƣ của từng tổ chức, doanh nghiệp. 

- Mức độ đáp ứng các kỹ năng của ngƣời lao động đối với 

công việc. 

- Mức độ gia tăng các kỹ năng cần thiết của nguồn nhân lực 

qua từng thời kỳ của từng loại cũng nhƣ của tổng số. 

1.2.3. Nâng cao thái độ thức của nguồn nhân lực 

Thái độ lao động là tất cả những hành vi biểu hiện của ngƣời 

lao động trong quá trình tham gia hoạt động sản xuất và kinh doanh 

nhằm cho thấy cách nhìn nhận của ngƣời đó về vai trò, trách nhiệm, 

mức độ nhiệt tình đối với công việc (Huỳnh Thị Nhƣ Thảo, 2018).  

Tiêu chí để đánh giá thái độ của nguồn nhân lực đó là:  
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- Thái độ của ngƣời lao động đƣợc thể hiện qua sự ham mê, 

yêu thích công việc, đam mê đối với công việc đƣợc thể hiện qua 

việc dành hết tâm nguyện đối với nhiệm vụ đƣợc giao.  

- Mặt khác thái độ cũng đƣợc phản ánh qua sự cần cù và ham 

học hỏi, khi nhân viên lao động hăng say và không ngừng học hỏi sẽ 

mang lại thái độ tích cực trong khi làm việc. 

- Lòng nhiệt huyết là sự thể hiện môt sức sống tràn trề, sẵn 

sàng vƣợt qua tất cả các trở ngại và rào cản. 

1.3. CÁC HOẠT ĐỘNG THỰC HIỆN ĐỂ PHÁT TRIỂN 

NGUỒN NHÂN LỰC 

1.3.1. Tuyển dụng 

   Tuyển dụng là khâu đầu tiên trong tạo dựng nguồn nhân lực 

cho một tổ chức. Đây là khâu có tác động lớn đến nâng cao chất 

lƣợng nguồn nhân lực trên các góc độ thể lực, trí lực và phẩm chất. 

 Tuyển dụng nhân lực là quá trình tìm kiếm, lựa chọn nhân 

lực để thỏa mãn nhu cầu sử dụng của doanh nghiệp, nhằm bổ sung 

lực lƣợng lao động cần thiết để thực hiện mục tiêu của doanh nghiệp 

(Nguyễn Tiệp, 2005). Nói cách khác, tuyển dụng chính là quá trình 

cung cấp một yếu tố đầu vào đặc biệt cho doanh nghiệp, đó là yếu tố 

con ngƣời.  

1.3.2. Đào tạo, bồi dƣỡng nguồn nhân lực 

 Đào tạo là các hoạt động học tập nhằm giúp cho ngƣời lao 

động có thể thực hiện các nhiệm vụ, chức năng một cách hiệu quả 

hơn. Đó là quá trình học tập giúp cho ngƣời lao động nắm vững hơn 
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về công việc của mình, từ đó giúp nâng cao trình độ, kỹ năng để thực 

hiện nhiệm vụ một cách hiệu quả hơn. 

1.3.3. Tạo môi trƣờng tự học tập 

 a. Thiết lập tổ chức học tập 

Theo Swanson and Holton (2011), “Tổ chức học tập là một 

tổ chức mà ở đó con ngƣời có thể liên tục mở rộng khả năng sáng 

tạo thành tích mà họ thực sự mong muốn, nơi mà những phƣơng 

pháp tƣ duy mới có thể đƣợc phát triển, đƣợc nuôi dƣỡng và nơi mà 

mọi ngƣời học tập một cách liên tục và học tập lẫn nhau”.  

Việc học tập chỉ có thể mang tính tổ chức khi ngƣời chủ 

doanh nghiệp khuyến khích nhân viên học tập nâng cao trình độ, 

cung cấp cơ hội học tập cho ngƣời lao động. Ngƣời học cam kết 

học tập với mục tiêu, kế hoạch học tập rõ ràng và c sự chuẩn bị cho 

việc đánh giá kết quả học tập. 

b. Tạo dựng văn hoá học tập 

Theo Amstrong (2006), văn hoá học tập nhƣ là một “công cụ 

tăng trƣởng” thúc đẩy học tập, nó giúp khuyến khích nhân viên cam 

kết một dãy các hành vi linh hoạt tích cực, trong đó có việc học tập. 

Môi trƣờng văn hoá học tập sẽ khuyến khích các cá nhân tự 

học theo nhu cầu, họ sẽ chủ động tìm tòi học hỏi những kiến thức 

và kỹ năng mới, thúc đẩy các mục tiêu của tổ chức. Việc học tập ở 

đây sẽ là tự giác chứ không phải bắt buộc hay hƣớng dẫn. 

1.3.4. Đánh giá thực hiện công việc 

Đánh giá thực hiện công việc là sự đánh giá có hệ thống và 
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chính thức tình hình thực hiện công việc của ngƣời lao động so với 

các tiêu chuẩn đã đƣợc xây dựng và thảo luận về sự đánh giá đó với 

ngƣời lao động. 

 Đánh giá thực hiện công việc là một hoạt động quản trị nhân 

sự quan trọng đƣợc tiến hành trong tổ chức để hoàn thiện ngƣời lao 

động, giúp nhà quản lý đƣa ra các quyết định về đào tạo, phát triển, 

thù lao, thăng tiến, kỷ luật,...  

1.3.5. Nâng cao động lực thúc đẩy của nguồn nhân lực 

Để nâng cao động lực làm việc, doanh nghiệp cần tạo ra 

những yếu tố nâng cao động lực lao động nhƣ sau: 

- Thay đổi vị trí công việc 

- Đảm bảo các yếu tố vật chất 

- Đảm bảo các yếu tố tinh thần. 

1.4. ĐẶC ĐIỂM NGUỒN NHÂN LỰC TRONG TỔ CHỨC 

CÔNG 

1.4.1. Tổ chức công 

Khái niệm tổ chức công có liên quan đến các tổ chức sau 

đây: cơ quan hành chính nhà nƣớc ở Trung ƣơng cơ quan hành chính 

nhà nƣớc ở địa phƣơng; các đơn vị sự nghiệp nhà nƣớc cung cấp các 

dịch vụ công nhƣ bệnh viện, các cơ sở y tế công, cơ sở giáo dục và 

đào tạo công; các doanh nghiệp nhà nƣớc cung cấp các dịch vụ công. 

1.4.2. Đặc điểm nguồn nhân lực trong tổ chức công 

Đặc điểm đầu tiên, một số những thuận lợi của nguồn nhân 

lực trong các tổ chức công: 
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Đặc điểm thứ ba của quản lý nguồn nhân lực trong các tổ 

chức công hay liên quan đến yêu cầu về quản lý tài sản con ngƣời. 

Đặc điểm thứ tƣ của các tổ chức công là, thực tế một phần 

quan trọng của bộ máy chính phủ đƣợc tạo nên bởi các tổ chức trung 

ƣơng, làm cho việc quản lý nguồn nhân lực trở nên phức tạp.  

Đặc điểm cuối cùng liên quan đến các giá trị riêng cần thực 

hiện.  

1.5. KINH NGHIỆM PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

TẠI CƠ QUAN HÀNH CHÍNH NHÀ NƢỚC 

1.5.1. Kinh nghiệm tại Sở Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Kon Tum 

1.5.2. Kinh nghiệm tại cơ quan hành chính nhà nƣớc quận 

Cẩm Lệ 

1.5.3. Bài học kinh nghiệm rút ra cho Sở Kế hoạch và Đầu tƣ 

tỉnh Quảng Ngãi 

KẾT LUẬN CHƢƠNG 1 

CHƢƠNG 2 

THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC  

TẠI SỞ KẾ HOẠCH VÀ ĐẦU TƢ QUẢNG NGÃI 

2.1 KHÁI QUÁT SỞ KẾ HOẠCH VÀ ĐẦU TƢ QUẢNG 

NGÃI  

2.2.1 Vị trí và chức năng 

Sở Kế hoạch và Đầu tƣ Quảng Ngãi là cơ quan chuyên môn 

thuộc Ủy ban nhân dân tỉnh, có chức năng tham mƣu, giúp Ủy ban 

nhân dân tỉnh thực hiện chức năng quản lý nhà nƣớc về kế hoạch và 
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đầu tƣ. 

Sở Kế hoạch và Đầu tƣ Quảng Ngãi có tƣ cách pháp nhân, 

có con dấu và tài khoản riêng; chịu sự chỉ đạo, quản lý về tổ chức, 

biên chế và hoạt động của Ủy ban nhân dân tỉnh; đồng thời chịu sự 

chỉ đạo, hƣớng dẫn, thanh tra, kiểm tra về chuyên môn, nghiệp vụ 

của Bộ Kế hoạch và Đầu tƣ. 

2.2.2. Cơ cấu tổ chức 

Sở Kế Hoạch Đầu Tƣ tiến hành xây dựng cơ cấu tổ chức theo 

mô hình chức năng của các phòng ban, Ban lãnh đạo Sở thực hiện 

quản lý chung. Mô hình này phù hợp với quy mô và nhiệm vụ chức 

năng của Sở. Giữa các phòng ban luôn có sự phối hợp với nhau để 

thực hiện tốt các chức năng, nhiệm vụ. 

2.2.3. Nhiệm vụ và quyền hạn 

 Cấu tạo các bộ phận trực thuộc 

Tính đến 31/12/2019, đội ngũ cán bộ, công viên chức của Sở 

Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi có tất cả 57 ngƣời, tất cả đều là 

cán bộ biên chế chính thức. 

2.2. THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

TẠI SỞ KẾ HOẠCH VÀ ĐẦU TƢ TỈNH QUẢNG NGÃI 

2.2.1. Đặc trƣng nguồn nhân lực của Sở Kế hoạch và Đầu tƣ 

tỉnh Quảng Ngãi 

 Tính đến cuối năm 2019, tổng cán bộ, công viên chức của Sở 

Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi là 57 ngƣời. 

Thanh 

tra sở 

Trung 

tâm 

xúc 

tiến 

đầu tƣ 

Thanh 

tra sở 

Trung 

tâm 

xúc 

tiến 

đầu tƣ 
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a. Xét theo ngành nghề 

Giai đoạn 2017-2019, số lƣợng cán bộ, công viên chức của Sở 

có thay đổi theo hƣớng tăng dần. Năm 2017, tổng số cán bộ, công 

viên chức của Sở là 53 ngƣời và năm 2019, tổng số cán bộ, công viên 

chức là 57 ngƣời. Việc thay đổi nhân sự này nhằm đáp ứng nhu cầu 

phát triển của Sở. 

2.2.2. Sự phát triển của nguồn nhân lực tại Sở Kế hoạch và 

Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi trong thời gian qua 

a. Nâng cao kiến thức chuyên môn 

Nhìn bảng số liệu trên ta thấy, về cơ cấu nguồn nhân lực theo 

trình độ chuyên môn của Sở, đa số cán bộ, công viên chức có trình 

độ đại học, trên đại học ngày càng tăng. Năm 2017, tỷ lệ này là 

90,57%; năm 2018 là 90,73% và năm 2019 là 92,98%. Bên cạnh đó, 

số lƣợng cán bộ, công viên chức có trình độ trung cấp đang chiếm tỷ 

trọng khá lớn.  

b. Nâng cao kỹ năng nghề nghiệp 

Căn cứ vào bảng tiêu chuẩn nghiệp vụ cho các ngạch công 

chức do Sở Nội vụ ban hành, ta có thể thấy đƣợc các kỹ năng đƣợc 

quy định bắt buộc cho từng vị trí việc làm và từng ngạch công chức 

khác nhau. 

  Bên cạnh các kỹ năng về ngoại ngữ, vi tính, nhìn chung các 

kỹ năng mềm khác nhƣ kỹ năng giao tiếp, kỹ năng giải quyết vấn đề, 

làm việc nhóm, tự phát triển… do không đƣợc yêu cầu trong bảng 

tiêu chuẩn công việc, nên đa số các cán bộ, công viên chức đều đáp 
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ứng ở mức cơ bản và thậm chí rất thấp, chỉ có một bộ phận nhỏ cán 

bộ, công viên chức giữ chức vụ Lãnh đạo, quản lý thông thạo các kỹ 

năng này. 

c. Nâng cao hành vi, thái độ và phẩm chất 

Giai đoạn 2017-2019, Sở đã tổ chức đào tạo cho các cán bộ, 

công viên chức 04 khóa đào tạo, đó là Đào tạo về chủ trƣơng, chính 

sách của nhà nƣớc có liên quan; Đào tạo về chấp hành, thực hiện chủ 

trƣơng, chính sách của Nhà nƣớc trong lĩnh vực đầu tƣ; Đào tạo về 

quy định nội bộ của Sở; và Đào tạo về văn hóa ứng xử cho cán bộ, 

công viên chức.  

Sở cũng thƣờng xuyên quan tâm, tổ chức tuyên truyền các 

chủ trƣơng, chính sách pháp luật của nhà nƣớc, các văn bản liên quan 

đến lĩnh vực đảm nhiệm để NLĐ có thể hiểu biết sâu sắc hơn, đúng 

đắn hơn và có các hành vi ứng xử phù hợp hơn. 

2.3. CÁC CHÍNH SÁCH VÀ BIỆN PHÁP PHÁT TRIỂN 

NGUỒN NHÂN LỰC TẠI SỞ KẾ HOẠCH VÀ ĐẦU 

TƢ TỈNH QUẢNG NGÃI TRONG THỜI GIAN QUA  

2.3.1. Chính sách đào tạo 

Trong giai đoạn hiện nay, công tác đào tạo phát triển luôn 

đƣợc quan tâm của các tổ chức và cũng đƣợc Sở rất chú trọng, bởi nó 

là điều kiện để thu hút và giữ chân đƣợc các cán bộ giỏi phục vụ cho 

Sở. Đào tạo để các cán bộ có thể nâng cao trình độ cá nhân. Trong 

quá trình đào tạo cấn kiểm tra, giám sát thƣờng xuyên bởi đó cũng là 

phƣơng pháp tốt nhất để giúp cho ngƣời cán bộ phát triển một cách 
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tốt nhất và giúp kích thích họ làm việc tốt hơn. Hơn nữa, bất kỳ ai 

cũng muốn học hỏi để nâng cao tay nghề, trình độ của bản thân để 

tạo ra lợi ích cho mình ngày càng nhiều hơn. 

Ban lãnh đạo Sở cũng luôn tạo điều kiện cho các cán bộ 

đƣợc đi học các khóa học để nâng cao thêm trình độ chuyên môn 

cũng nhƣ trình độ chính trị cho bản thân, cụ thể trong vòng 5 năm, 

Sở đã thực hiện các khóa đào tạo nhƣ sau. 

2.3.2. Chính sách tuyển dụng 

  Hàng năm, văn phòng Sở phối hợp với ban lãnh đạo cũng 

nhƣ các phòng tiến hành rà soát, kiểm tra các vị trí nhân sự trong 

phòng để có các phƣơng án tiếp nhận cũng nhƣ tuyển dụng thêm cho 

phù hợp và đầy đủ số lƣợng cũng nhƣ đảm bảo chất lƣợng công việc 

cho Sở.  

  Công tác tuyển dụng bảo đảm đúng quy định, quy chế xét 

tuyển, thi tuyển của Tỉnh. Công tác tuyển dụng, tiếp nhận cán bộ, 

công chức về công tác tại cơ quan đã đƣợc đổi mới nên chất lƣợng 

đội ngũ đƣợc nâng lên đáng kể, giúp đảm bảo chất lƣợng, trình độ 

chuyên môn, theo quy định chung và phù hợp với thực tế các chức 

danh, ngạch công chức, viên chức. Kết quả tuyển dụng trong những 

năm gần đây. 

2.3.3. Chính sách luân chuyển, bổ nhiệm, điều động 

nguồn nhân lực 

Ban lãnh đạo Sở luôn nhận thức đây là một yêu cầu, đòi hỏi 

khách quan của công tác cán bộ. Thực hiện tốt công tác luân chuyển 
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góp phần thúc đẩy sự phát triển, thực hiện tốt hơn công tác đánh giá, 

đào tạo, bồi dƣỡng và sử dụng cán bộ. Đây cũng là điều kiện để có 

bƣớc trƣởng thành, tích lũy thêm kinh nghiệm, nâng cao nhận thức 

và có phƣơng pháp lãnh đạo toàn diện hơn cho đội ngũ nhân lực, đặc 

biệt các nhà quản lý, lãnh đạo Sở..   

2.3.4. Bố trí, sử dụng nguồn nhân lực 

 Hàng năm, lãnh đạo Sở cũng rất chú trọng trong công tác bố 

trí sử dụng đúng nhân lực vào các vị trí. Kết quả trong 3 năm trở lại 

đây cụ thể: 

- Năm 2017, giải quyết chế độ nghỉ hƣu cho 3 cán bộ 

- Năm 2018, giải quyết chế độ hƣu cho 3 cán bộ, điều 

chuyển 1 phó phòng, phân công lại nhiệm vụ cho các cán bộ trong 

phòng có cán bộ nghỉ hƣu 

- Năm 2019, giải quyết chế độ hƣu cho 3 cán bộ nữ, tiếp 

nhận thêm 4 cán bộ.  

2.3.5. Đánh giá thực hiện công việc 

Cứ 1 năm/lần, thực hiện sự chỉ đạo, hƣớng dẫn của Ban tổ 

chức Tỉnh ủy, Ban giám đốc và Đảng ủy đã xây dựng kế hoạch chỉ 

đạo, hƣớng dẫn các tổ chức cơ sở Đảng chính quyền tiến hành kiểm 

điểm tự phê bình và phê bình, nhận xét, đánh giá cán bộ với việc 

phân tích chất lƣợng tổ chức cơ sở Đảng, cán bộ, đảng viên. Từ đó 

làm căn cứ quy hoạch, bố trí sử dụng cán bộ, và xử lý các vi phạm 

của cán bộ đảng viên một cách kịp thời. 
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2.3.6. Chính sách lƣơng thƣởng 

Thực hiện việc trả lƣơng căn cứ theo Nghị định 

204/2004/NĐ-CP ngày 14/12/2004 của Chính phủ về chế độ tiền 

lƣơng đối với cán bộ công chức, viên chức.  

Ngoài ra, công tác khen thƣởng cũng đƣợc Sở tiến hành 

thƣờng xuyên. Hàng năm, toàn bộ các cán bộ công chức Sở tiến hành 

kiểm điểm, đánh giá bản thân trƣớc phòng, sau đó tổng hợp chung 

toàn Sở để hội đồng thi đua khen thƣởng xem xét đánh giá và đề 

nghị khen thƣởng tại Sở và lên các cấp cao hơn. 

2.3.7. Tạo môi trƣờng làm việc, học tập 

a. Thiết lập tổ chức học tập  

Bên cạnh đó, theo điều 3 và điều 4 Nghị định 65/2014/NĐ-

CP, ngày 01/07/2014 của Chính Phủ quy định chi tiết thi hành luật 

sửa đổi, bổ sung một số điều của luật thi đua, khen thƣởng năm 2013 

về việc đăng ký danh hiệu thi đua cuối năm, để đạt đƣợc danh hiệu 

“chiến sĩ thi đua”, đòi hỏi “mỗi cán bộ công chức phải có sáng kiến 

là giải pháp kỹ thuật, giải pháp quản lý, giải pháp tác nghiệp hoặc 

giải pháp ứng dụng tiến bộ kỹ thuật để tăng năng suất lao động, tăng 

hiệu quả công tác, đƣợc cơ sở công nhận”. Đặc biệt gần đây nhất là 

Nghị định 56/2015/NĐ-CP do Chính phủ ban hành ngày 09/6/2015 

về đánh giá và phân loại cán bộ, công chức, viên chức. Trong đó quy 

định để đƣợc phân loại Hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ, ngoài các quy 

định về kết quả công tác, tu dƣỡng, rèn luyện, các cán bộ, công chức, 

viên chức cần "có sáng kiến, giải pháp cụ thể đƣợc áp dụng, nâng 
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cao hiệu quả, hiệu lực hoạt động của các cơ quan, tổ chức hoặc của 

ngành, lĩnh vực đƣợc giao phụ trách và đƣợc cấp có thẩm quyền 

công nhận".  

b. Về tạo dựng văn hóa học tập 

Bên cạnh các cán bộ, công viên chức trong diện quy hoạch 

đƣợc cử đi đào tạo theo kinh phí của đơn vị, những cán bộ, công viên 

chức có nhu cầu học tập, họ có thể chủ động làm đơn xin đi học gửi 

Lãnh đạo cơ quan phê duyệt, nhƣng phải đảm bảo hoàn thành công 

việc đúng thời gian và tự túc kinh phí. Đây là một cơ hội cho các cán 

bộ, công chức trẻ tuổi, những ngƣời năng động, ham học hỏi và là 

đội ngũ cán bộ triển vọng trong tƣơng lai. 

2.3.8. Các chính sách quan tâm sức khỏe ngƣời lao 

động 

- Tổ chức đi tham quan, nghỉ mát hàng năm cho các cán bộ 

Sở, cụ thể: Tổ chức đi tham quan du lịch, lễ hội cho các cán bộ cùng 

gia đình đi 2 lần/năm: vào dịp hè và đầu xuân năm mới. 

- Tổ chức liên hoan, vui chơi cho các con em cán bộ trong cơ 

quan nhƣ vào các dịp Tết trung thu, Tết 1/6,…, tặng thƣởng cho các 

em có thành tích học tập xuất sắc 

- Xây dựng riêng một khu chơi thể thao cho các cán bộ Sở 

sau những giờ làm việc căng thẳng và mệt mỏi. 
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2.4. ĐÁNH GIÁ CHUNG VỀ CÔNG TÁC PHÁT 

TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI SỞ KẾ HOẠCH VÀ ĐẦU 

TƢ TỈNH QUẢNG NGÃI 

2.4.1. Kết quả đạt đƣợc 

- Ban lãnh đạo của Sở đã quan tâm tới công tác phát triển 

nguồn nhân lực và nâng cao chất lƣợng nguồn nhân lực. Trong 

những năm qua, Sở đã tăng cƣờng khuyến khích cán bộ, công viên 

chức, ngƣời lao động chủ động học tập, nâng cao trình độ chuyên 

môn. Sở cũng chú trọng đào tạo nguồn nhân lực để tăng cƣờng năng 

lực chuyên môn.  

 - Sở có đủ số lƣợng cán bộ, nhân viên phục vụ công việc. 

Chất lƣợng đội ngũ cán bộ, nhân viên ngày càng cao. Số lƣợng cán 

bộ, công viên chức, ngƣời lao động của Sở có trình độ trên đại học 

ngày càng cao (50,88% năm 2019).  

- Trình độ chuyên môn nghiệp vụ và các kỹ năng, nhận thức 

của NNL tại Sở càng ngày càng đƣợc nâng cao.  

- Sở đang xây dựng đánh giá thực hiện công việc của cán bộ, 

công viên chức theo các giai đoạn và tiêu chí cụ thể.  

- Các cán bộ, công viên chức đều đƣợc làm đúng công việc, 

phù hợp với sở trƣờng, chuyên môn của mình.  

- Tiền lƣơng, thƣởng, chế độ phúc lợi theo đúng quy định 

của nhà nƣớc, đảm bảo cuộc sống ổn định và đầy đủ cho ngƣời lao 

động.  
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2.4.2. Các hạn chế và nguyên nhân của các hạn chế 

- Sở chƣa có chế độ, chính sách hỗ trợ, khuyến khích cán bộ, 

công viên chức học tập nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng.  

- Sở chƣa tiến hành phân tích nhu cầu của NLĐ nên các khóa 

đào tạo, bồi dƣỡng chƣa sát và đáp ứng mong muốn, nhu cầu đào tạo 

của NLĐ.  

- Sở chƣa chú trọng nhiều đến tạo dựng môi trƣờng tự học 

cho ngƣời lao động.  

- Việc đào tạo và sử dụng kiến thức đƣợc đào tạo chƣa kiểm 

chứng để đánh giá hiệu quả, còn chú trọng nhiều đến số lƣợng đào 

tạo, hơn là chất lƣợng.  

 - Hiện tại, Sở chƣa thực hiện luân chuyển công việc, vị trí 

chức danh cho toàn thể cán bộ, công viên chức của Sở để đảm bảo 

các cán bộ, công viên chức đƣợc làm quen với công việc mới, linh 

động trong công việc, tránh tình trạng nhàm chán trong công việc.  

KẾT LUẬN CHƢƠNG 2 

 

CHƢƠNG 3 



19 

 

 
 

GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC  

TẠI SỞ KẾ HOẠCH VÀ ĐẦU TƢ TỈNH QUẢNG NGÃI  

3.1. PHÂN TÍCH CÁC CĂN CỨ TIỀN ĐỀ, ĐỀ XUẤT GIẢI 

PHÁP 

3.1.1. Chiến lƣợc phát triển của Sở Kế hoạch và Đầu tƣ 

tỉnh Quảng Ngãi 

3.1.2. Định hƣớng phát triển của Sở Kế hoạch và Đầu 

tƣ tỉnh Quảng Ngãi 

a. Thuận lợi 

b. Khó khăn 

3.1.3. Phƣơng hƣớng phát triển nguồn nhân lực của Sở 

Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi 

3.1. CÁC GIẢI PHÁP CỤ THỂ 

3.2.1. Hoàn thiện công tác đào tạo, bồi dƣỡng phát triển 

nguồn nhân lực  

Công tác đào tạo luôn đƣợc diễn ra hàng năm tại Sở. Mục 

đích của việc đào tạo không chỉ nâng cao trình độ cho cán bộ để đáp 

ứng nhu cầu công việc ngày càng nhiều mà còn là cơ sở để thực hiện 

tốt nhất công tác quy hoạc cán bộ trong tƣơng lai. 

Ban lãnh đạo Sở cũng cần phải có kế hoạch đào tạo cho cán 

bộ lãnh đạo chủ chốt theo quy hoạch nhƣ đào tạo về mặt quản lý nhà 

nƣớc, đào tạo các lĩnh vực để chuẩn hóa cán bộ lãnh đạo. Công tác 

đào tạo cán bộ cần hƣớng vào một số trọng điểm: đào tạo, đào tạo lại 

có mục tiêu, có chất lƣợng, khuyến khích các hình thức tự học, tự 
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đào tạo để thƣờng xuyên nâng cao trình độ.  

Ban Tổ chức Sở Kế hoạch và Đầu tƣ tỉnh Quảng Ngãi chủ 

động phối hợp với các cơ sở đào tạo theo dõi, đánh giá kết quả học 

tập, rèn luyện của cán bộ, bổ sung hồ sơ làm căn cứ để đánh giá, bố 

trí, sử dụng cán bộ. 

Thực hiện đào tạo, bồi dƣỡng, rèn luyện thử thách cán bộ 

trong hoạt động thực tiễn là một biện pháp hết sức quan trọng trong 

giai đoạn hiện nay để nâng cao chất lƣợng cán bộ dự nguồn trong 

quy hoạch, bảo đảm cho quy hoạch đƣợc thực thi trong thực tế. 

3.2.2. Hoàn thiện việc tạo lập môi trƣờng học tập, văn 

hóa học tập 

  a. Khuyến khích cán bộ, công viên chức phát huy sự sáng 

tạo, đưa ra nhiều giải pháp, sáng kiến trong quá trình thực hiện 

công việc 

- Có chính sách thu hút nguồn nhân lực chất lƣợng cao 

  - Bố trí công việc phù hợp với khả năng, nguyện vọng của 

cán bộ, công viên chức 

  - Đảm bảo sự khách quan, công bằng trong quá trình phê 

duyệt sáng kiến 

 - Xây dựng chính sách khen thƣởng, động viên cán bộ, công 

viên chức 

- Phát huy tinh thần làm việc nhóm 

b. Xây dựng văn hóa học tập trong toàn Sở 

 - Nhà Lãnh đạo phải luôn là một tấm gƣơng sáng về tinh thần 
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ham học hỏi, cầu thị 

 - Khuyến khích ngƣời lao động học tập và chia sẻ kiến thức 

  - Xây dựng tinh thần đoàn kết,hợp tác gắn kết mọi ngƣời với 

đơn vị 

3.2.3. Hoàn thiện công tác nâng cao kỹ năng làm việc 

- Xây dựng bảng tiêu chuẩn cán bộ 

- Tổ chức các lớp đào tạo nâng cao kiến thức, kỹ năng cho 

cán bộ, công viên chức 

3.2.4. Hoàn thiện công tác nâng cao hành vi, thái độ cho 

ngƣời lao động 

 Xây dựng nội quy, quy chế làm việc một cách cụ thể, rõ ràng. 

Trong đó quy định rõ về việc chấp hành giờ giấc, trang phục, cách 

thức ứng xử, và tiêu chuẩn của cán bộ, Đảng viên. 

 Nâng cao nhận thức cho công chức và ngƣời lao động thông 

qua công tác đào tạo, bồi dƣỡng cho họ những kiến thức. 

 Thƣờng xuyên giám sát việc thực hiện nhiệm vụ của cán bộ, 

công viên chức nhƣ thực hiện việc kiểm tra đột xuất về chuyên môn 

của cán bộ, công viên chức ở các huyện....  

3.2.5. Hoàn thiện công tác bố trí sử dụng lao động 

Căn cứ vào Bảng tiêu chuẩn cán bộ, đơn vị chủ quản tiến 

hành đánh giá năng lực nhân viên một cách khách quan.  

Căn cứ vào chức năng, nhiệm vụ đƣợc Ban Giám đốc Sở 

phân công trong các quyết định và kế hoạch công việc hàng năm, các 

phòng ban chuyên môn tự xây dựng Bảng mô tả công việc chung cho 
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tập thể đơn vị mình.  

3.2.6. Nâng cao việc sử dụng các công cụ tạo động lực thúc 

đẩy ngƣời lao động 

a. Hoàn thiện chính sách tuyển dụng 

Để thay đổi thì văn phòng Sở cần có chính sách tuyển dụng, 

thu hút nhân lực nằm nâng cao hơn nữa số lƣợng cũng nhƣ chất 

lƣợng của cán bộ Sở.  

 b. Hoàn thiện công tác đánh giá thực hiện công việc 

Năng lực nhân viên đƣợc thể hiện thông qua: Nhận thức, 

kiến thức và kỹ năng thực hiện. Đánh giá năng lực nhân viên chủ yếu 

phục vụ mục đích bổ nhiệm, đề bạt, thăng tiến. Việc đánh giá năng 

lực thƣờng đƣợc thực hiện theo từ điển kỹ năng nghề nghiệp, trong 

đó chỉ rõ ở một chức vụ nhất định, ngƣời thực hiện công việc cần 

phải có những năng lực gì một cách cụ thể. 

 Mỗi năng lực lại đƣợc định nghĩa và phân loại theo mức độ 

để việc đánh giá, xếp loại đƣợc thống nhất.  

 c. Hoàn thiện chính sách lương, thưởng 

- Trƣớc hết đơn vị cần xây dựng bảng đăng ký quỹ tiền 

lƣơng vào thời điểm đầu năm. 

- Thực hiện chi trả đầy đủ phụ cấp cho cán cán bộ, công viên 

chức 

- Thực hiện việc nâng lƣơng theo đúng quy định 

- Tăng cƣờng khen thƣởng và tăng mức chi thu nhập tăng 

thêm cho cán bộ, công viên chức 
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- Nâng cao chính sách phúc lợi tại đơn vị 

 d. Đổi mới chính sách thăng tiến (đề bạt, bổ nhiệm) 

 Quy hoạch cán bộ phải đảm bảo phƣơng châm “mở” và 

“động”.  

 e. Cải thiện môi trường làm việc, xây dựng văn hóa doanh 

nghiệp 

- Xây dựng môi trƣờng làm việc thân thiện, giàu tính cạnh 

tranh nhƣng lành mạnh 

- Trang bị đầy đủ cơ sở vật chất đảm bảo cho việc hoàn 

thành công việc 

KẾT LUẬN CHƢƠNG 3 

 

KẾT LUẬN 

    Sở KH&ĐT Quảng Ngãi là một trong những cơ quan đầu 

ngành, phụ trách nhiều mảng công việc quan trọng của tỉnh Quảng 

Ngãi. Vì vậy, mọi hoạt động của đơn vị đều c sức ảnh hƣởng to lớn 

đến tình hình phát triển kinh tế - xã hội tại địa phƣơng. Xuất phát từ 

thực tế đó, việc xây dựng một đội ngũ lao động đủ về số lƣợng, 

mạnh về chất lƣợng tại Sở là một yêu cầu đúng đắn và cấp thiết để 

phát huy sức mạnh đoàn kết tập thể, chung tay góp sức thực hiện 

thắng lợi mục tiêu CNH-HĐH tỉnh nhà. 

  Tuy nhiên, do mang tính chất đặc thù của một cơ quan hành 

chính nhà nƣớc, công tác phát triển NNL tại Sở KH&ĐT tỉnh Quảng 

Ngãi vẫn còn nhiều tồn tại, hạn chế. Với mục tiêu nghiên cứu đặt ra, 
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tác giả đã đi sâu vào phân tích, làm rõ thực trạng này và đã nêu lên 

một số hệ thống các giải pháp cho dù có tốt đến đâu cũng sẽ trở nên 

vô nghĩa nếu thiếu đi sự đồng thuận và cam kết thực hiện của tập thể, 

cá nhân đang làm việc tại Sở cũng nhƣ sự thay đổi trong tƣ duy của 

lãnh đạo các cấp. 

  Trong quá trình thực hiện nghiên cứu, Luận văn còn gặp hạn 

chế nhƣ đề tài sử dụng mô hình nghiên cứu cho khu vực hành chính 

Nhà nƣớc, không phải cho doanh nghiệp nói chung nên sẽ có một số 

điểm chƣa hoàn thành chính xác và phù hợp theo cơ sở lý luận. Vì 

vậy, trong quá trình thực hiện và áp dụng vào thực tiễn, mô hình cần 

phải đƣợc thực hiện kiểm tra và hoàn chỉnh.  

  Đề tài bám về công cụ đánh giá năng lực làm việc của nhân 

viên, để từ đó có kế hoạch sử dụng, bố trí cán bộ trong những công 

việc phù hợp, nâng cao hiệu quả s dụng nguồn nhân lực. Vì vậy sau 

khi đề tài đƣợc hoàn chỉnh, tác giả có thể vận dụng để xây dựng 

Chiến lƣợc giữ chân ngƣời tài Sở KH&ĐT Quảng Ngãi. 

  Với các kết quả nêu trên, tác giả mong muốn đóng góp một 

phần công sức nhỏ bé của mình vào sự phát triển chung của tổ chức. 

Tuy nhiên do kiến thức và thời gian nghiên cứu còn hạn chế, Luận 

văn này chắc chắn không thể tránh khỏi những thiếu sót, khiếm 

khuyết. Vì vậy, tác giả rất mong nhận đƣợc sự thông cảm và những ý 

kiến đóng góp quý báu từ phía Hội đồng, Quý thầy cô, bạn bè và các 

độc giả! 

 


