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MỞ ĐẦU 

 

1. T n   ấp t   t  ủ     t   

Trong một hệ thống quản lý, cán bộ quản lý là  hâu “then chốt” quyết 

định sự thành công hay thất bại của hệ thống đó. Đối với mỗi quốc gia, mỗi 

địa phƣơng, c n bộ quản lý không chỉ là ngƣời định hình mục tiêu, phƣơng  n 

phát triển mà còn là ngƣời có vai trò tổ chức, liên kết các thành viên để thực 

hiện thành công mục tiêu đã đặt ra. Đội ngũ cán bộ quản lý nhà nƣớc 

(CBQLNN) không chỉ đơn thuần là ngƣời thực thi chính sách, mà còn là 

những ngƣời dẫn dắt chiến lƣợc, quyết định c c phƣơng  n ph t triển kinh tế, 

tổ chức và thúc đẩy việc thực hiện các mục tiêu đã đề ra. Nhận thấy vai trò to 

lớn của ngƣời cán bộ, trong tác phẩm “Sửa đổi lối làm việc”, Chủ tịch Hồ Chí 

Minh khẳng định: “c n bộ là cái gốc của mọi công việc”, “Muôn việc thành 

công hoặc thất bại, đều do cán bộ tốt hoặc  ém” [43].  

Tiếp thu tƣ tƣởng Chủ tịch Hồ Chí Minh, Đảng và Nhà nƣớc ta luôn chú 

trọng công tác xây dựng đội ngũ c n  ộ đặc biệt là đội ngũ c n  ộ quản lý. 

Điều này đƣợc khẳng định qua Nghị quyết 26-NQ/TW ngày 19 th ng 5 năm 

2018 của Ban Chấp hành Trung ƣơng, với việc đề ra yêu cầu xây dựng đội 

ngũ c n  ộ cấp chiến lƣợc đủ phẩm chất, năng lực và uy tín. Trƣớc yêu cầu 

của hội nhập quốc tế và các mạng công nghiệp 4.0, Nghị quyết Số 76/NQ-CP 

của Chính Phủ về Ban hành Chƣơng trình tổng thể cải cách hành chính nhà 

nƣớc giai đoạn 2021 - 2030 tiếp tục nhấn mạnh mục tiêu xây dựng đội ngũ 

cán bộ, công chức, viên chức chuyên nghiệp, có năng lực, phẩm chất đ p ứng 

yêu cầu nhiệm vụ và sự phát triển đất nƣớc. Bối cảnh mới hiện nay đang đặt 

ra những thách thức, yêu cầu đối với đội ngũ CBQLNN trong đó có đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế. Để có thể đ p ứng yêu cầu phát triển kinh tế, xã hội của 

đất nƣớc, đội ngũ c n  ộ quản lý về kinh tế cần có khả năng thích ứng linh 

hoạt, năng lực chuyên môn cao, khả năng dự đo n và ứng phó kịp thời với các 
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thay đổi. Đồng thời, đội ngũ CBQLNN về kinh tế còn đóng vai trò là ngƣời 

xây dựng chiến lƣợc phát triển dài hạn cho tổ chức. Chính vì thế, công tác 

đảm bảo chất lƣợng của đội ngũ CBQLNN về kinh tế phù hợp với yêu cầu 

phát triển và hội nhập kinh tế là vô cùng quan trọng. Yêu cầu này sẽ tăng lên 

tƣơng ứng với cơ cấu, quy mô nền kinh tế và tốc độ phát triển của nền kinh tế 

ở cả cấp quốc gia và cấp địa phƣơng. 

Nam Định là tỉnh thuộc đồng bằng sông Hồng với quy mô vừa phải, 

tính chất kinh tế - xã hội đa dạng và đang trở thành điểm sáng kinh tế khu 

vực phía Bắc. Nam Định có vị trí địa lý thuận lợi với các khu công nghiệp 

đang ngày càng phát triển. Về kinh tế, Nam Định đang có sự chuyển đổi 

mạnh mẽ từ nền kinh tế nông nghiệp sang công nghiệp và dịch vụ. Kinh tế 

tỉnh Nam Định năm 2022 tăng trƣởng 9,07% so với năm 2021. Đến năm 

2023, trên địa bàn tỉnh đã có 6.200 doanh nghiệp bao gồm 29 doanh nghiệp 

nhà nƣớc và 6.061 doanh nghiệp ngoài nhà nƣớc [12]. Với tốc độ phát triển 

nhanh chóng của tỉnh đã tạo ra nhiều cơ hội nhƣng cũng đặt ra không ít 

thách thức về quản lý kinh tế. Đội ngũ CBQLNN về kinh tế phải luôn đảm 

bảo đủ về số lƣợng, có trình độ, chất lƣợng, và khả năng thích ứng linh hoạt 

với những thay đổi hiện nay.  

Để đ p ứng yêu cầu phát triển kinh tế trên địa bàn tỉnh, Đảng bộ và 

chính quyền tỉnh Nam Định luôn chủ động thu hút đội ngũ NNL CBQLNN về 

kinh tế. Tuy nhiên, trong bối cảnh đầy  hó  hăn,  iến động của môi trƣờng 

kinh tế hiện nay, Nam Định có chỉ số Năng lực cạnh tranh ở tỉnh (PCI) chỉ đạt 

thứ hạng 31/63 tỉnh thành. Chỉ số này cho thấy có sự hạn chế trong quản lý và 

điều hành kinh tế của tỉnh cũng nhƣ những hạn chế của đội ngũ c n  ộ quản 

lý kinh tế. Chính vì vậy, tỉnh Nam Định cần phải có những giải ph p để tháo 

gỡ những tồn tại, bất cập,  hó  hăn từ đội ngũ cán bộ quản lý kinh tế của tỉnh 

sao cho đ p ứng đƣợc yêu cầu phát triển, từ đó tạo nên động lực để thúc đẩy 

kinh tế của tỉnh phát triển. 
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Cho đến nay, đã có một số công trình nghiên cứu liên quan đến đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. Tuy nhiên, theo tìm hiểu của tác giả, vẫn chƣa có 

công trình khoa học nào nghiên cứu chuyên sâu về công t c đảm bảo chất 

lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định dƣới góc nhìn quản lý 

kinh tế. Vì thế, kết quả của nghiên cứu này sẽ cung cấp cơ sở lý luận và thực 

tiễn cho công cuộc đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại tỉnh 

Nam Định. Tù đó, góp phần vào sự phát triển toàn diện của tỉnh Nam Định 

trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế. 

Với những luận điểm đã đƣa ra, NCS lựa chọn đề tài “Chất lượng đội 

ngũ cán bộ quản lý nhà nước về kinh tế tỉnh Nam Định” làm đề tài luận án 

tiến sĩ ngành Quản lý kinh tế của mình. 

2. Mụ       v  n  ệm vụ nghiên cứu  

Mục đích nghiên cứu 

Đề tài nghiên cứu nhằm làm rõ thực trạng và các yếu tố ảnh hƣởng đến 

chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định. Từ đó, đề tài đƣa ra 

c c đề xuất giải pháp nhằm đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế 

tại tỉnh Nam Định, đồng thời đƣa ra c c  huyến nghị chính sách nhằm giúp 

tỉnh Nam Định xây dựng chiến lƣợc phát triển NNL QLNN về kinh tế trong 

tƣơng lai, đ p ứng yêu cầu đổi mới và hội nhập. 

Nhiệm vụ nghiên cứu 

- Tổng quan các công trình nghiên cứu đi trƣớc về chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế. 

- Hệ thống hóa cơ sở lý luận và thực tiễn về chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế. 

- Xây dựng c c tiêu chí để đ nh gi  chất lƣợng và tiêu chí đ nh gi  đảm 

bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế. 

- Nghiên cứu làm rõ thực trạng chất lƣợng CBQLNN về kinh tế trên địa 

bàn tỉnh Nam Định. Chỉ ra đƣợc những  hó  hăn và th ch thức trong công tác 
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đảm bảo chất lƣợng CBQLNN về kinh tế trên địa bàn tỉnh Nam Định. 

- Nghiên cứu làm rõ các yếu tố ảnh hƣởng đến chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định. 

- Nghiên cứu sẽ đề xuất các giải pháp cụ thể nhằm đảm bảo chất lƣợng 

đội ngũ CBQLNN, góp phần nâng cao hiệu quả quản lý kinh tế của tỉnh Nam 

Định trong thời gian tới. 

- Đƣa ra đƣợc các khuyến nghị chính sách cụ thể để giúp tỉnh Nam Định 

xây dựng chiến lƣợc phát triển NNL QLNN về kinh tế trong tƣơng lai, đ p 

ứng yêu cầu đổi mới và hội nhập. 

3. Đố  tƣợng và phạm vi nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu 

Chất lƣợng đội ngũ CBQLNN và đảm bảo chất lƣợng đội ngũ quản lý 

kinh tế dƣới góc độ khoa học quản lý kinh tế. 

Phạm vi nghiên cứu 

- Phạm vi về không gian 

Chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế và đảm bảo chất lƣơng đội ngũ 

CBQLNN đƣợc nghiên cứu trong phạm vi giới hạn địa chính tỉnh Nam Định. 

- Phạm vi về thời gian: 

Đề tài nghiên cứu chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế và đảm bảo 

chất lƣợng đội ngũ CBQLNN tại tỉnh Nam Định trong giai đoạn từ năm 2018 

đến năm 2022. Trong đó: 

+ Dữ liệu sơ cấp đƣợc thu thập từ th ng 3/2022 đến th ng 11/2022. 

+ Dữ liệu thứ cấp đƣợc thu thập từ 2018 đến 2022; một số nội dung có 

bổ sung dữ liệu đến năm 2023;  

+ Phạm vi cho giải ph p đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý về 

kinh tế ở tỉnh Nam Định từ năm 2025 đến năm 2030. 

- Phạm vi về nội dung 

 Luận  n nghiên cứu thực trạng chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh 
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tế tại tỉnh Nam Định, những  hó  hăn và th ch thức trong công t c đảm bảo 

chất lƣợng CBQLNN về kinh tế trên địa bàn tỉnh Nam Định. Bên cạnh đó, 

luận án tập trung nghiên cứu các yếu tố ảnh hƣởng đến chất lƣợng CBQLNN 

về kinh tế tại tỉnh Nam Định; Từ đó, luận án tìm ra những giải pháp nhằm 

đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại tỉnh Nam Định trong giai 

đoạn hiện nay và tầm nhìn đến 2030. 

- Phạm vi về chủ thể quản lý 

Luận án tiến hành nghiên cứu, điều tra, khảo s t đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế cấp tỉnh ở Nam Định. Trong đó, luận án nghiên cứu đối tƣợng 

CBQLNN về kinh tế đang làm việc trong phạm vi c c cơ quan trực thuộc Ủy 

ban nhân dân (UBND) tỉnh Nam Định. Đây là c c cơ quan chịu trách nhiệm 

quản lý, điều phối và triển khai các chính sách kinh tế trên địa bàn tỉnh, nhƣ: 

Sở Kế hoạch và Đầu tƣ, Sở Tài chính, Sở Công thƣơng, Sở Nông nghiệp và 

Phát triển nông thôn, Sở Giao thông Vận tải, Sở Khoa học và Công nghệ, Sở 

Xây dựng (không nghiên cứu các chi cục, đơn vị trực thuộc sở, các doanh 

nghiệp và các sở, ban, ngành khác trực thuộc tỉnh Nam Định). 

4. P ƣơng p áp luận v  p ƣơng p áp ng  ên  ứu 

Phư ng ph p l  n 

Luận  n đƣợc hoàn thành dựa trên cơ sở lý luận của chủ nghĩa M c - 

Lênin, tƣ tƣởng Hồ Chí Minh và c c quan điểm của Đảng Cộng sản Việt Nam 

về vị trí, vai trò của nhân tố con ngƣời trong sự phát triển kinh tế - xã hội nói 

chung, đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ, công chức QLNN về  inh tế nói 

riêng. Đồng thời, luận án kế thừa có chọn lọc các công trình nghiên cứu đi 

trƣớc có nội dung liên quan đến nội dung của luận án nhƣ: Các khái niệm về 

chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế; Tiêu chí đ nh gi  chất lƣợng đội 

ngũ CBQLNN về kinh tế; Các lý thuyết về QLNN và phát triển kinh tế; kinh 

nghiệm quốc tế và trong nƣớc đảm bảo chất lƣợng CBQLNN về kinh tế; Các 

chính s ch và văn  ản ph p lý liên quan đến công tác cán bộ của tỉnh Nam 
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Định; Các số liệu thu đƣợc từ điều tra, khảo sát thực tế. 

 h ng ph n tích 

Hình 1.1: Khung phân tích v  chất lƣợng cán bộ quản l  n   nƣớ  v  

kinh t  ở tỉnh N m Định 

( gu n: t c giả t  t ng h p) 

Phư ng ph p nghiên cứu 

Trên cơ sở phƣơng ph p luận của Chủ nghĩa Mác - Lê nin, đề tài sử dụng 

tổng hợp c c phƣơng ph p nghiên cứu để thu đƣợc c c thông tin đầy đủ, 

khách quan về chất lƣợng CBQLNN về kinh tế nói chung cũng nhƣ chất 

lƣợng CBQLNN về kinh tế tại tỉnh Nam Định nói riêng. C c phƣơng ph p cụ 

thể đƣợc sử dụng trong luận án là:  

Phương pháp thu nhập dữ liệu 

Một là, phƣơng ph p thu nhập thông tin thứ cấp: Để có đƣợc cái nhìn 

toàn diện về chất lƣợng CBQLNN về kinh tế, đề tài tiến hành thu thập, phân 

tích và khai thác thông tin từ các nguồn dữ liệu thứ cấp có sẵn liên quan đến 

Thực trạng chất 

lƣợng đội ngũ 

cán bộ quản lý 

nhà nƣớc về 

kinh tế tỉnh 

Nam Định 

Giải 

ph p 

đảm 

bảo 

chất 

lƣợng 

đội 

ngũ 

CBQL

NN về 

kinh 

tế tỉnh 

Nam 

Định 

Các 

yếu tố 

chủ 

quan  

Các yếu 

tố ảnh 

hƣởng 

đến chất 

lƣợng 

ĐNCB

QLNN 

về KT 

tỉnh 

Nam 

Định 

Các 

yếu tố 

khách 

quan  
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nội dung của luận án. C c dữ liệu thứ cấp đƣợc thu thập từ niên gi m thống 

 ê từ năm 2018 đến năm 2022; C c văn  ản,  ế hoạch, công văn, thông   o... 

triển  hai của UBND tỉnh Nam Định  an hành từ năm 2018 đến năm 2022. 

C c tài liệu của Bộ Nội vụ, Ban Tổ chức Trung ƣơng, Sở Nội vụ tỉnh Nam 

Định. Cùng với đó là c c tài liệu đƣợc thu thập và xử lý và công bố trƣớc đó, 

bao gồm: Tài liệu từ c c văn  ản pháp luật và chính sách; Báo cáo và thống 

kê; Các kết quả nghiên cứu,, sách báo và tài liệu khoa học trong và ngoài 

nƣớc. Nguồn tài liệu từ internet và cơ sở dữ liệu công  hai… từ c c   o chính 

thống, nghiên cứu đƣợc công nhận trên c c tạp chí danh tiếng về ngành. 

Hai là, Phƣơng ph p thu thập thông tin, dữ liệu sơ cấp: 

Nghiên cứu sử dụng 01 bảng câu hỏi đƣợc thiết kế để thu thập thông tin 

sơ cấp với đối tƣợng điều tra là các CBQLNN về kinh tế tại tỉnh Nam Định. 

Bảng hỏi đƣợc triển  hai và sử dụng thang đo li ert 5 mức (gồm có: 1, rất 

kém; 2, kém; 3, trung bình: 4, tốt; 5, rất tốt) để đ nh gi . 

Theo George P.McCabe giá trị bình quân của thang đo Likert cho từng 

câu hỏi: 

Xi = (∑ Xi*fi)/ (∑fi) 

Trong đó: 

Xi: là biến quan sát theo thang đo Likert;  

fi: Số ngƣời trả lời cho giá trị Xi 

Ý nghĩa của từng giá trị trung  ình đối của thang đo  hoảng: Giá trị 

khoảng cách = (Maximum - Minimum)/ n = (5 -1)/ 5= 0,8. Từ đó ta có: Gi  trị 

trung bình và ý nghĩa của thang đo Likert: 

Rất  ém Kém Trung Bình Tốt Rất tốt 

1.00 - 1.80 1.81 - 2.60 2.61 - 3.40 3.41 - 4.20 4.21 - 5.00 

Đối tƣợng khảo sát: Đến thời điểm năm 2022, tại c c cơ quan ở tỉnh 

Nam Định có 472 ngƣời ( ao gồm cả cán bộ lãnh đạo và nhân viên) là ngƣời 
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tham gia vào công tác QLNN về kinh tế. Áp dụng công thức SloVin (1960) để 

x c định quy mô mẫu điều tra, cụ thể nhƣ sau: 

n= 
N

1+N(e)
2
 

Trong đó: 

n: là  ích thƣớc mẫu 

N: là số lƣợng tổng thể 

e: sai số chuẩn (e = 0,05). 

Tính to n ta đƣợc: 

n= 
472

1+472(0,05)
2
 217 

Nhƣ vậy, tối thiểu đề tài cần khảo sát số lƣợng mẫu là 217 ngƣời. Tuy 

nhiên, để đảm bảo thu đƣợc c c thông tin đầy đủ, chính xác và khách quan 

nhất, NCS đã tiến hành khảo sát toàn bộ tổng thể 472 c n  ộ quản lý nhà nƣớc 

về  inh tế cấp tỉnh Nam Định. Trong đó, có 153 ngƣời tham gia khảo sát là c n 

 ộ quản lý (phó phòng trở lên) và 319 ngƣời tham gia khảo sát là chuyên viên. 

NCS tiến hành khảo sát trực tuyến (online) qua công cụ hỗ trợ khảo sát trực 

tuyến là Google Form. Kết quả thu đƣợc đầy đủ 472 phiếu khảo sát. 

Phương ph p xử lý dữ liệu 

Một là. Phƣơng ph p xử lý thông tin, dữ liệu định lƣợng: Sau khi dữ liệu 

đƣợc thu thập, t c giả tổng hợp trên phần mềm excel 2010 để xử lý và thống 

 ê số liệu đã  hảo s t. 

Hai là, Phƣơng ph p phân tích, tổng hợp thông tin dữ liệu: 

Nghiên cứu sinh sử dụng phƣơng ph p hệ thống, khái quát, tổng hợp... 

để hệ thống hóa cơ sở lý thuyết chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở 

tỉnh. Các tài liệu này bao gồm cả tài liệu trong nƣớc và quốc tế. 

Nghiên cứu sinh sử dụng phƣơng ph p phân tích, so s nh, hệ thống hóa 

dữ liệu thống kê, dữ liệu điều tra thực tế để mô tả các khái niệm, lý thuyết và 
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tiêu chí đ nh gi  chất lƣợng và đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh 

tế, đặc biệt trong lĩnh vực kinh tế giúp xây dựng cơ sở lý luận cho nghiên cứu. 

Nghiên cứu sinh sử dụng phƣơng ph p so s nh giữa thực trạng đảm bảo 

chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại địa bàn tỉnh Nam Định với cơ sở 

lý thuyết về mục tiêu, chức năng quản lý nhà nƣớc của chính quyền ở tỉnh, 

với chất lƣợng cán bộ và kinh nghiệm thực tế của c c địa phƣơng. 

Câu hỏi nghiên cứu  

(1) Chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế là gì, các hoạt động nào cần 

thực hiện để đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế. 

(2) Những tiêu chí nào cần đƣợc áp dụng để đ nh giá chất lƣợng và tiêu 

chí đ nh gi  đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế? 

(3) Những yếu tố nào ảnh hƣởng đến chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế? 

(4) Thực trạng chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại tỉnh Nam 

Định hiện nay nhƣ thế nào? 

(5) Việc đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại Nam Định 

đang gặp phải những hạn chế, thách thức nào? 

(6) Các giải pháp nào có thể đƣợc triển khai áp dụng để nâng cao chất 

lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại tỉnh Nam Định? 

5. Đóng góp mới của luận án 

5.1. Đóng góp về mặt lý lu n 

Luận án góp phần làm sáng tỏ và bổ sung cơ sở lý luận về chất lƣợng và 

đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. Qua đó, luận án góp 

phần xây dựng nền tảng lý thuyết cho việc nghiên cứu hiệu quả quản lý đội 

ngũ CBQLNN trong lĩnh vực quản lý kinh tế. 

Từ nguồn dữ liệu sơ cấp, luận án đã tổng hợp, phân tích và xây dựng các 

chỉ báo đ nh gi  chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế với các tiêu chí rõ 

ràng nhƣ: trình độ chuyên môn, năng lực quản lý, phẩm hạnh nghề nghiệp và 
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khả năng thích nghi với sự thay đổi trong môi trƣờng kinh tế. Đồng thời, luận 

 n cũng đƣa ra đƣợc c c tiêu chí đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế ở tỉnh, bao gồm: quá trình tuyển chọn, phân công sử dụng, quy hoạch, 

ĐTBD, đ nh gi  và c c chính s ch đãi ngộ cán bộ. 

5.2. Đóng góp về mặt thực tiễn 

Luận án cung cấp kết quả nghiên cứu thực tiễn đƣợc triển khai chi tiết và 

toàn diện về thực trạng chất lƣợng và việc đảm bảo chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế tại địa bàn tỉnh Nam Định giai đoạn 2018-2022. 

Kết quả khảo sát và nghiên cứu là cơ sở thực tiễn để luận  n đƣa ra 

những đề xuất giải pháp cụ thể, khả thi và có tính ứng dụng cao. Từ đó, luận 

 n đƣa ra đƣợc c c căn cứ khoa học khách quan giúp chính quyền tỉnh Nam 

Định xây dựng chính sách phát triển đội ngũ c n  ộ hiệu quả hơn, góp phần 

đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại Nam Định. Từ đó, góp 

phần vào sự phát triển kinh tế của tỉnh Nam Định phù hợp với điều kiện hiện 

nay. Kết quả nghiên cứu từ luận án có thể áp dụng không chỉ cho tỉnh Nam 

Định mà còn áp dụng cho các tỉnh, thành  h c có điều kiện tƣơng tự. 

6. K t cấu của luận án 

Ngoài phần mở đầu và kết luận, luận  n đƣợc kết cấu gồm 4 chƣơng 

chính với nội dung nhƣ sau: 

Chƣơng 1: Tổng quan tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài luận án 

Chƣơng 2: Cơ sở lý luận và thực tiễn về chất lƣợng đội ngũ cán bộ quản 

lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh 

Chƣơng 3: Thực trạng chất lƣợng đội ngũ cán bộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế tỉnh Nam Định 

Chƣơng 4: Giải ph p đảm bảo chất lƣợng đội ngũ cán bộ quản lý nhà 

nƣớc về kinh tế tỉnh Nam Định. 
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C ƣơng 1 

 TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU  

LIÊN QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI LUẬN ÁN 

 

1.1. TỔNG QUAN CÁC C NG TR NH NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN  

1.1.1. Các công trình nghiên cứu v  xây dựng  ộ  ngũ  án bộ công 

chứ  n   nƣớc và chất lƣợng  ộ  ngũ  án bộ công chức 

Theo V.I. Lê-nin: “Nghiên cứu con ngƣời, tìm những cán bộ có bản 

lĩnh... đó là then chốt; nếu không thì tất cả mọi mệnh lệnh và quyết định sẽ chỉ 

là mớ giấy lộn” [72]. Sinh thời, Chủ tịch Hồ Chí Minh cũng từng huấn nghị: 

“c n  ộ là cái gốc của mọi công việc”, “Công việc thành công hoặc thất bại 

đều do cán bộ tốt hay  ém” [42]. Trong tiến trình đổi mới, thấm nhuần tƣ 

tƣởng của V.I. Lê-nin và Chủ tịch Hồ Chí Minh về công tác cán bộ, Đảng ta 

nhận thức ngày càng sâu sắc, đầy đủ về vị trí, vai trò của cán bộ và công tác 

cán bộ - khâu then chốt của nhiệm vụ then chốt. Trong cuốn s ch: “Quyết tâm 

cao, biện pháp quyết liệt, nhằm tạo chuyển biến về xây dựng đảng” của Cố 

Tổng Bí Thƣ - Nguyễn Phú Trọng [59] đã  hẳng định “Xây dựng đội ngũ c n 

bộ lãnh đạo, quản lý đ p ứng yêu cầu của sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại 

hóa và hội nhập quốc tế. Cần hoàn thiện c c cơ chế, chính sách nhất là chính 

s ch đào tạo, bố trí, sử dụng cán bộ cho phù hợp với điều kiện mới”. Do đó, 

việc nghiên cứu về đội ngũ c n  ộ và các giải ph p đảm bảo chất lƣợng đội 

ngũ c n  ộ là rất cần thiết. 

Từ Đổi mới (1986) đến nay, nhận thấy tầm quan trọng của đội ngũ c n 

bộ và nghiên cứu về đội ngũ c n  ộ, đã có rất nhiều tác giả với các công trình 

nghiên cứu, báo cáo khoa học, bài báo và luận án tiến sĩ của các chuyên 

ngành khác nhau về nội dung này. Trong đó, có thể kể đến các tác giả sau: 

Công trình “Đ i mới, nâng cao chất lư ng ĐTBD cán bộ, công chức đ p 

ứng yêu cầu cải cách hành chính” [58] của tác giả Đỗ Quang Trung (2006) đã 
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nhấn mạnh đến việc ĐTBD cán bộ, công chức. Tác giả đã đ nh gi  thực trạng 

chất lƣợng ĐTBD cán bộ, công chức giai đoạn trƣớc năm 2004. Trên cơ sở 

đó, t c giả đƣa ra c c giải pháp nhằm nâng cao chất lƣợng ĐTBD cán bộ, 

công chức. Trong nghiên cứu này, tác giả  hông đi sâu vào nghiên cứu đảm 

bảo chất lƣợng cán bộ, công chức quản lý theo từng tiêu chí mà đ nh gi  chất 

lƣợng ĐTBD cán bộ, công chức nói chung. 

Tác giả Trần Đình Hoan (2008) trong công trình “Đ nh gi , quy hoạch, 

luân chuyển cán bộ lãnh đạo, quản lý thời kỳ công nghiệp hóa, hiện đại hóa 

đất nước” đã đề cập đến vấn đề “đ nh gi , quy hoạch, luân chuyển cán bộ 

lãnh đạo, quản lý trong sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nƣớc. 

Cùng với đó, t c giả cũng phân tích yêu cầu của sự nghiệp công nghiệp hóa, 

hiện đại hóa đất nƣớc đối với đ nh gi , quy hoạch, luân chuyển cán bộ” [32]. 

Tác giả đã đƣa ra quan điểm và giải pháp nhằm đổi mới, nâng cao hiệu quả 

công t c đ nh gi , quy hoạch và luân chuyển cán bộ.  

Luận án tiến sĩ chuyên ngành quản lý hành chính công của tác giả Chu 

Xuân Khánh (2010) với đề tài “Hoàn thiện việc xây d ng đội ngũ công chức 

hành chính nhà nước chuyên nghiệp ở Việt Nam” đã cho thấy những điểm 

chung và khác biệt giữa quan niệm công chức của Việt Nam với một số quốc 

gia. Qua đó, t c giả làm rõ tính chuyên nghiệp của công chức hành chính và 

sự cần thiết của việc xây dựng đội ngũ công chức chuyên nghiệp ở Việt Nam. 

Bên cạnh đó, luận  n cũng đã chỉ rõ các nhân tố ảnh hƣởng đến việc xây dựng 

đội ngũ công chức. Đ nh gi  thực trạng việc xây dựng và phát triển, những 

hạn chế, yếu kém trong việc xây dựng đội ngũ công chức. Từ đó, tác giả đã đề 

ra các giải pháp nhằm hoàn thiện việc xây dựng đội ngũ công chức hành 

chính chuyên nghiệp ở Việt Nam [39]. 

Trong đề tài “Chất lư ng đội ngũ c n bộ thuộc diện Ban Thường vụ 

Thành ủy Hà Nội quản lý trong giai đoạn hiện nay”, tác giả Cao Khoa Bảng 

(2012) cho rằng đội ngũ c n  ộ Ban Thƣờng vụ Thành ủy Hà Nội bao gồm 
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những cán bộ lãnh đạo, quản lý, cán bộ chủ chốt trong hệ thống bộ m y Đảng, 

chính quyền, Mặt trận Tổ quốc, c c đoàn thể chính trị - xã hội cấp thành phố; 

các quận, huyện, thị ủy; c c đảng bộ cấp trên cơ sở trực thuộc Thành ủy; các 

sở,  an, ngành và c c đơn vị hiệp quản trên địa bàn thành phố Hà Nội [11]. 

Theo tác giả, đội ngũ c n  ộ giữ vai trò trọng yếu, là nhân tố quyết định sự 

thành công trong công cuộc xây dựng và phát triển thủ đô. Nhận thức đƣợc 

tầm quan trọng ấy, việc đ nh gi  chất lƣợng đội ngũ c n  ộ thuộc diện Ban 

Thƣờng vụ Thành ủy Hà Nội quản lý cần đƣợc thực hiện dựa trên bốn tiêu chí 

chủ yếu. Tiêu chí đầu tiên là sự phù hợp về số lƣợng cán bộ. Tiếp theo là sự 

hợp lý trong cơ cấu đội ngũ. Thứ ba, cần chú trọng đến tiêu chuẩn, phẩm chất, 

năng lực và phong cách công tác của cán bộ. Cuối cùng, việc đ nh gi  phải 

dựa trên hiệu quả thực hiện chức trách, nhiệm vụ đƣợc phân công, gắn liền 

với trách nhiệm của cơ quan, đơn vị nơi c n  ộ công tác. 

Tác giả Nguyễn Đăng Đạo (2012) trong công trình “Chất lư ng đội ngũ 

công chức QLNN về biển và hải đảo của T ng cục Biển và hải đảo Việt Nam” 

[27], đã nêu rõ những tính chất, đặc điểm, nhiệm vụ gắn với những tiêu chí 

đ nh gi  chất lƣợng của đội ngũ công chức QLNN về biển và hải đảo. Từ đó, 

tác giả đã đ nh gi  thực trạng đội ngũ công chức QLNN về biển và hải đảo 

theo những tiêu chí chung đối với cán bộ, công chức QLNN và theo từng tiêu 

chí cụ thể của mỗi ngạch công chức QLNN. 

Tác giả Lê Minh Sơn (2018) trong công trình “Giải ph p đ i mới công 

tác cán bộ trong giai đoạn hiện nay theo tinh thần Nghị quyết đại hội XII của 

Đảng” đã đề xuất giải pháp trong thời gian trƣớc mắt cũng nhƣ lâu dài, để 

đảm bảo thực hiện tốt nhiệm vụ chính trị, cấp uỷ và cán bộ lãnh đạo các cấp 

tiếp tục thực hiện tốt nhiệm vụ đổi mới công tác cán bộ với những giải pháp 

cụ thể [51]. 

Luận án tiến sĩ của tác giả Nguyễn Văn Hoà (2019) với đề tài “Xây d ng 

đội ngũ công chức ở nước ta hiện nay theo tư tưởng H  Chí Minh” đã  hẳng 
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định cùng với việc đƣa ra c c quan điểm làm cơ sở thực hiện hệ thống các 

giải pháp cần x c định nội dung xây dựng đội ngũ công chức nhà nƣớc ở Việt 

Nam hiện nay [29]. Nội dung hệ thống đó  ao gồm: Về chính trị tƣ tƣởng; về 

đạo đức, lối sống; về năng lực, trình độ văn hóa, chuyên môn, nghiệp vụ; về 

phƣơng ph p, t c phong công t c.; Những nội dung này là một chỉnh thể 

thống nhất. Từ đó, nghiên cứu đã đƣa ra một số giải pháp nhằm nâng cao chất 

lƣợng, hiệu quả hoạt động xây dựng đội ngũ công chức nhà nƣớc ở nƣớc ta. 

Những giải pháp này góp phần nâng cao chất lƣợng nhiều khâu, nhiều mặt 

của hoạt động xây dựng đội ngũ công chức nhà nƣớc nhƣ việc tuyển dụng, bố 

trí, sử dụng công chức; quản lý, thực hiện, kiểm tra. Trong đó, luận án nhấn 

mạnh giải pháp kiểm soát quyền lực đội ngũ công chức các cấp, nhất là công 

chức lãnh đạo, quản lý đóng vai trò quan trọng trong việc xây dựng nền công 

vụ trong sạch. 

Luận án tiến sĩ “Nâng cao chất lư ng đội ngũ c n bộ tuyên giáo của tỉnh 

Quảng Bình trong giai đoạn hiện nay” của tác giả Hoàng Thanh Hiền [35] đã 

tập trung phân tích rõ các khái niệm liên quan đến chất lƣợng đội ngũ c n  ộ 

tuyên giáo. Bên cạnh đó, luận  n đã xây dựng c c tiêu chí đ nh gi  chất lƣợng 

đội ngũ c n  ộ tuyên giáo. Đồng thời, luận  n cũng chỉ ra những yếu tố ảnh 

hƣởng đến chất lƣợng cán bộ tuyên gi o. Trên cơ sở khung lý thuyết xây 

dựng, luận  n đã đ nh gi  đƣợc thực trạng chất lƣợng đội ngũ c n  ộ tuyên 

giáo tỉnh Quảng Bình. Kết quả nghiên cứu cho thấy, tỉnh Quảng Bình đã tập 

trung xây dựng đội ngũ c n  ộ tuyên giáo có bản lĩnh chính trị vững vàng, cơ 

cấu phù hợp, năng lực tốt. Tuy nhiên, kết quả nghiên cứu cũng cho thấy vẫn 

còn một vài hạn chế trong xây dựng đội ngũ c n  ộ tuyên giáo của tỉnh nhƣ: 

năng lực tƣ duy lý luận của một số cán bộ đặc biệt cấp cơ sở vẫn còn hạn chế; 

Việc tham mƣu, đề xuất với các vấn đề nóng nổi cộm chƣa đƣợc kịp thời, chủ 

động…. Từ đó, luận  n đã đƣa ra một số giải ph p để nâng cao chất lƣợng đội 

ngũ c n  ộ tuyên giáo của tỉnh Quảng Bình trong giai đoạn mới. 
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Tác giả Nguyễn Nguyên Hùng (2021) với luận án tiến sĩ “Nâng cao chất 

lư ng đội ngũ c n bộ chủ chốt cấp huyện ở thành phố Hà Nội” đã làm s ng tỏ 

những vấn đề lý luận và thực tiễn về nâng cao chất lƣợng đội ngũ c n  ộ chủ 

chốt cấp huyện ở thành phố Hà Nội. Theo đó, t c giả cho rằng việc nâng cao 

chất lƣợng đội ngũ c n  ộ chủ chốt cấp huyện ở thành phố Hà Nội là tổng thể 

các chủ trƣơng, nội dung, hình thức và biện pháp. Các biện pháp này do các 

chủ thể, lực lƣợng tiến hành, t c động toàn diện vào c c  hâu, c c  ƣớc của 

quy trình công tác cán bộ. Từ đó, đội ngũ c n  ộ chủ chốt cấp huyện ở thành 

phố Hà Nội có đủ số lƣợng, cơ cấu hợp lý, chất lƣợng ngày càng đ p ứng tốt 

hơn yêu cầu nhiệm vụ chính trị [36]. Luận  n đƣa ra một số giải ph p để tiếp 

tục nâng cao chất lƣợng đội ngũ c n  ộ chủ chốt cấp huyện ở thành phố Hà 

Nội nhƣ tạo  ƣớc chuyển mạnh mẽ về nhận thức, trách nhiệm của các tổ 

chức, lực lƣợng đối với nâng cao chất lƣợng. 

Luận  n “Xây d ng đội ngũ c n bộ thuộc diện Ban Thường vụ tỉnh uỷ, 

thành uỷ quản lý ở Đ ng bằng sông Cửu Long” của tác giả Nguyễn Tứ Thiên 

(2022) đã làm rõ những vấn đề lý luận và thực tiễn về xây dựng đội ngũ c n 

bộ diện Ban Thƣờng vụ tỉnh, thành ủy quản lý ở Đồng bằng sông Cửu Long. 

Luận  n đã đi sâu làm rõ đặc điểm, vai trò đội ngũ c n  ộ thuộc diện Ban 

Thƣờng vụ tỉnh uỷ, thành uỷ quản lý của các tỉnh, thành phố ở Đồng bằng 

sông Cửu Long. Cùng với đó, t c giả luận  n cũng làm rõ c c khái niệm, chức 

năng, nhiệm vụ, quyền hạn và vai trò của tỉnh, thành ủy, Ban Thƣờng vụ tỉnh, 

thành ủy ở Đồng bằng sông Cửu Long. Đồng thời, luận  n cũng đã làm rõ 

khái niệm, nội dung, phƣơng thức và vai trò của đội ngũ c n  ộ diện Ban 

Thƣờng vụ tỉnh, thành ủy quản lý và xây dựng đội ngũ c n  ộ diện Ban 

Thƣờng vụ tỉnh, thành ủy quản lý ở Đồng bằng sông Cửu Long [61]. 

Bên cạnh đó, nhiều hội thảo khoa học, bài tham luận,   o c o chuyên đề 

liên quan đến công tác xây dựng và phát triển chất lƣợng cán bộ của Việt 

Nam cũng đã đƣợc các bộ, ngành, c c cơ quan  hoa học, cơ quan QLNN triển 
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khai trong thời gian gần đây. Ngày 18/10/2022, Hội đồng Khoa học c c cơ 

quan đảng Trung ƣơng phối hợp với Ban kinh tế Trung ƣơng và Đảng ủy 

Khối Doanh nghiệp Trung ƣơng tổ chức Hội thảo khoa học với chủ đề “Nâng 

cao chất lư ng cán bộ quản lý, quản trị doanh nghiệp nhà nước phù h p thể 

chế kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa và hội nhập quốc tế trong 

tình hình mới”[7]. Tại hội thảo đã có nhiều tham luận và ý kiến tập trung phân 

tích, chia sẻ chuyên sâu những vấn đề về: chủ trƣơng, đƣờng lối của Đảng và 

chính sách, pháp luật của Nhà nƣớc về công tác tuyển dụng, ĐTBD; quy 

hoạch, bổ nhiệm, bổ nhiệm lại, đ nh gi  c n  ộ, nhất là cán bộ quản lý, quản 

trị tại doanh nghiệp nhà nƣớc; Thực trạng đội ngũ c n  ộ quản lý, quản trị 

doanh nghiệp nhà nƣớc về số lƣợng, năng lực, trình độ chuyên môn, lãnh đạo, 

điều hành, phẩm chất chính trị, tƣ tƣởng, đạo đức, lối sống… Các tác giả cũng 

đƣa ra kiến nghị, đề xuất với Đảng và Nhà nƣớc sửa đổi, bổ sung, hoàn thiện 

các chủ trƣơng, chính s ch và quy định về quản lý, tuyển dụng, ĐTBD, quy 

hoạch, bổ nhiệm, bổ nhiệm lại, theo dõi, đ nh gi  c n  ộ quản lý, quản trị 

doanh nghiệp nhà nƣớc nhằm xây dựng đội ngũ c n  ộ quản lý, quản trị 

doanh nghiệp nhà nƣớc ngang tầm nhiệm vụ đến năm 2030. 

Bài viết của Bùi Ngọc Thanh (2022) trên Tạp chí Cộng sản với tựa đề 

“Xây d ng đội ngũ c n bộ trong bộ m y  hà nước pháp quyền xã hội chủ 

nghĩa Việt Nam theo tinh thần Đại hội XIII của Đảng” [57] khẳng định: Dẫu 

cấu trúc tổ chức bộ máy có chặt chẽ, hợp lý đến đâu, nhƣng con ngƣời trong bộ 

m y đó  hông  ảo đảm chất lƣợng thì hiệu lực, hiệu quả hoạt động của bộ máy 

vẫn khó có thể nâng lên. Điều đó có nghĩa là chất lƣợng bộ m y và con ngƣời 

trong bộ máy phải đồng bộ, “ăn  hớp” với nhau. Đầu tƣ xây dựng đội ngũ c n 

bộ cũng là đầu tƣ xây dựng phát triển đất nƣớc toàn diện và bền vững. Do đó, 

nhiệm vụ quan trọng nhất là xây dựng đội ngũ c n  ộ, bao gồm cán bộ cấp 

chiến lƣợc, cần đƣợc thực hiện liên tục, kiên trì, nghiêm túc, khách quan, chặt 

chẽ và khoa học. Đã là c n  ộ lãnh đạo thì phẩm chất phải “trong suốt” s ng 
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ngời; Năng lực phải dồi dào, đủ sức xử lý đƣợc công việc trong mọi tình thế; 

sớm tìm ra hƣớng giải quyết trong những tình huống  hó  hăn, phức tạp nhất; 

Uy tín cao, luôn luôn là niềm tin vững chắc cho ngƣời dƣới quyền. Ngƣời lãnh 

đạo phải là tấm gƣơng mẫu mực mà bình dị, bất kỳ ai cũng có thể học tập 

đƣợc. Về tâm lý, cán bộ cấp dƣới bao giờ cũng mong muốn học đƣợc ở lãnh 

đạo cấp trên một điều gì đó về chuyên môn, nghiệp vụ, đạo đức, lối sống, ứng 

xử hoặc là một “nét tinh tế”, thành thạo, uyển chuyển trong xử lý chuyên môn 

nghiệp vụ hay là một “vẻ đẹp” trong lối sống giản dị đời thƣờng. 

Tác giả Trần Văn Rạng (2022) với bài viết: “S  phát triển tư duy lý luận 

của Đảng về xây d ng đội ngũ c n bộ trong thời kỳ đ i mới” đã  hẳng định 

đội ngũ c n  ộ là nhân tố quyết định hiệu quả hoạch định, bổ sung và tổ chức 

thực hiện đƣờng lối, chủ trƣơng của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà 

nƣớc, nhiệm vụ của địa phƣơng, cơ quan, đơn vị. Xây dựng đội ngũ c n  ộ 

vững mạnh luôn là công việc hệ trọng hàng đầu của Đảng, đƣợc thể hiện bắt 

đầu từ tƣ duy lý luận của Đảng [49]. Bài viết cũng cho thấy, theo quan điểm 

của Đại hội VI, đổi mới công tác cán bộ và đội ngũ c n  ộ có nghĩa là đ nh 

giá, lựa chọn, bố trí cán bộ đi đôi với ĐTBD để có một đội ngũ c n  ộ có đủ 

những tiêu chuẩn về phẩm chất và năng lực lãnh đạo, quản lý. Một  hi ngƣời 

làm công tác cán bộ kém về phẩm chất đạo đức, có mục đích  hông trong 

sáng thì công tác cán bộ không sớm thì muộn cũng mắc phải khuyết điểm, sai 

lầm. Khi tâm và trí của những ngƣời làm công tác cán bộ đã  ị hoen ố, vẩn 

đục thì không thể giúp Đảng lựa chọn, xây dựng một đội ngũ c n  ộ đức độ, 

tài năng, ngang tầm nhiệm vụ. Do đó, Đảng ta nhấn mạnh: “Muốn đổi mới 

đội ngũ c n  ộ, trƣớc hết phải đổi mới công tác cán bộ và đội ngũ những 

ngƣời làm công tác cán bộ”. 

Tác giả Lê Minh Hƣng (2024) với chuyên đề “Tiếp tục đ i mới, sắp xếp 

t  chức bộ máy và xây d ng đội ngũ c n bộ các cấp, nhất là cấp chiến lư c 

trong giai đoạn mới” [38], đã làm rõ vai trò, vị trí, tầm quan trọng của xây 
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dựng đội ngũ cán bộ bộ máy trong hệ thống chính trị. Nghiên cứu cho thấy 

tình hình đội ngũ c n  ộ và công tác cán bộ của đất nƣớc hiện nay. Đồng thời, 

nghiên cứu cũng cho thấy cán bộ là nhân tố quyết định sự thành bại của cách 

mạng và công tác cán bộ là khâu then chốt của công tác xây dựng Đảng và hệ 

thống chính trị. Ngoài ra, chuyên đề cũng chỉ ra đƣợc những thành tựu cũng 

nhƣ những hạn chế, bất cập trong công tác xây dựng đội ngũ c n  ộ các cấp. 

Trong nghiên cứu của mình, tác giả Lê Minh Hƣng cũng cho thấy một trong 

các nguyên nhân gây ra các hạn chế trong tổ chức bộ máy và xây dựng đội 

ngũ c n  ộ các cấp là do nhận thức của một số cấp uỷ, tổ chức Đảng, lãnh đạo 

cơ quan, đơn vị và cán bộ đảng viên về cán bộ và công tác cán bộ chƣa đồng 

đều; chƣa qu n triệt đầy đủ các nguyên tắc về công tác cán bộ; một số ít cán 

bộ còn biểu hiện thiếu dân chủ, thiếu khách quan trong công tác cán bộ và 

quản lý đội ngũ c n  ộ. 

Nhìn chung, có nhiều tác giả với các công trình nghiên cứu về xây dựng 

và đ nh gi  chất lƣợng đội ngũ c n  ộ, công chức. Các nghiên cứu đã góp 

phần làm rõ chất lƣợng và đội ngũ công chức nói chung cũng nhƣ đội ngũ 

công chức quản lý nói riêng. Từ kết quả nghiên cứu của các tác giả đi trƣớc, 

có thể thấy công tác xây dựng đội ngũ CBQLNN đã đƣợc xem xét, phân tích 

và đ nh gi  là một nhiệm vụ quan trọng. Việc phát triển đội ngũ c n  ộ quản 

lý nhà nƣớc về kinh tế không chỉ đóng vai trò then chốt trong việc đảm bảo 

hiệu quả hoạt động của bộ máy hành chính mà còn là yếu tố quyết định sự 

phát triển bền vững của nền kinh tế và xã hội. Tuy nhiên, cho đến nay vẫn 

chƣa có nhiều nghiên cứu về nội dung xây dựng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà 

nƣớc về kinh tế. Các công trình nghiên cứu vẫn chủ yếu đề cập đến một cách 

chung chung tổng thể đội ngũ c n bộ, công chức.  

1.1.2. Các công trình nghiên cứu v  chất lƣợng  ộ  ngũ cán bộ quản 

l  n   nƣớc v  kinh t  

Bên cạnh các công trình nghiên cứu về xây dựng đội ngũ c n  ộ công 
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chức nhà nƣớc và chất lƣợng đội ngũ c n  ộ công chức nhà nƣớc, có nhiều 

tác giả cũng quan tâm nghiên cứu chất lƣợng cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh 

tế. Có thể kể đến một số nghiên cứu, bài viết và   o c o đ ng chú ý nhƣ sau: 

Công trình “Đào tạo cán bộ quản lý kinh tế vĩ mô ở Việt Nam - Th c 

trạng và giải pháp” của tác giả Lê Du Phong và Hoàng Văn Hoà (1998) đã đƣa 

ra một số quan điểm xây dựng cán bộ quản lý vĩ mô. Ngoài ra, công trình còn 

tổng kết thực tiễn đào tạo đội ngũ c n  ộ quản lý kinh tế của một số quốc gia 

trên thế giới. Trên cơ sở đo, c c t c giả đã đƣa ra số khuyến nghị đối với định 

hƣớng, nhiệm vụ, giải ph p đào tạo cán bộ quản lý vĩ mô ở Việt Nam [45]. 

Tác giả Vy Văn Vũ (2005) trong luận  n “Quy hoạch, đào tạo và sử 

dụng đội ngũ c n bộ, công chức kinh tế của tỉnh Đ ng Nai” đã hệ thống hóa 

những vấn đề lý luận cơ  ản liên quan đến việc quy hoạch, ĐTBD đội ngũ 

cán bộ kinh tế. Tác giả Vy Văn Vũ cho rằng trong điều kiện nền kinh tế hàng 

hóa nhiều thành phần hoạt động theo cơ chế thị trƣờng có sự điều tiết của nhà 

nƣớc theo định hƣớng xã hội chủ nghĩa, việc bảo đảm chất lƣợng của đội ngũ 

cán bộ kinh tế là một trong những nhiệm vụ trọng tâm, cần thiết phải triển 

khai thực hiện. Đồng thời, luận  n cũng phân tích tình hình đào tạo nguồn cán 

bộ, công chức QLNN lĩnh vực kinh tế của tỉnh Đồng Nai. Tác giả đã làm rõ 

thực trạng công tác quy hoạch, đào tạo, sử dụng đội ngũ c n  ộ ở tỉnh Đồng 

Nai. Qua đó, t c giả làm rõ những thành công và hạn chế còn tồn tại trong 

quy hoạch, đào tạo và sử dụng đội ngũ c n  ộ, công chức kinh tế của tỉnh 

Đồng Nai. Trên cơ sở đó, luận  n đề xuất một số giải pháp nhằm đổi mới quy 

hoạch, đào tạo và sử dụng đội ngũ c n  ộ quản lý kinh tế [75]. 

Trong luận  n “Vấn đề đạo đức của cán bộ lãnh đạo, quản lý trong điều 

kiện kinh tế thị trường (kinh tế thị trường) định hướng xã hội chủ nghĩa ở Việt 

Nam hiện nay”, t c giả Mai Xuân Hợi (2005) đã  hẳng định phẩm chất đạo đức 

trong điều kiện nền kinh tế thị trƣờng định hƣớng xã hội chủ nghĩa ở Việt Nam 

là một tiêu chí quan trọng đ nh gi  chất lƣợng cán bộ lãnh đạo quản lý [30]. 
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Trong luận án tiến sỹ “Xây d ng đội ngũ c n bộ chủ chốt về kinh tế ở 

tỉnh ở Hòa Bình hiện nay”, tác giả Nguyễn Văn Đông (2015) đã làm rõ c c 

khái niệm công cụ nhƣ c n  ộ, cán bộ chủ chốt quản lý kinh tế ở Hoà Bình 

hiện nay. Trên cơ sở đó, t c giả phân tích thực trạng xây dựng đội ngũ c n  ộ 

chủ chốt ở tỉnh ở Hoà Bình [28]. Theo đó, t c giả cũng đƣa ra  hung lý luận 

về nội dung, yêu cầu của xây dựng đội ngũ c n  ộ chủ chốt ở tỉnh. Trên cơ sở 

kết quả tổng kết một số kinh nghiệm của các tỉnh thành khác, tác giả đã phân 

tích thực trạng xây dựng đội ngũ c n  ộ quản lý kinh tế chủ chốt của tỉnh Hoà 

Bình. Từ đó, t c giả đƣa ra đề xuất một số biện pháp nhằm xây dựng thành 

công đội ngũ c n  ộ chủ chốt ở tỉnh ở Hòa Bình”. 

Nghiên cứu “Chất lư ng đội ngũ c n bộ quản lý nhà nước về  inh tế cấp 

thành phố ở Hà Nội” của tác giả Trần Thanh Cƣơng (2017) cho thấy trong bối 

cảnh đổi mới và hội nhập quốc tế, vấn đề nâng cao chất lƣợng đội ngũ c n  ộ 

kinh tế cấp thành phố Hà Nội đã trở thành một nhiệm vụ trọng tâm, đòi hỏi sự 

quan tâm và nỗ lực của các cấp, các ngành [14]. Nghiên cứu đã đƣa ra những 

phân tích sâu sắc về thực trạng chất lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế cấp thành 

phố Hà Nội. Trên cơ sở đó, t c giả đã đƣa ra những giải pháp thiết thực nhằm 

nâng cao hiệu quả hoạt động của đội ngũ c n  ộ kinh tế cấp thành phố Hà 

Nội. Nghiên cứu cho thấy, việc hoàn thiện hệ thống tiêu chuẩn cán bộ quản lý 

nhà nƣớc về  inh tế của thành phố Hà Nội là một trong những giải pháp tiên 

quyết. Việc xây dựng và áp dụng một hệ thống tiêu chuẩn khoa học, minh 

bạch, phù hợp với thực tiễn sẽ tạo ra một cơ sở vững chắc cho việc đ nh gi , 

tuyển chọn, bố trí và sử dụng cán bộ một cách hiệu quả. Bên cạnh đó,  ết quả 

nghiên cứu cũng cho thấy việc đổi mới quan niệm, tiêu chí, quy trình và 

phƣơng thức đ nh gi  c n  ộ cũng là một yếu tố quan trọng. Thay đổi cách 

thức đ nh gi , chú trọng vào năng lực thực tiễn, tinh thần trách nhiệm và khả 

năng lãnh đạo sẽ góp phần loại bỏ những tiêu chí mang tính hình thức, tạo 

điều kiện cho những cán bộ có năng lực, phẩm chất tốt đƣợc trọng dụng và 
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phát triển. Cùng với đó,  ết quả nghiên cứu cũng chỉ ra việc nâng cao chất 

lƣợng quy hoạch cán bộ là giải pháp mang tính chiến lƣợc. Việc xây dựng 

một kế hoạch quy hoạch cán bộ khoa học, dựa trên nhu cầu thực tế và tiềm 

năng ph t triển của thành phố sẽ đảm bảo việc ĐTBD và sử dụng cán bộ một 

cách hiệu quả, đồng thời tránh tình trạng thừa thiếu, lãng phí nguồn lực. 

Ngoài ra, kết quả nghiên cứu cũng cho thấy, để nâng cao năng lực đội ngũ c n 

bộ, việc đầu tƣ cho công t c ĐTBD là điều không thể thiếu. Cần đổi mới nội 

dung, phƣơng ph p đào tạo, chú trọng phát triển kỹ năng,  iến thức chuyên 

môn, nghiệp vụ phù hợp với yêu cầu thực tế, đồng thời tạo điều kiện cho cán 

bộ tiếp cận với những công nghệ, kỹ thuật tiên tiến. Công tác tuyển chọn, 

phân công và sử dụng cán bộ cần đƣợc thực hiện một cách hợp lý, minh bạch 

và dựa trên các yếu tố nhƣ năng lực, phẩm hạnh và uy tín của từng cá nhân. 

Cần xây dựng cơ chế và chính sách thích hợp để thu hút, giữ lại những cán bộ 

có năng lực, đồng thời tạo điều kiện thuận lợi để họ phát huy tối đa  hả năng 

của mình. Việc cải thiện chính s ch đãi ngộ đối với đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế tại thành phố Hà Nội là một biện pháp quan trọng để tạo động lực và 

thu hút nhân tài. Việc áp dụng một chế độ đãi ngộ hợp lý, công bằng và minh 

bạch sẽ giúp nâng cao thu nhập, cải thiện đời sống của cán bộ, từ đó  huyến 

khích họ cống hiến nhiều hơn cho công việc. 

Luận án tiến sĩ “Chất lư ng NNL QLNN về kinh tế ở tỉnh Ninh Bình hiện 

nay” của tác giả Nguyễn Tử Hoài Sơn (2017) [52] cũng đƣa ra những giải pháp 

để nâng cao chất lƣợng NNL QLNN về kinh tế ở tỉnh Ninh Bình. Luận án nhấn 

mạnh tầm quan trọng của việc xây dựng và hoàn thiện các tiêu chuẩn chức 

danh, tạo chuyển biến sâu sắc trong công tác ĐTBD, đổi mới công tác quy 

hoạch, tuyển dụng, bố trí, sử dụng NNL kinh tế. Theo kết quả nghiên cứu của 

luận án, việc nâng cao chất lƣợng NNL kinh tế là một qu  trình lâu dài, đòi hỏi 

sự nỗ lực và quyết tâm của các cấp, các ngành.  

Trong luận án tiến sĩ “Xây d ng đội ngũ công chức quản lý kinh tế của 

Bộ Xây d ng”, tác giả Bùi Đức Hƣng (2017) đã làm rõ  h i niệm kinh tế là sự 
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t c động có tổ chức bằng pháp quyền của nhà nƣớc lên nền kinh tế quốc dân 

nhằm sử dụng có hiệu quả nhất các nguồn lực kinh tế trong và ngoài nƣớc, 

c c cơ hội có thể có, để đạt đƣợc các mục tiêu phát triển kinh tế đất nƣớc, đặt 

ra trong điều kiện hội nhập quốc tế [37]. Bên cạnh đó, nghiên cứu cũng làm rõ 

những vấn đề lý luận và thực tiễn với những đặc điểm chung và riêng có của 

đội ngũ công chức quản lý kinh tế của Bộ Xây dựng. Trên cơ sở đó, luận án 

làm rõ những yếu tố ảnh hƣởng đến việc xây dựng đội ngũ công chức quản lý 

kinh tế của Bộ Xây dựng. Từ đó, nghiên cứu đƣa ra đề xuất c c tiêu chí đ nh 

giá và nội dung xây dựng đội ngũ công chức quản lý kinh tế sao cho đ p ứng 

yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc tế. Ngoài ra, trên cơ 

sở làm rõ các hạn chế, nghiên cứu đã đƣa ra một số đề xuất các giải pháp 

nhằm nâng cao hiệu quả đội ngũ công chức quản lý kinh tế của Bộ Xây dựng. 

Bên cạnh các tác giả trong nƣớc, các tác giả quốc tế cũng quan tâm 

nghiên cứu về chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế. Công trình 

“Economic instruments for environmental management and sustainable 

development” của Theodore Panayotou (1994) cho thấy đội ngũ c n  ộ quản 

lý đóng vai trò quan trọng trong bối cảnh các tiêu chuẩn và công nghệ môi 

trƣờng bắt buộc đã cản trở tăng trƣởng kinh tế. Do chi phí lớn hơn nhiều so 

với dự kiến nên cần đội ngũ quản lý có năng lực để có thể điều tiết chi phí sao 

cho đảm bảo thu nhập của ngƣời lao động đƣợc duy trì ở mức cao. Nhận thức 

này đã thúc đẩy c c nƣớc phát triển tìm kiếm đội ngũ c n bộ quản lý kinh tế 

có năng lực để có thể xây dựng c c phƣơng tiện hiệu quả hơn hoặc ít tốn kém 

hơn để đạt đƣợc cùng mức độ bảo vệ môi trƣờng. 

Theo nghiên cứu “Economic-Engineering Optimization for California 

Water Management” của Andrew và cộng sự (2003), để có thể tối ƣu hóa tài 

nguyên quy mô lớn đƣợc thúc đẩy bởi các hàm mục tiêu kinh tế vừa khả thi 

vừa thiết thực; c c mô hình x c định hữu ích mặc dù có những hạn chế của 

chúng; và quản lý dữ liệu, đối chiếu và lập tài liệu là những lợi ích quan trọng 

của mô hình hệ thống quy mô lớn cần phải có các nhà quản lý kinh tế hiệu 
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quả. Các kết quả cụ thể đối với California cho thấy tiềm năng lớn của bất kỳ 

nền kinh tế nào nếu có đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc có năng lực và nắm 

bắt đƣợc nhu cầu của thị trƣờng. Đội ngũ c n  ộ quản lý sẽ giúp cải thiện hiệu 

suất kinh tế và giá trị kinh tế đ ng  ể. Vì thế, bất kỳ đơn vị nào cũng cần phát 

huy vai trò của đội ngũ c n  ộ quản lý kinh tế [76].  

Tác giả Lucia Quaglia (2005) trong công trình “Civil Servants, Economic 

Ideas, and Economic Policies: Lessons from Italy” đã giải thích cách thức và lý 

do tại sao công chức có thể tạo ra những thay đổi chính sách lớn, tạo nên sự 

khác biệt trong quỹ đạo của một quốc gia [78]. Kết quả nghiên cứu từ Ý cung 

cấp một nền tảng thử nghiệm cho loại phân tích này. Ý là một quốc gia với hệ 

thống chính trị hóa cao độ. Trong đó, c c đảng phái chính trị và chính trị gia 

hoàn toàn kiểm soát các chính sách công. Từ bài học kinh nghiệm của Ý cho 

thấy công chức có vai trò quan trọng trong việc thay đổi các chế độ quản trị 

kinh tế. C c chính s ch mà đội ngũ công chức đƣa ra phụ thuộc vào các nguồn 

lực mà họ nắm giữ trong hệ thống chính trị mà họ hoạt động. Trong đó, “Tài 

sản vô hình” có tầm quan trọng hàng đầu., Chính sách tiền tệ và tỷ giá hối đo i 

có tiềm năng cao để chiếm đoạt kỹ trị. Ngoài ra, trong các chính sách này, một 

số tài sản vô hình nhƣ c c khối kiến thức kinh tế cụ thể hoặc các mô hình chính 

s ch cũng có t c động đ ng  ể đến việc hoạch định chính sách. Bên cạnh đó, 

c c tƣơng t c trong c c diễn đàn quốc tế, đào tạo chuyên môn cho công chức là 

một cách chính thống để các niềm tin về chính sách kinh tế lƣu thông và trở 

nên phổ biến. Từ đó, đặt nền tảng cho c c thay đổi chính sách.  

Các tố chất của nhà quản lý đƣợc tác giả Henri Fayol (2012) nhấn mạnh 

trong cuốn “General and industrial management” [77]. Trong đó, c c tố chất 

của nhà quản lý bao gồm: thể lực tốt, trí óc minh mẫn, khả năng quản lý, kiến 

thức chung vững chắc, hiểu biết sâu rộng và kinh nghiệm hoạt động chuyên 

môn. Tác giả còn cho rằng cần bổ sung nội dung đào tạo cán bộ quản lý vào 

c c nhà trƣờng, nhất là đại học và hƣớng nghiệp ở giáo dục phổ thông. 
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Trong công trình “Basic Economics- A common sensen guide to the 

economy”, Thomas Sowell (2015) cho rằng Nhiệm vụ chính của bất cứ nền 

kinh tế nào là phân bổ các nguồn tài nguyên khan hiếm sao cho có hiệu quả 

nhất. Trong nền kinh tế phong kiến, lãnh chúa chỉ đơn giản ra lệnh cho những 

ngƣời dƣới quyền làm gì và muốn phân bổ nguồn lực nhƣ thế nào. Trong nền 

kinh tế thị trƣờng đƣợc điều phối bởi giá cả, không có ai ở cấp cao nhất ra lệnh 

kiểm soát hoặc điều phối các hoạt động. Để thực hiện đƣợc việc điều phối nền 

kinh tế, chính quyền cần có đội ngũ c n  ộ quản lý để có thể thực hiện quản lý 

và phân phối các nguồn tài nguyên thiên nhiên. Đội ngũ c n  ộ quản lý cần có 

các kiến thức và năng lực để có thể đ p ứng yêu cầu của việc quản lý và điều 

phối nền kinh tế sao cho đảm bảo tính công bằng và hiệu quả [80]. 

R.Tannenbaum và W.H.Schmidt (2017) trong tác phẩm “How to choose 

a leadership pathttern” [79], khẳng định rằng mỗi loại hành động đều liên 

quan đến mức độ thẩm quyền mà ông chủ sử dụng và mức độ tự do mà cấp 

dƣới có thể đƣa ra quyết định. Trong bất kỳ trƣờng hợp nào, hành vi của nhà 

quản lý cũng  ị ảnh hƣởng bởi nhiều chính tính cách của ngƣời đó. C c nhà 

quản lý nhận thức các vấn đề lãnh đạo của mình theo một c ch độc đ o dựa 

trên nền tảng, kiến thức và kinh nghiệm của họ. Trƣớc khi quyết định cách 

thức lãnh đạo một nhóm nhất định, các nhà quản lý sẽ xem xét một số lực 

lƣợng ảnh hƣởng đến hành vi của cấp dƣới. Cũng nhƣ c c nhà quản lý, mỗi 

nhân viên đều chịu ảnh hƣởng bởi tính cách riêng của mỗi ngƣời.  

1.2. ĐÁNH GIÁ CHUNG VỀ CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN 

QUAN ĐẾN ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ 

1.2.1. Tổng hợp k t quả nghiên cứu  ã tổng quan 

Kết quả tổng quan tài liệu cho thấy, các nghiên cứu đi trƣớc đã chỉ ra 

đƣợc những vấn đề quan trọng liên quan đến việc xây dựng đội ngũ c n  ộ 

công chức và CBQLNN về kinh tế.  

Các nghiên cứu đi trƣớc cho thấy đội ngũ cán bộ công chức đóng vai trò 

quan trọng, là yếu tố cốt lõi, quyết định sự thành công hay thất bại của các nhiệm 
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vụ chính trị. Các học giả vĩ đại nhƣ V.I. Lê-nin và Chủ tịch Hồ Chí Minh đã 

khẳng định rằng mọi kế hoạch và quyết định chỉ có thể triển khai thành công khi 

có một đội ngũ c n  ộ đủ năng lực. Điều này đƣợc củng cố bởi các tác phẩm 

nghiên cứu. Thông qua các công trình nghiên cứu của mình, các tác giả đã khẳng 

định vai trò thiết yếu của việc xây dựng đội ngũ cán bộ có phẩm chất đạo đức 

vững vàng, năng lực chuyên môn và bản lĩnh chính trị vững chắc, đ p ứng yêu 

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

Bên cạnh đó, các nghiên cứu cũng nhấn mạnh sự cần thiết của việc xây 

dựng các tiêu chuẩn và hệ thống tiêu chí đ nh gi  chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. Đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh cần có tính 

chuyên nghiệp cao, sẵn sàng đ p ứng yêu cầu của quá trình công nghiệp hóa, 

hiện đại hóa và hội nhập quốc tế. Các nghiên cứu cũng chỉ ra rằng để đảm bảo 

chất lƣợng đội ngũ, cần có sự điều chỉnh trong công tác ĐTBD và phân công 

cán bộ sao cho phù hợp với sự phát triển mới của xã hội. 

Cùng với đó, c c t c giả đi trƣớc cũng chỉ ra đƣợc các yếu tố ảnh hƣởng 

trực tiếp đến chất lƣợng đội ngũ c n  ộ nhƣ quy trình tuyển dụng, ĐTBD và 

công tác quản lý, sử dụng cán bộ. Kết quả nghiên cứu của các tác giả đi trƣớc 

cũng cho thấy việc đ nh gi , quy hoạch và luân chuyển cán bộ lãnh đạo, quản 

lý là một trong những giải pháp quan trọng góp phần đảm bảo đội ngũ c n  ộ 

luôn đ p ứng đƣợc yêu cầu phát triển của địa phƣơng và đất nƣớc. Các nghiên 

cứu cũng  hẳng định tầm quan trọng của việc hoàn thiện hệ thống tiêu chuẩn 

và chính s ch đãi ngộ đối với CBQLNN về kinh tế. Để đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế có thể đ p ứng nhu cầu của nền kinh tế thị trƣờng và hội nhập quốc tế 

cần cải tiến toàn diện trong công tác tuyển chọn, đào tạo và đ nh gi  c n  ộ. 

1.2.2. Khoảng trống nghiên cứu 

Có thể nói, các công trình nghiên cứu đi trƣớc đã tập trung nghiên cứu 

về xây dựng đội ngũ và chất lƣợng đội ngũ c n  ộ công chức nhà nƣớc. Trong 

đó, đã có những tác giả với những nghiên cứu về cán bộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế, chất lƣợng và đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc 
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về kinh tế với không gian và thời gian khác nhau. Tuy nhiên, cho đến nay, 

vẫn còn những khoảng trống từ các công trình nghiên cứu mà luận án của tác 

giả có thể đi sâu tìm hiểu nhƣ:  

 ột là, các nghiên cứu đi trƣớc vẫn chƣa thể hiện đƣợc đầy đủ cơ sở lý 

luận về c c tiêu chí đảm  ảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về 

 inh tế. 

 ai là, các nghiên cứu đi trƣớc chƣa làm rõ đƣợc các yếu tố ảnh hƣởng 

tới đảm bảo chất lƣợng cán bộ, tiêu chí đ nh gi  thực trạng đảm bảo chất 

lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế của tỉnh Nam Định. Chính 

vì thế, cần có những nghiên cứu đ nh gi  sâu sắc hơn về các yếu tố ảnh 

hƣởng tới đảm bảo chất lƣợng cán bộ và tiêu chí ảnh hƣởng đến đảm bảo chất 

lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh. 

Ba là, các nghiên cứu cho thấy hiện nay chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế còn nhiều hạn chế. Tuy nhiên, chƣa có các nghiên cứu về chiến lƣợc 

đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế sao cho đ p ứng tốt hơn yêu 

cầu của bối cảnh phát triển mới trên địa bàn tỉnh Nam Định. 

Bốn là, các nghiên cứu đã đƣa ra đƣợc một số giải pháp nhằm đảm bảo 

chất lƣợng của đội ngũ c n  ộ công chức nói chung, đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế nói riêng. Tuy nhiên, mỗi địa phƣơng lại có những đặc trƣng, đặc thù 

riêng biệt. Theo kết quả tổng quan của tác giả, cho đến nay chƣa có công trình 

nghiên cứu nào đƣa ra những giải pháp cụ thể nhằm đảm bảo chất lƣợng của 

đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại tỉnh Nam Định. Chính vì thế, cần nghiên cứu 

tình hình thực tế tại tỉnh Nam Định để có đƣợc các giải pháp khả thi nhằm 

đảm bảo chất lƣợng thực tế của đội ngũ CBQLNN về kinh tế đ p ứng yêu cầu 

phát triển kinh tế của tỉnh Nam Định trong giai đoạn hiện nay. 

1.3. HƢỚNG NGHIÊN CỨU CỦA LUẬN ÁN 

Trên cơ sở kế thừa kết quả nghiên cứu của các tác giả đi trƣớc, đồng thời 

xuất phát từ những khoảng trống nghiên cứu, luận án này tập trung vào 

nghiên cứu và làm rõ các nội dung: 
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 ột là, luận án làm rõ cơ sở lý luận về chất lƣợng và đảm bảo chất lƣợng 

đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh. Trong đó, luận án đi sâu 

vào làm rõ nội hàm các khái niệm làm việc; chỉ ra đƣợc đặc điểm, cơ cấu và 

vai trò của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh.  

 ai là, luận án tập trung xây dựng các nội dung đảm bảo chất lƣợng đội 

ngũ c n  ộ quản lý về kinh tế. Cùng với đó, luận án xây dựng các tiêu chí 

đ nh gi  đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở 

tỉnh. Các nội dung và tiêu chí này sẽ đƣợc áp dụng trong nghiên cứu đ nh gi  

chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh Nam Định. 

Ngoài ra, luận  n cũng tập trung làm rõ kinh nghiệm đảm bảo chất lƣợng đội 

ngũ c n  ộ quản lý về kinh tế của một số tỉnh, thành phố trực thuộc Trung 

ƣơng và c c tỉnh khác trên cả nƣớc. Qua đó, luận án rút ra những kinh nghiệm 

đối với tỉnh Nam Định. 

Ba là, luận án tập trung đ nh gi  thực trạng chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế ở tỉnh ở Nam Định. Đồng thời, luận án tập trung phân 

tích thực trạng hoạt động đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà 

nƣớc về kinh tế ở Nam Định. Bên cạnh đó, luận  n cũng tập trung tìm hiểu 

các yếu tố ảnh hƣởng đến thực trạng chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về  inh tế 

ở tỉnh và thực trạng hoạt động đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà 

nƣớc về  inh tế ở Nam Định.  

Bốn là, từ kết quả nghiên cứu về thực trạng và các yếu tố ảnh hƣởng đến 

chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định, luận 

án đƣa ra đề xuất định hƣớng và giải ph p đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế của tỉnh Nam Định. 
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C ƣơng 2 

 CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ THỰC TIỄN VỀ CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ 

CÁN BỘ QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ CẤP TỈNH 

 

2.1. ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ CẤP TỈNH 

2.1.1. Một số khái niệm  

2.1.1.1. Khái niệm cán bộ cấp tỉnh 

Hiện nay, có nhiều cách hiểu cũng nhƣ c ch định nghĩa  h c nhau về 

khái niệm “c n  ộ”. Theo từ điển tiếng Việt, “Cán bộ là người đảm nhiệm 

một công việc trong chính quyền hoặc c c đoàn thể, thường đảm trách các 

nhiệm vụ quản lý, lãnh đạo hoặc chuyên môn cụ thể”. C ch định nghĩa này 

đƣợc sử dụng phổ biến trong c c cơ quan nhà nƣớc. Khái niệm cán bộ thƣờng 

dùng để chỉ những ngƣời có chức trách quan trọng trong hệ thống hành chính 

hoặc tổ chức chính trị xã hội [74]. Ngoài ra, theo cách hiểu thông thƣờng, 

khái niệm cán bộ còn đƣợc dùng để chỉ các cá nhân làm việc tại c c cơ quan 

nhà nƣớc. 

Trong nghiên cứu này, tác giả sử dụng thuật ngữ “c n  ộ” để chỉ những 

ngƣời làm việc tại cơ quan nhà nƣớc. Từ đó, có thể hiểu, cán bộ cấp tỉnh là 

những người làm việc trong các cơ quan nhà nước cấp tỉnh bao g m những 

người đư c bầu và những người đư c tuyển dụng b  nhiệm để th c hiện chức 

năng quản lý nhà nước.  

2.1.1.2. Khái niệm đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước v  kinh tế ở tỉnh 

Trong cơ cấu quản lý của một đơn vị, cán bộ quản lý là những người 

chịu trách nhiệm xây d ng chiến lư c, điều hành, quản lý và giám sát việc 

th c thi các mục tiêu của đơn vị. Vì thế, cán bộ quản lý có vai trò quan trọng 

trong việc đề ra các mục tiêu chiến lƣợc, quản lý nhân lực, vốn cùng các 

nguồn lực khác nhằm bảo đảm doanh nghiệp hoạt động ổn định và tăng 

trƣởng bền vững. 
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Quản lý nhà nƣớc về kinh tế là việc t c động có hệ thống và tuân thủ quy 

định của pháp luật lên nền kinh tế quốc dân nhằm sử dụng có hiệu quả nhất 

các nguồn lực kinh tế trong và ngoài nƣớc, c c cơ hội sẵn có để đạt tới các 

mục tiêu tăng trƣởng kinh tế của nhà nƣớc, của xã hội [27]. 

Tại mỗi tỉnh, có nhiều cơ quan, đơn vị phụ trách các nhiệm vụ khác nhau 

đối với hoạt động kinh tế, bao gồm: Công nghiệp, thƣơng mại, dịch vụ, nông 

nghiệp, du lịch hay công tác quản lý và điều hành ngân s ch… Mỗi cơ quan 

đều có tổ chức biên chế. Tuỳ thuộc vào đặc điểm và tình hình phát triển kinh 

tế xã hội của mỗi tỉnh, c c cơ quan  inh tế này có thể giống hoặc khác nhau 

về tổ chức biên chế. Ngoài ra, tại một số tỉnh, căn cứ theo mô hình quản lý và 

đặc trƣng của của tỉnh cũng có thể có các sở, ban, ngành hoặc cơ quan nhà 

nƣớc đảm nhận các nhiệm vụ đặc thù liên quan đến kinh tế của tỉnh. 

Trong luận án này, cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh đư c hiểu 

là những người đư c bầu, tuyển dụng, b  nhiệm ngạch, chức danh trong các 

cơ quan nhà nước ở tỉnh, làm việc trong bộ máy, th c hiện chức năng, nhiệm 

vụ quản lý nhà nước về tình hình kinh tế. Đội ngũ c n  ộ QLNN về kinh tế là 

tập hợp một số lƣợng nhất định CBQLNN về kinh tế trong bộ máy với số 

lƣợng, cơ cấu, chất lƣợng phù hợp đ p ứng yêu cầu thực hiện nhiệm vụ.  

 Đội ngũ c n  ộ có vai trò điều hành, thực hiện chính sách, quản lý và 

giám sát các hoạt động trong lĩnh vực đƣợc phân công. Để thực hiện các 

nhiệm vụ gắn liền với vị trí mà mình đảm nhận, đội ngũ c n  ộ cần có kiến 

thức chuyên môn vững vàng, và kỹ năng quản lý. Bên cạnh đó, đội ngũ c n 

bộ quản lý còn phải có phẩm chất đạo đức tốt, khả năng thích nghi, phù hợp 

trong cơ cấu tổ chức và khả năng phối hợp với các thành viên khác trong tổ 

chức. Đội ngũ c n  ộ cần đóng góp vào sự phát triển chung của cơ quan, tổ 

chức hoặc địa phƣơng. 

Từ các khái niệm trên, có thể hiểu đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước về 

kinh tế ở tỉnh là một nhóm các cán bộ làm việc tại c c cơ quan nhà nước về 
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kinh tế ở tỉnh, với cơ cấu và chất lư ng tương ứng với các vị trí công việc 

khác nhau trong bộ máy quản lý kinh tế ở tỉnh. Tại mỗi tỉnh, tùy thuộc vào cơ 

cấu tổ chức, nhiệm vụ và chức năng của các cơ quan, tổ chức trong bộ máy 

QLNN về kinh tế ở tỉnh sẽ quyết định quy mô của đội ngũ c n  ộ. Đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế ở tỉnh chủ yếu làm công t c tham mƣu liên quan đến 

QLNN về kinh tế của tỉnh. 

Hiện nay, đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh bao gồm các cán bộ làm 

việc tại c c cơ quan ở tỉnh nhƣ: HĐND, UBND tỉnh và các sở chuyên môn 

nhƣ Sở Kế hoạch và Đầu tƣ, Sở Tài chính, Sở Công Thƣơng, Sở Nông nghiệp 

và Phát triển Nông thôn, Sở Giao thông vận tải, Sở Khoa học và Công nghệ, 

Sở Xây dựng. 

 2.1.2. Vai trò,  ặ    ểm,  ơ  ấu, củ   ộ  ngũ cán bộ quản lý nhà 

nƣớc v  kinh t  ở tỉnh 

2.1.2.1. Vai trò đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước v   inh tế ở tỉnh 

Con ngƣời là yếu tố then chốt trong mọi tổ chức. Trong đó, cán bộ quản 

lý đóng vai trò quyết định sự thành bại của tổ chức đó. Lịch sử phát triển kinh 

tế toàn cầu cũng chứng minh rằng, một quốc gia sẽ đạt đƣợc nhiều thành tựu 

nếu có đội ngũ c n  ộ quản lý tài năng. Ngƣợc lại, một quốc gia có đội ngũ 

cán bộ suy thoái, biến chất, tham ô và biến của cải công thành tài sản cá nhân 

thì quốc gia đó sẽ rơi vào tình trạng khủng hoảng, mất ổn định và thậm chí có 

thể lâm vào suy thoái kinh tế. 

Đội ngũ c n  ộ không chỉ đóng vai trò quan trọng ở cấp quốc gia mà còn 

đóng vai trò quan trọng ở cấp địa phƣơng. Tại Việt Nam, lịch sử đổi mới quản 

lý kinh tế cho thấy những địa phƣơng có đội ngũ c n  ộ kinh tế có năng lực, 

tâm huyết với công việc và linh hoạt thích ứng với xu hƣớng thay đổi sẽ tạo ra 

môi trƣờng thuận lợi, thúc đẩy sự phát triển mạnh mẽ của kinh tế địa phƣơng, 

khai thác hiệu quả các lợi thế sẵn có. Ngƣợc lại, những địa phƣơng mà đội 

ngũ c n  ộ quản lý thiếu năng lực, trình độ, không chịu đổi mới và còn quan 

liêu, tham nhũng, lãng phí, sẽ khiến kinh tế trì trệ và đời sống của ngƣời dân 

gặp nhiều khó  hăn. 
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Quản lý theo lãnh thổ ở tỉnh đƣợc ví nhƣ quản lý một quốc gia thu nhỏ. 

Chính quyền ở tỉnh đóng vai trò then chốt trong việc kết nối giữa quản lý 

Trung ƣơng và quản lý các cấp huyện, xã. Trong đó, cán bộ kinh tế ở tỉnh giữ 

vai trò quan trọng trong quá trình này. Trƣớc hết, cán bộ ở tỉnh là ngƣời có 

trách nhiệm tổ chức thực hiện các luật pháp và chính sách của Trung ƣơng tại 

địa phƣơng. Đồng thời, cán bộ ở tỉnh cũng là ngƣời đƣa ra những đề xuất điều 

chỉnh chính sách sao cho phù hợp với điều kiện thực tiễn của tỉnh. Cán bộ kinh 

tế ở tỉnh đóng vai trò cầu nối giữa các cấp chính quyền địa phƣơng và Trung 

ƣơng, cụ thể hóa và triển khai chủ trƣơng, đƣờng lối của Đảng và Nhà nƣớc. 

Bên cạnh đó, c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh là ngƣời chịu 

trách nhiệm hoạch định và tổ chức thực hiện các chính sách kinh tế trong 

phạm vi địa phƣơng, đảm bảo tính nhất quán và hiệu quả trong quản lý. Họ 

cũng thu thập dữ liệu, xây dựng quy hoạch, tổ chức điều hành và giám sát các 

hoạt động kinh tế nhằm đảm bảo sự phát triển bền vững của địa phƣơng. 

Ngoài ra, cán bộ quản lý kinh tế ở tỉnh còn đại diện cho cơ quan nhà nƣớc 

trong việc quản lý các khoản đầu tƣ vốn nhà nƣớc vàgiải quyết các tranh chấp 

kinh tế trên địa bàn. Có thể nói, cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế là nhân tố 

quyết định sự thành công trong quản lý kinh tế địa phƣơng,  ảo đảm các hoạt 

động kinh tế diễn ra một cách minh bạch, hiệu quả và bền vững. 

2.1.2.2. Đặc điểm của đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước v  kinh tế ở 

tỉnh 

Ở nƣớc ta, bộ máy QLNN hoạt động theo cơ chế tập trung, thống nhất từ 

Trung ƣơng đến địa phƣơng. C c cơ quan địa phƣơng đƣợc tổ chức theo 

nguyên tắc dân chủ nhƣng vẫn phải tuân thủ pháp luật do Quốc hội ban hành 

và chịu sự chỉ đạo của Chính phủ [55]. 

Ở tỉnh, cơ quan kinh tế chịu sự quản lý lƣỡng trùng: vừa phải thực hiện 

theo chức năng của chính quyền ở tỉnh (nhƣ HĐND và UBND tỉnh), vừa tuân 

thủ sự hƣớng dẫn, chỉ đạo từ các bộ ngành Trung ƣơng. Bên cạnh đó, c c cơ 

quan này cũng thực hiện chức năng quản lý đối với chính quyền cấp huyện. 
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Do đó, đội ngũ c n bộ kinh tế ở tỉnh có nhiệm vụ quản lý song trùng, trung 

gian và theo địa bàn của tỉnh. 

Đội ngũ cán bộ quản lý nhà nƣớc ở tỉnh về kinh tế có những đặc điểm 

chung của đội ngũ c n  ộ quản lý nhƣ có kiến thức chuyên sâu về kinh tế, khả 

năng lãnh đạo và điều hành, kỹ năng làm việc nhóm… Ngoài ra, đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế ở tỉnh cũng có những đặc điểm riêng sau đây: 

Cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh có trách nhiệm quản lý toàn 

diện mọi lĩnh vực kinh tế trên địa bàn tỉnh. Vì thế, cơ cấu đội ngũ c n  ộ kinh 

tế ở tỉnh tƣơng đối phức tạp. Đội ngũ này vừa bao gồm toàn bộ các ngành kinh 

tế có mặt trên địa bàn vừa bao gồm toàn bộ môi trƣờng, thể chế kinh tế mà 

từng bộ phận, ngành nghề kết hợp với nhau tạo ra. Đây là đặc điểm khác biệt 

của đội ngũ c n  ộ kinh tế ở tỉnh so với đội ngũ c n  ộ kinh tế cấp trung ƣơng. 

Cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh phải đảm nhận đồng thời một 

lúc hai trách nhiệm: (1) truyền đạt chủ trƣơng, cơ chế, pháp luật của Trung 

ƣơng  an hành; (2) đồng thời, phải cụ thể hóa c c định hƣớng, chính sách, cơ 

chế, luật pháp của tỉnh cho chính quyền cấp dƣới. 

 hi đội ngũ CBQLNN ở tỉnh không thoả mãn các điều kiện trên sẽ dẫn 

đến cơ quan QLNN ở tỉnh chậm trễ hoặc bị Trung ƣơng đôn đốc nhắc nhở. 

Không những thế, nếu đội ngũ CBQLNN ở tỉnh yếu kém còn làm cho toàn bộ 

hệ thống cấp dƣới trì trệ, không làm tròn nhiệm vụ.  

Do chính quyền ở tỉnh đƣợc trao quyền rộng lớn trong nhiều lĩnh vực 

quan trọng nên nhiệm vụ của CBQLNN về kinh tế ở tỉnh rất phức tạp và đòi 

hỏi năng lực cao. Cụ thể, họ chịu trách nhiệm quản lý các tài sản thuộc sở hữu 

nhà nƣớc, bao gồm đất đai, tài nguyên thiên nhiên và c c tài sản khác. Cùng 

với đó, chính quyền ở tỉnh có thẩm quyền lớn trong việc lập quy hoạch đô thị 

và cấp phép xây dựng nên đòi hỏi đội ngũ cán bộ cần có cơ cấu và năng lực 

phù hợp để thực hiện tốt nhiệm vụ. 

CBQLNN về kinh tế ở tỉnh thƣờng phải giải quyết những vấn đề đặc thù 

của địa phƣơng sao cho đảm bảo các lợi ích của ngƣời dân trong tỉnh và của 
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tỉnh. Chính vì thế, họ phải đối mặt với các xung đột lợi ích khi các hoạt động 

kinh tế liên tỉnh có thể mang lại lợi ích lớn hơn nhƣng lại mâu thuẫn với lợi 

ích của tỉnh. Điều này đòi hỏi họ phải cân nhắc kỹ lƣỡng giữa lợi ích địa 

phƣơng và lợi ích quốc gia, ngành nghề. 

2.1.2.3. Cơ cấu đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước v  kinh tế ở tỉnh 

Có nhiều tiêu chí  h c nhau để phân chia cơ cấu CBQLNN về kinh tế ở 

tỉnh. Cụ thể: 

+ Theo nội dung và đặc trưng công việc: cán bộ kinh tế ở tỉnh có thể 

đƣợc chia thành hai nhóm chính: 

Nhóm cán bộ lãnh đạo gồm những ngƣời có quyền ra quyết định trong 

c c cơ quan QLNN nhƣ Chủ tịch, Phó Chủ tịch Uỷ ban nhân dân, các thành 

viên HĐND và Ban Gi m đốc các sở có chức năng quản lý kinh tế. 

Nhóm chuyên viên tham mƣu, tƣ vấn bao gồm những ngƣời có chuyên 

môn sâu trong c c lĩnh vực cụ thể, chịu trách nhiệm phân tích và chuẩn bị các 

phƣơng  n sơ  ộ cũng nhƣ   o c o chuyên sâu phục vụ lãnh đạo. Nhóm này 

chủ yếu là các chuyên viên tại HĐND, Uỷ ban nhân dân và các sở. 

+ Theo trình độ đào tạo: cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh có 

thể đƣợc phân thành ba nhóm: 

Nhóm có trình độ đào tạo từ đại học trở lên. 

Nhóm có trình độ đào tạo ở bậc cao đẳng hoặc trung học chuyên nghiệp. 

Nhóm có trình độ đào tạo ở bậc sơ cấp. 

+ Theo chức vụ: cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh đƣợc chia 

thành hai nhóm: 

Nhóm giữ chức vụ lãnh đạo, quản lý: bao gồm các cán bộ đứng đầu một 

bộ phận trong đơn vị, từ phó trƣởng phòng sở hoặc tƣơng đƣơng trở lên. 

Nhóm không giữ chức vụ lãnh đạo, quản lý: gồm những cán bộ làm việc 

trong bộ máy QLNN nhƣng  hông giữ chức vụ từ phó trƣởng phòng sở hoặc 

tƣơng đƣơng trở lên. 
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+ Theo lĩnh v c quản lý: cán bộ kinh tế ở tỉnh đƣợc chia thành các nhóm: 

Nhóm quản lý trong lĩnh vực sản xuất công nghiệp. 

Nhóm quản lý trong lĩnh vực sản xuất nông nghiệp. 

Nhóm quản lý trong lĩnh vực sản xuất dịch vụ. 

2.2. CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ 

Ở TỈNH 

2.2.1. Khái niệm chất lƣợng  ộ  ngũ cán bộ quản l  n   nƣớc v  

kinh t  ở tỉnh 

Theo từ điển tiếng Việt, “chất lƣợng” là một khái niệm dùng để mô tả 

mức độ hoàn thiện, hiệu suất hoặc giá trị của một sản phẩm, dịch vụ, quy 

trình hoặc hệ thống [74]. Nó có thể đƣợc đ nh gi  và đo lƣờng bằng các tiêu 

chuẩn cụ thể. Bao gồm: độ hoàn thiện, tính năng, độ an toàn, độ tin cậy, khả 

năng đ p ứng nhu cầu và mong muốn của khách hàng hoặc ngƣời sử dụng. 

Khái niệm chất lƣợng cũng liên quan đến việc cung cấp sản phẩm hoặc dịch 

vụ đ p ứng tiêu chuẩn và mong muốn của ngƣời tiêu dùng. 

Trong luận án này, chất lư ng đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh đư c 

hiểu là năng l c và phẩm chất của đội ngũ CBQLNN về kinh tế bao g m trình 

độ, kỹ năng chuyên môn, ngoại ngữ, tin học, sức khỏe, lứa tu i và phẩm chất 

đạo đức nghề nghiệp. Chất lƣợng đƣợc quyết định bởi hai yếu tố là tố chất cá 

nhân của từng cán bộ và mối quan hệ giữa các tố chất đó với yêu cầu nhiệm vụ. 

2.2.2. Các tiêu chí  án  g á   ất lƣợng  ộ  ngũ cán bộ quản lý nhà 

nƣớc v  kinh t  ở tỉnh 

2.2.2.1. Phẩm chất chính trị, đạo đức và lối sống của đội ngũ cán bộ 

quản lý nhà nước v   inh tế ở tỉnh 

Phẩm chất chính trị, đạo đức và lối sống là những yếu tố phản ánh hành 

vi và giá trị của cá nhân trong xã hội. Phẩm chất chính trị liên quan đến năng 

lực và ý thức tham gia vào hoạt động chính trị. Đạo đức là hệ thống nguyên 

tắc và giá trị trong ứng xử xã hội, bao gồm lòng trung thực và công bằng. Lối 



35 

 

 

 

sống là cách thức sinh hoạt và tƣơng t c của cá nhân, thể hiện quan điểm về 

cuộc sống và trách nhiệm xã hội. 

Tiêu chí này đƣợc thể hiện rõ ràng qua phẩm chất chính trị, đạo đức, lối 

sống, tinh thần trách nhiệm trong công việc và ý thức tổ chức kỷ luật của đội 

ngũ c n  ộ kinh tế. Đây là yếu tố cơ  ản và là điều kiện tiên quyết đối với đội 

ngũ CBQLNN về kinh tế tại tỉnh hiện nay. Để trở thành những ngƣời tổ chức 

hiệu quả, những cán bộ, công chức có năng lực, họ cần phải có phẩm chất 

chính trị và đạo đức vững vàng. Cụ thể là: 

Phẩm chất chính trị đƣợc thể hiện qua khả năng nhận thức, ý thức chấp 

hành, khả năng vận dụng c c quan điểm, đƣờng lối của Đảng và chính sách 

pháp luật của Nhà nƣớc về các vấn đề kinh tế, cả trong công việc và đời sống 

xã hội. Cán bộ cần liên tục trau dồi lý tƣởng cách mạng,  iên định với mục tiêu 

độc lập dân tộc gắn liền với chủ nghĩa xã hội, đồng thời nâng cao tinh thần đấu 

tranh, bảo vệ chân lý và lẽ phải. Họ cần dũng cảm đối diện và đấu tranh với 

những quan điểm sai trái, thực hiện đầy đủ các bổn phận, chức trách do cấp 

trên và tổ chức giao phó, đồng thời tuân thủ các nguyên tắc tổ chức của Đảng 

trong các hoạt động lãnh đạo và quản lý kinh tế. Cán bộ phải  iên định với lập 

trƣờng tƣ tƣởng, vững tin vào mục tiêu độc lập dân tộc và xã hội chủ nghĩa, tin 

tƣởng vào sự lãnh đạo của Đảng và luôn bền bỉ, kiên trì với chủ nghĩa M c - 

Lênin và tƣ tƣởng Hồ Chí Minh; chủ trƣơng đƣờng lối của Đảng, chính sách, 

pháp luật của Nhà nƣớc và của địa phƣơng; trƣớc  hó  hăn của đất nƣớc, của 

địa phƣơng,  hông mơ hồ, mất phƣơng hƣớng. Thực hiện đúng Cƣơng lĩnh, 

Điều lệ, Nghị quyết của Đảng bộ các cấp. Trong đó, đội ngũ CBQLNN về kinh 

tế ở tỉnh phải nhận thức đúng đắn về đƣờng lối xây dựng, phát triển đất nƣớc, 

địa phƣơng trong thời kỳ qu  độ lên xã hội chủ nghĩa; tuyệt đối trung thành với 

Tổ quốc, với Đảng, với nhân dân; tin tƣởng và ra sức bảo vệ Đảng, bảo vệ chế 

độ xã hội chủ nghĩa và công cuộc đổi mới ở nƣớc ta hiện nay; nắm vững các 

quan điểm lý luận, am hiểu và nắm vững đƣờng lối, chính sách của Đảng, Nhà 
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nƣớc và địa phƣơng về c c lĩnh vực của đời sống xã hội. Có nhƣ vậy, đội ngũ 

cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh mới có thể vững vàng trƣớc những 

thách thức của cuộc sống và công việc.  

Phẩm chất đạo đức và lối sống: 

Trƣớc hết, với vai trò là một công dân, cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh 

tế ở tỉnh phải sinh sống và lao động theo luật pháp. Đây là chuẩn mực đạo đức 

cơ  ản. Bên cạnh đó, đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh phải chăm lo làm 

việc chung, phải quản lý một tập thể con ngƣời nên biểu hiện bằng hành động 

phải công minh, trung thực, chính x c, có đạo đức, tôn trọng con ngƣời… 

Đây là những đòi hỏi đặc trƣng của hoạt động QLNN. Bên cạnh đó, đội ngũ 

cán bộ QLNN về kinh tế ở tỉnh không sa vào chủ nghĩa c  nhân, ích  ỷ, vụ 

lợi, vun vén cho cá nhân; phải hết lòng vì quốc gia, vì sự phát triển của địa 

phƣơng, vì nhân dân, vì cơ quan đơn vị, vì tập thể;  hông cơ hội, hám danh, 

chạy chức, chạy quyền;  hông đố kỵ, kèn cựa địa vị, cục bộ, bè phái, gây mất 

đoàn  ết trong Đảng; không quan liêu, xa dân, vô cảm trƣớc những  hó  hăn 

và nỗi khổ của nhân dân; không kiêu ngạo, tự phụ, gia trƣởng, độc đo n, tùy 

tiện, vô tổ chức, tham nhũng, lãng phí, sống xa hoa.  

Chủ tịch Hồ Chí Minh đã từng nói “Ngƣời cách mạng phải có đạo đức, 

 hông có đạo đức thì dù tài giỏi đến mấy cũng  hông lãnh đạo đƣợc nhân 

dân”. Chính vì thế, đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh phải 

luôn rèn luyện, tu dƣỡng phẩm chất đạo đức và lối sống; phải thực hiện đạo 

đức và văn hóa công vụ; phải học tập và làm theo tƣ tƣởng, đạo đức, tác 

phong Chủ tịch Hồ Chí Minh.  

Đạo đức và lối sống rất quan trọng đối với đội ngũ c n  ộ quản lý nhà 

nƣớc về kinh tế ở tỉnh và đƣợc coi là “gốc” của ngƣời cán bộ. Với mỗi ngƣời 

cán bộ, cần phải đảm bảo cả đạo đức c  nhân và đạo đức công vụ. Trong đó, 

đạo đức c  nhân là điều kiện không thể thiếu của một công dân tốt. Nói đến 

đạo đức c  nhân là nói đến nguyên tắc sống và phẩm chất đạo đức tốt, tấm 
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gƣơng về lòng trung thực, nói đúng sự thật, lời nói đi đôi với việc làm. Đạo 

đức công vụ là đạo đức cá nhân thực hiện nhiệm vụ một cách trung thực 

không vụ lợi, luôn đặt lợi ích của Đảng, Nhà nƣớc và nhân dân lên trên lợi ích 

cá nhân. Ngƣời cán bộ có đạo đức công vụ là ngƣời hết lòng phục vụ nhân 

dân, luôn có th i độ cƣ xử đúng mực. Ngƣời cán bộphải luôn tự hoàn thiện 

mình, không có những biểu hiện suy thoái về phẩm chất đạo đức. Có thể nói, 

đạo đức công vụ là điều kiện không thể thiếu của một quốc gia phát triển, gắn 

liền với đạo đức phục vụ nhân dân của ngƣời cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh 

tế ở tỉnh. 

Tóm lại, trong điều kiện hiện nay, phẩm chất chính trị; đạo đức lối 

sống; tác phong và lề lối làm việc của đội ngũ c n  ộ kinh tế ở tỉnh đƣợc 

đặt lên hàng đầu”. Chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế 

ở tỉnh đƣợc thể hiện, đƣợc tạo thành từ phẩm chất đạo đức của mỗi ngƣời 

cán bộ, công chức, viên chức trong c c cơ quan quản lý nhà nƣớc về  inh 

tế. Đây là tiêu chuẩn quan trọng để lựa chọn, cất nhắc đề bạt CBQLNN về 

kinh tế. 

2.2.2.2. Năng lực, trình độ của đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước v  

kinh tế ở tỉnh 

Năng lực và trình độ là hai khái niệm liên kết chặt chẽ với nhau. Trong 

đó, năng lực là khả năng thực hiện công việc, bao gồm kiến thức, kỹ năng và 

phẩm chất cá nhân cần thiết. Trình độ là mức độ học vấn hoặc chuyên môn 

đạt đƣợc qua quá trình học tập và đào tạo, thể hiện qua bằng cấp và chứng 

chỉ. Năng lực thƣờng đƣợc đ nh gi  qua trình độ học vấn và kinh nghiệm. 

Một trong những tiêu chí để đ nh gi  CBQLNN về kinh tế ở tỉnh chính là 

trình độ học vấn và năng lực chuyên môn. 

* Về trình độ học vấn:  

Trình độ học vấn của CBQLNN về kinh tế ở tỉnh đƣợc phản ánh qua các 

bằng cấp mà họ đạt đƣợc, từ sơ cấp, trung cấp, đại học đến sau đại học. 
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Những kiến thức này đƣợc hình thành qua qu  trình đào tạo chuyên ngành 

kinh tế, giúp họ thực hiện các nhiệm vụ QLNN trong c c lĩnh vực kinh tế và 

hỗ trợ trong việc điều hành các hoạt động kinh tế - xã hội tại địa phƣơng. 

Ngoài ra, CBQLNN cần phải hiểu rõ các vấn đề kinh tế, xã hội của địa 

phƣơng, từ các yếu tố tự nhiên, lịch sử, truyền thống, văn hóa đến các quy 

định pháp luật, thông qua việc học tập, bồi dƣỡng kiến thức, kỹ năng cần thiết 

cho công t c lãnh đạo và quản lý. 

Nếu đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh có trình độ học vấn  hông đủ, 

họ sẽ gặp  hó  hăn trong việc thực hiện nhiệm vụ.  hi ngƣời cán bộ giải 

quyết công việc một cách tùy tiện hoặc chỉ dựa vào kinh nghiệm để giải quyết 

công việc có thể dẫn đến hiệu quả quản lý không cao, thậm chí gây ra sai 

phạm nghiêm trọng. Vì vậy, ngƣời CBQLNN về kinh tế cần có trình độ học 

vấn phù hợp với chức năng, nhiệm vụ và vị trí công tác. Năng lực, trình độ 

của đội ngũ c n bộ tƣơng ứng với vị trí, chức danh nghề nghiệp mà ngƣời đó 

đảm nhận nhƣ: 

+ Ngạch chuyên viên cao cấp: Vị trí này thƣờng áp dụng cho lãnh đạo ở 

tỉnh, ngƣời đứng đầu các sở, ban, ngành kinh tế, cũng nhƣ lãnh đạo cấp huyện. 

Cán bộ ở ngạch chuyên viên cao cấp phải đ p ứng yêu cầu ở ngạch chuyên 

viên chính ít nhất 6 năm, có  ằng cấp lý luận chính trị cao cấp và chứng chỉ bồi 

dƣỡng ngạch chuyên viên cao cấp từ Học viện Hành chính quốc gia.  

+ Ngạch chuyên viên chính: Vị trí này thƣờng dành cho trƣởng, phó các 

phòng cấp huyện và ở tỉnh. Cán bộ nhà nƣớc ở vị trí này phải đ p ứng yêu cầu 

có bằng đại học chuyên môn phù hợp với lĩnh vực công tác, bằng trung cấp lý 

luận chính trị và chứng chỉ bồi dƣỡng ngạch chuyên viên chính. 

+ Ngạch chuyên viên: Ở ngạch này, ngƣời cán bộ phải có bằng đại học 

chuyên ngành kinh tế và hoàn thành lớp bồi dƣỡng kiến thức QLNN cho 

ngạch chuyên viên hoặc theo học lớp bồi dƣỡng nghiệp vụ QLNN liên quan 

đến lĩnh vực công tác. 
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+ Ngạch cán sự: Ở ngạch này, ngƣời cán bộ nhà nƣớc phải đ p ứng yêu 

cầu có bằng trung cấp chuyên môn. Nếu là bằng trung cấp nghiệp vụ hoặc kỹ 

thuật liên quan thì cần qua lớp bồi dƣỡng về nghiệp vụ QLNN trong lĩnh vực 

đang công t c. 

Những yêu cầu này đảm bảo rằng cán bộ ở từng ngạch đều có đủ kiến 

thức và kỹ năng cần thiết để thực hiện nhiệm vụ của mình. 

* Về năng lực và khả năng hoàn thành công việc: 

Năng lực của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh đƣợc thể 

hiện qua khả năng hoàn thành c c nhiệm vụ đƣợc giao. Năng lực chuyên môn 

nghiệp vụ là một tiêu chí quan trọng, quyết định chất lƣợng công việc của đội 

ngũ c n  ộ kinh tế tại địa phƣơng. Năng lực chuyên môn của cán bộ kinh tế 

đƣợc biểu hiện qua kiến thức chuyên môn (bằng cấp) và khả năng thực tiễn 

trong việc hoàn thành các nhiệm vụ chuyên môn. Việc bố trí nhân sự phải phù 

hợp với chuyên môn đào tạo, đảm bảo đúng ngƣời, đúng việc. 

C c cơ quan  inh tế ở tỉnh chịu trách nhiệm quản lý mọi hoạt động 

kinh tế - xã hội trên địa bàn. Trong đó, mỗi lĩnh vực cụ thể thƣờng phát 

sinh nhiều tình huống đòi hỏi đội ngũ c n  ộ phải có trình độ chuyên môn 

sâu về lĩnh vực mình phụ trách và có sự hiểu biết về các vấn đề kinh tế - xã 

hội, đƣờng lối, chủ trƣơng, thể chế, pháp luật và c c quy định của địa 

phƣơng. Vì vậy, đội ngũ c n  ộ kinh tế ở tỉnh cần có kiến thức chuyên môn 

về quản lý kinh tế ngành. Họ cần biết sử dụng và tạo điều kiện phát huy 

năng lực của cán bộ chuyên môn dƣới quyền. Họ cũng cần nắm vững kiến 

thức về kinh tế thị trƣờng, hội nhập quốc tế và khoa học quản lý hiện đại. 

Trong quản lý, ngƣời cán bộ cần phải xuất phát từ thực tiễn địa phƣơng và 

đời sống kinh tế - xã hội để tìm ra giải pháp cụ thể, tránh chủ quan, duy ý 

chí, gi o điều. 

  ăng l c lãnh đạo, điều hành, quản lý và t  chức th c hiện nhiệm vụ: 

Trong nền kinh tế thị trƣờng hiện nay, đội ngũ c n  ộ kinh tế ở tỉnh là những 

ngƣời tổ chức lãnh đạo, điều hành bộ máy kinh tế ở địa phƣơng để phối hợp 

hoạt động của từng đơn vị kinh tế, từng lĩnh vực kinh tế cụ thể.  
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Tiêu chí đ nh gi  năng lực lãnh đạo, điều hành, quản lý và tổ chức thực 

hiện nhiệm vụ tổ chức quản lý kinh tế của lực lƣợng cán bộ kinh tế ở tỉnh cần 

đƣợc xây dựng và áp dụng bộ chỉ số  PI để đ nh gi . Trong đó:  

Thứ nhất, xây dựng chỉ số KPI thể hiện năng lực lãnh đạo, điều hành, 

quản lý. Đó là  hả năng phân tích xử lý vấn đề; năng lực dự báo và xử lý các 

tình huống; kỹ năng tổ chức chỉ đạo điều hành; khả năng đoàn  ết phối hợp 

hành động trong cơ quan, đơn vị.  

Thứ hai, xây dựng chỉ số  PI đ nh gi  năng lực tổ chức thực hiện nhiệm 

vụ trong hoạt động lãnh đạo, quản lý kinh tế ở tỉnh. Đó là năng lực tổ chức 

thực hiện chính sách phát triển kinh tế - xã hội và năng lực quản lý, tổ chức 

thực hiện chính sách phát triển kinh tế - xã hội.  

 ăng l c hoạch định chính sách: Cây dựng chỉ số  PI để đ nh gi  năng 

lực hoạch định chính s ch là năng lực thực tiễn, tức là khả năng chuyển hóa 

các chủ trƣơng, Nghị quyết của Đảng, pháp luật của Nhà nƣớc thành hiện 

thực trong cuộc sống, thành phong trào của quần chúng, thành lợi ích thiết 

thực của nhân dân. Năng lực này giúp ngƣời CBQLNN về kinh tế đảm bảo 

việc hoạch định các chủ trƣơng, chính s ch, đƣờng lối, nghị quyết của Đảng, 

của chính quyền, ngành mình luôn chính xác và phù hợp phƣơng hƣớng phát 

triển của đất nƣớc, địa phƣơng. Ngoài ra, năng lực của đội ngũ c n  ộ kinh tế 

còn thể hiện ở khả năng tập hợp, lôi cuốn mọi ngƣời, biết thấu cảm tâm tƣ 

nguyện vọng của quần chúng, biết tổ chức quần chúng tạo thành sức mạnh 

tổng hợp trong quá trình thực hiện nhiệm vụ. 

* Phư ng pháp, tác phong công tác của đội ngũ c n bộ q ản lý nhà 

nước về  inh tế ở tỉnh 

Đây là yếu tố quan trọng đ nh gi  chất lƣợng hoạt động của đội ngũ c n 

bộ kinh tế ở tỉnh. Phƣơng ph p, t c phong lề lối làm việc này biểu hiện ở 

phƣơng ph p làm việc khoa học, ý thức tổ chức kỷ luật tốt, chấp hành quy 

chế, nội quy của cơ quan, giữ gìn sự đoàn  ết nhất trí trong cơ quan; trung 
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thực, công bằng, thực hiện nhiệm vụ bằng hết khả năng với tinh thần tận tụy, 

nhiệt tình; luôn đúng giờ và tận dụng tối đa thời gian cho công việc; bảo vệ và 

sử dụng an toàn, tiết kiệm tài sản công. Tác phong, lề lối làm việc chuẩn mực 

của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh còn đƣợc thể hiện trong 

quá trình phục vụ nhân dân với th i độ lịch sự và công bằng, đ ng tin cậy; 

giải quyết công việc đúng đắn không vụ lợi cá nhân, hết lòng hết sức phục vụ 

nhân dân quan tâm thiết thực đến đời sống nhân dân, thật sự gần gũi nhân 

dân, khiêm tốn học hỏi nhân dân. Sẵn sàng lắng nghe quần chúng phê bình, 

góp ý, thƣờng xuyên tự phê bình hòa mình vào quần chúng. 

Có thể thấy, do hoạt động của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh 

tế liên quan đến tất cả c c lĩnh vực của đời sống xã hội nên họ cần đƣợc đ nh 

giá năng lực qua nhiều tiêu chí khác nhau. Trên thực tế, có những cán bộ, 

công chức mặc dù có trình độ cơ  ản về lý luận chính trị, về chuyên môn 

nghiệp vụ nhƣng phƣơng ph p làm việc không khoa học hoặc sử dụng 

phƣơng ph p  hông tốt cũng sẽ dẫn đến hiệu quả công việc không cao. Chính 

vì vậy, năng lực của ngƣời CBQLNN về kinh tế ở tỉnh cần đƣợc x c định qua 

đầy đủ c c tiêu chí đã đề ra. 

2.2.2.3. Tinh thần trách nhiệm trong công tác của đội ngũ cán bộ 

quản lý nhà nước v   inh tế ở tỉnh 

Tinh thần trách nhiệm trong công tác là ý thức và cam kết của cá nhân 

đối với nhiệm vụ và công việc đƣợc giao. Điều này bao gồm việc hoàn thành 

nhiệm vụ đúng thời hạn, đảm bảo chất lƣợng và sẵn sàng chịu trách nhiệm về 

kết quả công việc. Tinh thần trách nhiệm giúp nâng cao hiệu quả làm việc và 

xây dựng lòng tin trong tập thể. Nó còn thể hiện sự tôn trọng đối với đồng 

nghiệp và tổ chức.  

Ngƣời cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế có tinh thần trách nhiệm là 

ngƣời đƣa ra và làm rõ cho lãnh đạo, cơ quan, tổ chức, đơn vị, đồng nghiệp và 

nhân dân thấy những ý nghĩ, tình cảm, th i độ, những hoạt động, định hƣớng 
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cho hoạt động, quyết định hành động của mình trƣớc những nhiệm vụ, công 

việc, phần việc đƣợc giao hoặc coi nhƣ đƣợc giao; phải bảo đảm làm tròn với 

sự ràng buộc đối với lời nói, hành vi, việc làm đã hứa, đã nhận của mình, nếu 

kết quả thực hiện không tốt hoặc nếu thực hiện sai thì phải gánh chịu phần 

hậu quả. Do vậy, đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh phải cần 

cù, chịu khó, tích cực, hăng h i, siêng năng trong công việc, nhiệm vụ đƣợc 

giao. Tiết kiệm thời gian, thời giờ làm việc... tranh thủ, tận dụng tối đa giờ 

làm việc để làm việc có kết quả, hiệu quả cao nhất; không lợi dụng thời gian 

làm việc công để làm việc riêng. Ngƣời CBQLNN về kinh tế cần phải làm 

việc với phƣơng châm: Làm hết việc trong ngày, không làm hết giờ hành 

chính; phải liêm khiết, gƣơng mẫu trong công tác, ứng xử, hoạt động; có thái 

độ chính trực, có chính kiến trong công việc. 

Trong thực thi chức trách, ngƣời cán bộ quản lý về kinh tế cần hoàn 

thành nhiệm vụ đƣợc giao đối với công t c điều hành, quản lý kinh tế. Ngƣời 

cán bộ quản lý phải thực hiện nghiêm túc công việc đƣợc giao dù công việc 

đƣợc giao giản đơn hay phức tạp, nhiều hay ít, thƣờng xuyên hay cấp bách. 

Khi làm việc, cần tuân thủ nguyên tắc, trình tự, quy định. Ngƣời cán bộ không 

làm sai, làm trái pháp luật, trái với lƣơng tâm của ngƣời cán bộ, công chức, 

viên chức.  

Ngƣời cán bộ công chức cần làm việc hết sức mình để thực hiện công 

việc nhanh chóng nhất, thuận lợi nhất, mang lại lợi ích cao nhất, hoàn thành 

với chi phí thấp nhất. Trong quá trình làm việc, nếu công việc có bị ảnh 

hƣởng hoặc bị thiệt hại vì lý do khách quan hoặc hoàn cảnh bất khả kháng thì 

ngƣời cán bộ cũng cần xử lý sao cho tổn thất nhỏ nhất,  hông đ ng  ể.  

Trong làm việc, ngƣời CBQLNN về kinh tế ở tỉnh không đƣợc có động 

cơ chủ quan hay vụ lợi, cá nhân. Họ cũng  hông đƣợc rập khuôn, cứng nhắc 

mà phải linh động, mềm dẻo, không ngừng sáng tạo, cải tiến. Ngƣời cán bộ 

cần giải quyết công việc sớm nhất với chi phí thấp nhất và thời gian nhanh 
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nhất, chủ động, sáng tạo, d m nghĩ, d m làm, d m chịu trách nhiệm, phục vụ 

tốt và đƣợc nhân dân tín nhiệm. Ngƣời CBQLNN về kinh tế ở tỉnh cần làm 

việc với phƣơng châm hƣớng tới cơ sở, phục vụ cơ sở. Để làm đƣợc điều đó, 

đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế của tỉnh phải thƣờng xuyên đi s t 

với cơ sở, kịp thời nắm bắt những vƣớng mắc từ cơ sở, nghiên cứu, tham mƣu 

các biện pháp hiệu quả, thiết thực và đ p ứng yêu cầu của cơ sở. 

2.2.2.4. Kết quả hoàn thành nhiệm vụ - mức độ hoàn thành nhiệm vụ 

và chất lượng hoàn thành nhiệm vụ được giao của đội ngũ cán bộ quản lý 

nhà nước v   inh tế ở tỉnh 

 ết quả hoàn thành nhiệm vụ của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế ở tỉnh đƣợc thể hiện qua kết quả công việc, khả năng thích nghi và 

vƣợt qua  hó  hăn  hi thực hiện nhiệm vụ. Ngƣời cán bộ quản lý cần thực 

hiện công việc với tinh thần kỷ luật cao và tuân thủ pháp luật. Chất lƣợng này 

còn đƣợc thể hiện qua mối quan hệ hợp tác với đồng nghiệp, công dân và tổ 

chức trong qu  trình lãnh đạo, quản lý các hoạt động kinh tế - xã hội tại địa 

phƣơng. Chất lƣợng công việc của công chức cần gắn liền với tính chất đặc 

thù của từng vị trí. Do đó, để đảm bảo hiệu quả và hiệu lực QLNN đạt mức 

cao nhất, việc đ nh gi  đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh phải 

chú trọng vào sự phù hợp với đặc thù của công vụ. 

Việc đ nh gi  này có thể dựa trên các tiêu chí sau: 

+ Kết quả công việc: Kết quả công việc bao gồm cả bao gồm cả chất 

lƣợng và số lƣợng công việc. Đây là tiêu chí quan trọng nhất, đ nh gi  toàn 

bộ sản phẩm mà đội ngũ c n  ộ đã hoàn thành hiệu quả của cơ quan  inh tế ở 

địa phƣơng đƣợc phản ánh thông qua số lƣợng và chất lƣợng công việc mà 

từng cá nhân hoàn thành. Trong đó,  ết quả công việc đƣợc đ nh gi  dựa trên 

năm yếu tố là số lƣợng công việc hoàn thành, chất lƣợng công việc, hiệu quả 

chi phí, tính kịp thời và việc tuân thủ c c quy định hành chính. 

+ Tính hành chính: Hoạt động của đội ngũ c n  ộ kinh tế ở tỉnh phải có 
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tính tổ chức cao và tuân thủ c c quy định bắt buộc. Điều này thể hiện qua việc 

hoàn thành nhiệm vụ đúng thời hạn, thực hiện nghiêm túc c c quy định, chấp 

hành mệnh lệnh cấp trên, khả năng làm việc dƣới áp lực và thích nghi với 

những thay đổi trong công việc tại địa phƣơng. 

Để đ nh gi  chất lƣợng hoàn thành nhiệm vụ, cần phân tích kết quả công 

việc của từng cá nhân, so sánh với kết quả của c c đồng nghiệp trong cùng 

bối cảnh để x c định hiệu quả làm việc. Tiêu chí này gắn liền với hiệu lực và 

hiệu quả của cơ quan  inh tế tại địa phƣơng, vì vậy cần đƣợc coi là tiêu chí cơ 

bản và đƣợc thủ trƣởng c c cơ quan đ nh gi , xếp loại vào cuối năm. 

2.2.2.5. Sự gắn bó của đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước v   inh tế ở 

tỉnh 

Sự gắn bó là cảm giác kết nối mạnh mẽ giữa cá nhân với tổ chức, đồng 

nghiệp hoặc cộng đồng. Nó thể hiện qua sự cam kết, tình cảm và lòng trung 

thành đối với nơi mình làm việc hoặc thuộc về. Sự gắn bó giúp tạo ra môi 

trƣờng làm việc tích cực, nâng cao hiệu suất và sự hài lòng trong công việc. 

Đồng thời, nó cũng  huyến khích sự hợp tác và hỗ trợ lẫn nhau trong tập thể. 

Sự gắn bó của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh đƣợc thể 

hiện khi họ cam kết gắn liền với thành công của đơn vị và tin rằng làm việc 

cho cơ quan nhà nƣớc này chính là sự lựa chọn tốt nhất của họ. Sự gắn bó này 

đƣợc thể hiện qua số lƣợng ngƣời làm việc lâu năm và muốn làm việc lâu dài 

với tổ chức. Chúng ta có thể đo lƣờng lòng trung thành, mức độ gắn kết của 

ngƣời lao động bằng một số tiêu chí sau: 

+ Tỷ lệ số nhân viên bỏ việc: Tỷ lệ này phản ánh số ngƣời lao động rời 

bỏ cơ quan nhà nƣớc. Tỷ lệ này quá lớn sẽ ảnh hƣởng đến tình hình ổn định 

nhân sự. Khi tỷ lệ nhân viên bỏ việc nhiều sẽ làm phát sinh nhiều chi phí cho 

tuyển dụng, đào tạo mới. Từ đó làm ảnh hƣởng đến tình hình hoạt động của 

QLNN và ảnh hƣởng đến việc nhà nƣớc thu hút và sử dụng lao động. 

+ Tỷ lệ nhân viên muốn ra đi: Tỷ lệ này phản ánh số ngƣời lao động sẵn 
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sàng ra đi  hi có điều kiện. Tỉnh x c định số nhân viên này thông qua c c đối 

thủ giả tạo từ bên ngoài hoặc xây dựng bảng hỏi để khảo sát. 

Sự gắn bó giữa nhà nƣớc và ngƣời lao động có ảnh hƣởng cực kì lớn đến 

chất lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế cũng nhƣ sự phát triển, tồn tại của địa 

phƣơng. Chính vì thế, ban lãnh đạo cần có những chính s ch đãi ngộ phù hợp 

cho ngƣời lao động lâu năm nhằm tạo động lực thu hút ngƣời lao động gắn bó 

lâu dài với đơn vị. Để có đƣợc lòng trung thành và sự gắn bó lâu dài của nhân 

viên, ngƣời lãnh đạo cần phải tổ chức tốt công tác chế độ đãi ngộ. 

2.2.2.6. Tình trạng sức khỏe của đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước v  

kinh tế ở tỉnh 

Đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh cần phải đ p ứng yêu 

cầu về sức khỏe để có thể đảm nhận các công việc trong quá trình công tác. Ở 

Việt Nam, Bộ Y tế và Bộ Quốc phòng đã đƣa ra 8 chỉ tiêu để đ nh gi  trạng 

thái sức khỏe của ngƣời lao động nhƣ: Chỉ tiêu thể lực chung (chiều cao, cân 

nặng, vòng ngực); mắt, tai mũi họng, răng hàm mặt; nội khoa, ngoại khoa, thần 

kinh và da liễu. Trên cơ sở các chỉ tiêu, trạng thái sức khỏe ngƣời lao động 

đƣợc đ nh gi  xếp loại thành 3 loại: Loại A: Thể lực tốt; Loại B: Thể lực trung 

bình; Loại C: Thể lực yếu (thời gian ốm nằm viện trên 1 th ng/năm). 

Bên cạnh c c nhóm tiêu chí cơ  ản nhƣ trên,  hi đ nh gi  chất lƣợng đội 

ngũ c n  ộ kinh tế ở tỉnh với tƣ c ch là một tập thể thì cũng cần tiêu chí đ nh 

giá về số lƣợng và cơ cấu tổ chức của bộ máy kinh tế.  

2.3. ĐẢM BẢO CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC 

VỀ KINH TẾ Ở TỈNH 

2.3.1. Khái niệm và mục tiêu  ảm bảo chất lƣợng  ộ  ngũ cán bộ 

quản l  n   nƣớc v  kinh t  

Đảm bảo chất lư ng đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước về kinh tế ở tỉnh 

là hoạt động liên tục và có hệ thống nhằm xây d ng, duy trì và nâng cao năng 

l c, phẩm chất của đội ngũ c n bộ trong việc quản lý và điều hành các hoạt 

động kinh tế tại địa phương.  
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Quá trình đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế bao gồm 

các hoạt động từ quy hoạch, tuyển chọn bố trí sử dụng, đào tạo bồi dƣỡng, 

đến kiểm soát và đ nh gi  và chế độ chính s ch đãi ngộ, nhằm đảm bảo 

rằng đội ngũ c n  ộ có đủ trình độ chuyên môn, kỹ năng quản lý và đạo 

đức nghề nghiệp. 

Mục tiêu của việc đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế là 

nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động của đội ngũ CBQLNN về kinh tế. Thông 

qua việc nâng cao năng lực và hiệu quả hoạt động của đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế ở tỉnh góp phần đ p ứng nhu cầu phát triển kinh tế-xã hội của tỉnh 

trong bối cảnh toàn cầu hóa và cạnh tranh quốc tế. Cụ thể, các mục tiêu bao 

gồm: nâng cao kiến thức chuyên môn và kỹ năng quản lý giúp cán bộ thực 

hiện tốt công tác hoạch định và thực thi chính s ch; tăng cƣờng trách nhiệm 

và minh bạch trong quá trình ra quyết định, đảm bảo tính minh bạch và sự tin 

tƣởng từ cộng đồng; khuyến  hích đổi mới sáng tạo trong quản lý để giải 

quyết các vấn đề kinh tế mới và cải thiện chế độ phúc lợi và điều kiện làm 

việc, giúp thu hút và giữ chân nhân tài.  

2.3.2. Hoạt  ộng  ảm bảo chất lƣợng  ộ  ngũ cán bộ quản lý nhà 

nƣớc v  kinh t  ở tỉnh 

2.3.2.1. Công tác quy hoạch đội ngũ cán bộ  uản lý nhà nước v  kinh 

tế ở tỉnh  

Quy hoạch cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế có thể đƣợc hiểu là quá 

trình x c định, tuyển chọn và đào tạo những cán bộ đạt tiêu chuẩn để đảm 

nhận các vị trí chủ chốt trong bộ máy kinh tế, nhằm đảm bảo cho hoạt động 

của bộ máy luôn ổn định, hiệu quả và tận dụng tối đa nguồn lực cán bộ hiện 

có. Theo Hƣớng dẫn số 16-HD/BTCTW, ngày 15/02/2022 của Ban Tổ chức 

Trung ƣơng về “Một số nội dung cụ thể về công tác quy hoạch cán bộ”, việc 

quy hoạch cán bộ lãnh đạo, quản lý phải xuất phát từ tình hình thực tế đội ngũ 

cán bộ, yêu cầu nhiệm vụ chính trị của địa phƣơng, cơ quan, đơn vị trong 

từng nhiệm kỳ và định hƣớng nhiệm kỳ kế tiếp; đồng thời, gắn kết chặt chẽ 
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với các khâu khác trong công tác cán bộ. Bảo đảm sự lãnh đạo của cấp ủy, tổ 

chức đảng và tập thể lãnh đạo có thẩm quyền, nguyên tắc tập trung dân chủ, 

công bằng, công tâm, khách quan, công khai, minh bạch”. Đây là một trong 

những nhiệm vụ trọng tâm của công tác cán bộ, là nhân tố quyết định trực tiếp 

đối với công tác cán bộ. Đây là qu  trình lựa chọn cán bộ một cách dân chủ 

trên nguyên tắc phát huy tiềm năng của c  nhân trong đơn vị [5]. 

Trong thực tiễn, quy hoạch cán bộ phải xuất phát từ chức năng, nhiệm vụ 

và đặc thù của tổ chức, đồng thời phải phù hợp với chính sách về công tác cán 

bộ của Đảng và Nhà nƣớc. Trong đó, quy hoạch cán bộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế cần đ p ứng các yêu cầu sau:  

Quy hoạch cán bộ phải gắn với mục tiêu phát hiện và phát triển tài năng, 

đảm bảo rằng những cán bộ có năng lực tiềm ẩn đƣợc bồi dƣỡng để phát huy 

khi nhận nhiệm vụ. Điều này đòi hỏi ngƣời làm công tác cán bộ phải hiểu rõ 

sở trƣờng và năng lực của từng c  nhân trong đơn vị để từ đó sắp xếp họ vào 

những vị trí phù hợp. Để cán bộ phát huy tối đa năng lực chuyên môn, cần có 

một qu  trình đào tạo và bồi dƣỡng chặt chẽ, kết hợp với việc phát triển phẩm 

chất và kỹ năng cần thiết.  

Ngƣời làm công tác cán bộ tại các ban, ngành và đơn vị trực thuộc 

UBNDtỉnh phải thƣờng xuyên theo dõi, đ nh gi  năng lực và uy tín của cán bộ 

nhằm phát hiện những cá nhân có tiềm năng,  hả năng tiếp thu và áp dụng kiến 

thức mới vào thực tiễn. Những cán bộ này không chỉ có năng lực chuyên môn 

vững vàng mà còn có ý chí tiến thủ, sẵn sàng đối mặt với thách thức mới. Họ là 

những ứng viên phù hợp cho c c chƣơng trình ĐTBD chuyên sâu [6]. 

Phải gắn với tiêu chuẩn quy hoạch ở mỗi địa phƣơng trong quy hoạch 

cán bộ kinh tế [5]. Trong đó, công tác quy hoạch cán bộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế tại các sở,  an ngành địa phƣơng cần đƣợc thực hiện dựa trên các tiêu 

chuẩn rõ ràng. Các tiêu chí này bao gồm cả tiêu chuẩn “cứng” (nhƣ trình độ 

chuyên môn, năng lực, uy tín) và tiêu chuẩn “mềm” (có thể điều chỉnh theo 
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thực tiễn địa phƣơng). C c tiêu chuẩn này phải  ao qu t đầy đủ về phẩm chất 

chính trị, đạo đức, lối sống, sức khỏe, triển vọng nghề nghiệp, độ tuổi, giới 

tính và yếu tố dân tộc. 

Quy hoạch cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh cần tuân thủ theo 

phƣơng châm "động" và "mở". Nghĩa là phải liên tục rà so t, điều chỉnh danh 

sách cán bộ theo đúng quy định hiện hành. Đồng thời, phải mở rộng nguồn 

tuyển chọn cán bộ từ  ên ngoài địa phƣơng hoặc đơn vị. Việc quy hoạch phải 

tuân thủ quy trình, đảm bảo cơ cấu độ tuổi, giới tính hợp lý và linh hoạt theo 

nguyên tắc đã định.  

2.3.2.2. Công tác đào tạo bồi dưỡng đội ngũ cán bộ  uản lý nhà nước 

v  kinh tế ở tỉnh 

Đào tạo cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế là quá trình cung cấp một 

cách có hệ thống các kiến thức và kỹ năng mới, nhằm giúp cán bộ tiếp cận và 

nắm vững các công cụ quản lý hiện đại hơn. Điều này không chỉ giúp cán bộ 

hoàn thành tốt nhiệm vụ hiện tại mà còn chuẩn bị cho họ đối phó với các 

thách thức trong tƣơng lai. 

Hiện nay, sự thay đổi nhanh chóng của quy trình và công nghệ quản lý 

đòi hỏi việc đào tạo cán bộ phải đƣợc thực hiện liên tục và bắt buộc. Nếu 

ngƣời CBQLNN về kinh tế  hông đƣợc trang bị những kiến thức và kỹ năng 

mới sẽ không thể đ p ứng kịp thời yêu cầu của thực tiễn. 

Có hai hình thức đào tạo chính là đào tạo cơ  ản và bồi dƣỡng nâng cao. 

Trong đó, đào tạo cơ  ản là  ƣớc đầu, cung cấp nền tảng kiến thức và kỹ năng 

nghề nghiệp cần thiết để cán bộ có thể thực hiện nhiệm vụ đƣợc giao. Đây là 

một quá trình cần sự nghiêm túc và khoa học. Nếu ngƣời cán bộ thiếu kiến 

thức cơ  ản sẽ khó tiếp thu đƣợc những nội dung nâng cao sau này. 

Sau  hi đƣợc tuyển dụng, cán bộ quản lý sẽ tham gia vào các khóa bồi 

dƣỡng nâng cao nhằm cập nhật và nâng cao kỹ năng chuyên môn. C c  hóa 

bồi dƣỡng này cần đƣợc tổ chức sao cho phù hợp với lịch trình làm việc của 
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cơ quan, đảm bảo  hông làm gi n đoạn hoạt động chung, đồng thời phải tập 

trung vào c c chuyên đề mới để đáp ứng yêu cầu công tác. 

Việc đào tạo có thể đƣợc thực hiện qua lớp học chính thức hoặc qua trải 

nghiệm thực tế. Nội dung đào tạo cần đƣợc chuyên môn hóa theo từng chức 

danh, đảm bảo cán bộ nắm vững những kiến thức và kỹ năng cần thiết cho 

công việc. Chƣơng trình đào tạo chuyên môn hóa giúp loại bỏ những kiến 

thức không cần thiết, tránh trùng lặp. Chƣơng trình phải kết hợp hiệu quả giữa 

lý thuyết và thực tiễn, đồng thời truyền tải những nội dung mới trong đƣờng 

lối và chính sách của Đảng [17]. 

Công tác ĐTBD phải đ p ứng kịp thời các yêu cầu thực hiện chức trách 

đã phân công cũng nhƣ đảm bảo nguồn lực khi quy hoạch cán bộ, đào tạo cán 

bộ kinh tế. Đối với mỗi ngạch, ngành đào tạo cũng phải phù hợp với nhu cầu 

tuyển dụng cán bộ theo qui định. Để tổ chức đào tạo cán bộ kinh tế có hiệu 

quả, cần đảm bảo c c điều kiện sau:  

Cần cử cán bộ đi đào tạo đúng đối tƣợng và đảm bảo đủ điều kiện, tránh 

tình trạng ƣu tiên ngƣời thân, bạn bè. Quy trình tuyển chọn và các tiêu chí cử 

cán bộ đi đào tạo cần phải rõ ràng và cụ thể, phải x c định rõ mục đích và 

động cơ của việc đào tạo. 

Đào tạo cán bộ phải tuân thủ nguyên tắc lấy phẩm chất cán bộ làm nền 

tảng để xây dựng kế hoạch đào tạo bồi dƣỡng sao cho thống nhất trong toàn 

hệ thống. Nội dung đào tạo cần đƣợc thiết kế sao cho phù hợp với đặc điểm 

của từng nhóm cán bộ. Nội dung cần chú trọng cả kỹ năng và  iến thức, kết 

hợp giữa lý thuyết và thực hành. Nội dung bồi dƣỡng phải gắn liền lý thuyết 

với rèn luyện kỹ năng thực tế. 

Đặc biệt, cần bồi dƣỡng đạo đức, tƣ tƣởng Hồ Chí Minh; đƣờng lối, chủ 

trƣơng của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà nƣớc; kiến thức về lịch sử, 

địa lý và văn hóa; kiến thức về quản lý kinh tế, pháp luật lao động, khoa học 

công nghệ và phát triển kỹ năng lãnh đạo. 
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Để nâng cao hiệu quả của qu  trình đào tạo, hình thức đào tạo cần đƣợc 

đa dạng hóa với nhiều hình thức nhƣ phối hợp đào tạo trong lớp học, truyền 

thụ kinh nghiệm thực tế và tự đào tạo. Bên cạnh đó, việc áp dụng phƣơng 

pháp lý luận kết hợp thực hành qua các bài tập tình huống thực tế, cũng nhƣ 

bồi dƣỡng theo phƣơng châm “cầm tay chỉ việc” là yêu cầu quan trọng. 

2.3.2.3. Công tác tuyển chọn, bố trí, sử dụng, luân chuyển đội ngũ cán 

bộ  uản lý nhà nước v  kinh tế ở tỉnh 

* Tuyển chọn cán bộ  

Việc tuyển chọn cán bộ cho c c đơn vị kinh tế còn đƣợc gọi là tuyển 

dụng cán bộ, bao gồm việc lựa chọn các cá nhân thích hợp nhằm đảm nhiệm 

các công việc quản lý và điều hành. Cán bộ có thể đƣợc tuyển dụng từ nội bộ 

đơn vị hoặc thông qua các nguồn bên ngoài. Việc tuyển dụng thông qua 

nguồn mở và cạnh tranh từ cả trong và ngoài đơn vị sẽ mang lại lợi ích cao 

hơn so với việc chỉ tuyển dụng nội bộ [18]. 

Tuyển dụng cán bộ là  ƣớc đầu tiên trong qu  trình đào tạo và nâng cao 

chất lƣợng nhân lực. Quá trình tuyển dụng giúp hình thành một đội ngũ c n 

bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế có trình độ, phù hợp yêu cầu thực tế. Trong 

quá trình tuyển chọn cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh cần tuân thủ 

các tiêu chuẩn cụ thể nhƣ sau: 

- Căn cứ tuyển chọn: Kế hoạch tuyển chọn phải căn cứ trên yêu cầu, 

nhiệm vụ của đơn vị cũng nhƣ tình hình nhân sự hiện tại. Điều này giúp tránh 

việc tuyển dụng  hông đúng dẫn đến vừa dôi dƣ ở một vị trí vừa thiếu hụt ở 

vị trí khác. 

- Tiêu chuẩn tuyển chọn: Cán bộ đƣợc tuyển chọn cần đảm bảo đầy đủ 

các yêu cầu về phẩm chất, năng lực đạo đức, chuyên môn, phẩm chất và năng 

lực công tác. 

- Phƣơng thức tuyển chọn: Việc tuyển chọn bằng phƣơng thức thi tuyển 

công khai luôn mang lại hiệu quả cao, bảo đảm tính công bằng và lựa chọn 

đƣợc đội ngũ c n  ộ xứng đ ng. 
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- Nguồn tuyển chọn: Cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế có thể đƣợc 

tuyển chọn từ các nguồn nhƣ công chức dự bị, cán bộ đang trong  iên chế, 

cán bộ từ c c phòng  an, đơn vị trực thuộc và cán bộ cấp cơ sở. Mỗi nguồn 

tuyển chọn mang đến những cơ hội và thử thách riêng biệt. Việc tuyển dụng 

từ ngạch dự bị có thể cung cấp thêm nhân sự nhƣng cần phải đào tạo và bổ 

sung thêm. Trong  hi đó, việc tuyển dụng từ c c đơn vị sự nghiệp hoặc chính 

quyền địa phƣơng sẽ mang tới cán bộ có trình độ và năng lực chuyên môn cao 

hơn nhƣng nguồn ứng viên lại ít hơn. Vì thế, căn cứ trên điều kiện thực tiễn 

và yêu cầu tuyển dụng cần xem xét cẩn thận việc lựa chọn nguồn tuyển dụng 

cho phù hợp với nhu cầu của cơ quan, đơn vị [20]. 

* Bố trí, sử dụng cán bộ 

Bố trí, sử dụng cán bộ là sắp xếp các cán bộ ở nơi phù hợp và tạo cơ 

hội giúp họ thể hiện cao nhất năng lực của mình. Sau  hi đƣợc tuyển dụng, 

CBQLNN về kinh tế ở tỉnh cần đƣợc bố trí, sử dụng theo đúng năng lực và 

vị trí việc làm. Mỗi một cán bộ có phẩm chất chính trị, đạo đức, năng lực và 

trình độ chuyên môn riêng cho nên công tác bố trí sử dụng cán bộ phải thích 

hợp với mỗi ngƣời. Để sử dụng cán bộ đúng ngƣời, đúng việc, ngƣời làm 

công tác cán bộ cần phải nắm rõ năng lực, phẩm chất của mỗi cán bộ. Bên 

cạnh đó, ngƣời làm công tác cán bộ còn phải hiểu biết về từng loại công việc 

tại đơn vị. Có nhƣ thế, ngƣời làm công tác cán bộ mới có thể xem xét, sắp 

xếp, bố trí việc làm thích hợp với năng lực, phẩm chất của cán bộ. Từ đó, tạo 

ra cơ hội và điều kiện khuyến khích cán bộ phát triển tối đa năng lực làm 

việc [20]. 

Việc quyết định giao cho CBQLNN về kinh tế ở tỉnh vị trí cán bộ lãnh 

đạo trong cơ quan gọi là bổ nhiệm cán bộ. Việc bổ nhiệm phải tuân thủ Quy 

định về phân cấp quản lý cán bộ và bổ nhiệm, giới thiệu cán bộ ứng cử tại 

Quy định số 80-QĐ/TW, ngày 18/8/2022 của Bộ Chính trị. Các tỉnh xây dựng 

Quy trình bổ nhiệm cán bộ và giới thiệu cán bộ ứng cử của tỉnh mình căn cứ 
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trên Quy định này. Trong bổ nhiệm cán bộ, các tỉnh cần tuân thủ quy trình bổ 

nhiệm cán bộ, tiêu chuẩn và thẩm quyền bổ nhiệm cán bộ của tỉnh, thời gian 

giữ chức vụ và thẩm quyền bổ nhiệm cán bộ, quy chế bổ nhiệm cán bộ đã 

đƣợc Bộ Chính trị ban hành [6]. 

 * Luân chuyển cán bộ  

Luân chuyển cán bộ là việc c c cơ quan định kỳ thay đổi nơi công t c 

của một cán bộ mới nhằm giúp họ lĩnh hội đầy đủ các kinh nghiệm,  ĩ năng, 

kiến thức cần thiết đối với công việc trong tƣơng lai. Việc luân chuyển cán bộ 

sẽ giúp nâng cao chất lƣợng đội ngũ c n  ộ. Khi thực hiện luân chuyển 

CBQLNN về kinh tế cần thực hiện nghiêm chỉnh theo Quyết định số 65 - 

QĐ/TW, ngày 28/4/2022 của Bộ Chính trị [8]. Cụ thể, trong suốt nhiệm kỳ, 

cần thực hiện luân chuyển c c đồng chí giữ chức vụ gi m đốc, phó gi m đốc 

sở và các vị trí tƣơng đƣơng sang các vị trí nhƣ  í thƣ, phó  í thƣ đảng ủy, 

chủ tịch quận, huyện và ngƣợc lại. Đồng thời, cần tiến hành luân chuyển cán 

bộ lãnh đạo giữa các phòng, ban trong nội bộ đơn vị. Đặc biệt, nên chú trọng 

đến những cán bộ lãnh đạo có tiềm năng và triển vọng, nhất là những ngƣời 

đang đảm nhiệm chức vụ lãnh đạo tại các sở chuyên môn nhƣng chƣa có  inh 

nghiệm công tác tại địa phƣơng để đƣa vào diện luân chuyển [8]. 

Cán bộ, công chức, viên chức không giữ chức vụ lãnh đạo, quản lý đang 

công t c trong Văn phòng Uỷ ban nhân dân tỉnh và các sở chuyên ngành cần 

thực hiện việc định kỳ chuyển đổi vị trí công t c trong đơn vị theo Nghị định 

150/2013/NĐ-CP ngày 01/11/2013 của Chính phủ". Việc tuyển dụng, bố trí, 

sử dụng đội ngũ c n  ộ tốt sẽ đem đến chất lƣợng đƣợc nâng cao. 

2.3.2.4. Công tác đánh giá đội ngũ cán bộ  uản lý nhà nước v  kinh tế 

ở tỉnh 

* Đán  g á  án bộ  

Đ nh gi  c n  ộ là xem xét, đ nh gi  quy trình công t c và  ết quả làm 

việc của cán bộ thông qua so sánh với c c tiêu chí đã đƣợc đã đƣợc x c định 
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rõ ràng (quy trình thực hiện công việc, th i độ đối với kết quả thực hiện công 

việc, số lƣợng và chất lƣợng kết quả thu đƣợc…). 

 Đối với những cán bộ đảm nhiệm các công việc không thể định lƣợng, 

khó lòng dự đo n  ết quả cuối cùng thì việc đ nh gi  cũng đƣợc coi là việc 

khó thực hiện và nhạy cảm. Chính vì vậy, trong quản lý cán bộ cần cố gắng 

lƣợng hóa đầu vào, đầu ra và hoạch định quy trình thực hiện công việc cụ thể 

sao cho càng chi tiết càng tốt để lấy đó làm cơ sở đ nh gi  c n  ộ. Ngƣời 

đứng đầu đơn vị, ngƣời trực tiếp quản lý cán bộ đóng vai trò quan trọng trong 

thực hiện nhiệm vụ đ nh gi  c n  ộ thuộc đơn vị mình quản lý.  

Đ nh gi  c n  ộ bao gồm toàn bộ c c  ƣớc của công tác cán bộ, từ việc 

x c định, tuyển chọn, đào tạo bồi dƣỡng, bổ nhiệm, luân chuyển, điều động, 

đến  hen thƣởng, kỉ luật và thi hành các chế độ, chính sách về cán bộ. Mục 

đích của đ nh gi  cán bộ là để cán bộ nhận thức về mình rõ hơn, từ đó  hích 

lệ họ phát huy sở trƣờng, khắc phục đƣợc hạn chế, nâng cao bản lĩnh chính 

trị, đạo đức nghề nghiệp, trách nhiệm và hiệu suất làm việc của mình. Đ nh 

giá cán bộ tốt đi đôi với các biện ph p  hen thƣởng và phê bình công khai, 

dân chủ sẽ góp phần tạo động lực làm việc tốt cho cán bộ.  

Hiện nay, công t c đ nh gi  c n  ộ tại nƣớc ta đang thực hiện dựa trên 

cơ sở quy định trong c c văn  ản của Trung ƣơng và địa phƣơng. Nội dung 

đ nh gi  c n  ộ, công chức đã đƣợc quy định cụ thể tại Nghị Định 90/2020 

NĐ-CP về đ nh gi , xếp loại chất lƣợng cán bộ, công chức, viên chức, trong 

đó có nội dung quy định rõ về thủ tục đ nh gi  công chức. Từng tỉnh thành 

cần chủ động thể chế hóa c c quy định của pháp luật sao cho phù hợp với tình 

hình thực tế trên địa bàn [19]. 

Việc đ nh gi  CBQLNN về kinh tế ở tỉnh cần xét trên các yếu tố nhƣ: 

tiêu chuẩn cán bộ (tiêu chuẩn chung và tiêu chuẩn chi tiết); hiệu quả công tác 

thực tiễn, kết quả thực hiện công việc của cán bộ thể hiện thông qua việc phát 

triển kinh tế nói riêng và kinh tế - xã hội của tỉnh nói chung; sự tín nhiệm của 
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cấp dƣới, đồng nghiệp và của nhân dân; hoàn cảnh và điều kiện công tác; 

trách nhiệm xã hội và tổng hoà các mối quan hệ xã hội và kinh tế,… 

2.3.2.5. Chế độ, chính sách và ưu đãi đối với cán bộ quản lý nhà nước 

v  kinh tế ở tỉnh 

Để đảm bảo đƣợc chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế cần có chế 

độ, chính sách và ƣu đãi phù hợp. Các chế độ, chính s ch và ƣu đãi  ao gồm: 

phúc lợi xã hội,  hen thƣởng, chế độ tiền lƣơng, chính s ch đối với cán bộ,… 

Chế độ, chính s ch và ƣu đãi là động lực để thu hút cán bộ tài năng vào 

công tác tại bộ máy kinh tế ở tỉnh. Chế độ lƣơng thƣởng, đãi ngộ (gọi chung 

là chính sách thu nhập) sẽ tạo đòn  ẩy giúp đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở 

tỉnh phát triển hơn nữa. Tuy nhiên, chính sách tiền lƣơng dành cho c n  ộ 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế còn tuỳ thuộc rất nhiều vào đặc thù của tỉnh cũng 

nhƣ chế độ, chính sách của Nhà nƣớc. 

Để khuyến khích CBQLNN trong lĩnh vực kinh tế ở tỉnh, cần đặc biệt 

quan tâm đến yếu tố uy tín và địa vị xã hội của họ. Đồng thời, cần có các biện 

pháp quản lý chặt chẽ để ngăn ngừa cán bộ lợi dụng vị trí của mình để trục lợi. 

Việc thực hiện các chế độ, chính sách cho cán bộ là một khâu quan trọng 

trong công tác cán bộ, giúp họ yên tâm công tác.  hi đƣợc tạo điều kiện thuận 

lợi để ổn định cuộc sống và làm việc trong môi trƣờng tốt sẽ góp phần thúc 

đẩy ngƣời cán bộ thực hiện tốt nhiệm vụ. Từ đó, nâng cao chất lƣợng của đội 

ngũ CBQLNN trong lĩnh vực kinh tế. Để đảm bảo quyền lợi cho cán bộ, cơ 

quan và tổ chức cần cân nhắc kỹ lƣỡng các yếu tố nhƣ: lƣơng  ổng và phụ 

cấp; nghĩa vụ tham gia bảo hiểm xã hội và bảo hiểm y tế; điều kiện sinh hoạt, 

phƣơng tiện di chuyển; chính sách khuyến khích phát triển năng lực; khen 

thƣởng khi hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ; và các chế độ nghỉ lễ, nghỉ việc. 

Chế độ, chính s ch đóng vai trò quan trọng trong việc điều tiết xã hội, 

t c động mạnh mẽ đến hoạt động của con ngƣời. Nếu đƣợc xây dựng đúng 

đắn, chúng có thể thúc đẩy tính tích cực, sáng tạo và trách nhiệm của cán bộ. 
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Ngƣợc lại, chế độ không phù hợp có thể làm giảm hiệu quả công việc và kìm 

hãm sự phát triển c  nhân. Do đó, đổi mới cơ chế và chính s ch đãi ngộ, nhƣ 

nhà ở, phƣơng tiện làm việc, lƣơng và phụ cấp, là yếu tố quan trọng để đảm 

bảo quyền lợi của cán bộ và nâng cao chất lƣợng đội ngũ  inh tế ở tỉnh. 

Đối với mỗi địa phƣơng, căn cứ vào tình hình thực tế trên địa bàn, địa 

phƣơng cần phải có chính sách thu hút, sử dụng cán bộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế có chất lƣợng cao. Địa phƣơng cần phải có chính sách trả lƣơng, 

thƣởng, phúc lợi, đãi ngộ cho ngƣời lao động sao cho đảm bảo tính linh hoạt, 

công bằng, tƣơng xứng với mức độ cống hiến của họ. Cần đảm bảo điều kiện 

vật chất và tinh thần của ngƣời CBQLNN ở mức tốt nhất so với mức sống 

chung của xã hội.  

2.3.3. Các y u tố ản   ƣởng   n chất lƣợng  ộ  ngũ cán bộ quản lý 

n   nƣớc v  kinh t  ở tỉnh 

Các yếu tố ảnh hƣởng đến chất lƣợng đội ngũ cán bộ quản lý nhà nƣớc 

về kinh tế ở tỉnh gồm có: 

2.3.3.1. Các yếu tố chủ quan 

* Định hướng về chất lư ng và đảm bảo chất lư ng cán bộ quản lý nhà 

nước của tỉnh 

Cán bộ kinh tế ở tỉnh dƣới sự quản lý, điều hành của Tỉnh uỷ, HĐND và 

Uỷ ban nhân dân tỉnh. Vì vậy, chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý về kinh tế ở 

tỉnh chịu t c động từ sự định hƣớng chất lƣợng và bảo đảm chất lƣợng cán bộ 

của tỉnh. Nếu c c cơ quan QLNN chú ý đến công tác cán bộ, có chủ trƣơng 

đúng đắn và triển khai công tác này một cách có hiệu quả chắc chắn sẽ hình 

thành đƣợc đội ngũ c n  ộ kinh tế có chất lƣợng cao. Ngƣợc lại, nếu c c cơ 

quan kinh tế thiếu chú ý đến công tác cán bộ hoặc tiến hành công tác cán bộ 

không minh bạch, không công bằng, không vì lợi ích chung thì sẽ đƣa đến đội 

ngũ c n  ộ kinh tế có chất lƣợng thấp, quan liêu, nhũng nhiễu, ngăn cản sự 

phát triển kinh tế của đất nƣớc, gây giảm uy tín của Đảng và Đất nƣớc trong 
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con mắt nhân dân, ẩn chứa nguy cơ thất bại của cơ quan  inh tế.  

Đội ngũ c n  ộ thực hiện công tác quản lý nhân sự đóng vai trò quan 

trọng trong việc nâng cao chất lƣợng của đội ngũ c n  ộ kinh tế tại các tỉnh. 

Đội ngũ CBQLNN về kinh tế giữ vị trí chủ chốt tại c c địa phƣơng có ảnh 

hƣởng lớn nhất đối với chất lƣợng cán bộ. Nếu nhóm cán bộ chủ chốt này đeo 

đuổi quyền lợi bản thân, dòng tộc, gia đình thì họ sẽ ƣu tiên thu nạp vào tổ 

chức những ngƣời đồng quan điểm và chí hƣớng với họ hơn là nhóm c n  ộ 

có năng lực thực sự.  

Nếu những ngƣời làm công tác lãnh đạo có đủ năng lực, làm việc tận 

tâm và nghiêm túcsẽ đƣa ra c c quyết định quản lý khách quan và công bằng. 

Chất lƣợng đội ngũ c n  ộ sẽ đƣợc cải thiện khi ngƣời làm công tác cán bộ 

xây dựng, thiết lập và thực hiện quy trình quản lý cán bộ một cách nghiêm 

túc, công khai, minh bạch, dựa trên cơ sở pháp lý và thực tiễn. 

Để làm tốt công tác cán bộ, ngƣời cán bộ làm công tác nhân sự cần đ p 

ứng những tiêu chuẩn nhất định để đảm bảo chất lƣợng cao của đội ngũ. C c 

tiêu chuẩn này bao gồm sự trung thực, nhân hậu, thẳng thắn và can đảm. Chỉ 

những ngƣời có phẩm chất này mới có khả năng  ảo vệ ngƣời làm tốt, đồng 

thời phê ph n ngƣời làm chƣa đạt yêu cầu mà không sợ ảnh hƣởng đến lợi ích 

tập thể. Vì vậy, quá trình tuyển chọn những ngƣời làm công tác quản lý cán 

bộ phải đƣợc thực hiện kỹ lƣỡng và cẩn thận. 

* Việc xây d ng kế hoạch đảm bảo chất lư ng 

Việc xây dựng kế hoạch đảm bảo chất lƣợng là một yếu tố quan trọng và 

cần thiết đối với chất lƣợng đội ngũ CBQLNN. Kế hoạch này đóng vai trò 

quyết định trong việc nâng cao hiệu suất và năng lực của cán bộ quản lý, ảnh 

hƣởng đến chất lƣợng công việc và dịch vụ mà họ cung cấp cho cộng đồng. 

Trƣớc hết, việc xây dựng kế hoạch đảm bảo chất lƣợng giúp tạo ra một 

hƣớng dẫn cụ thể cho cán bộ quản lý về các tiêu chuẩn và quy trình cần tuân 

thủ. Điều này giúp họ thực hiện công việc một c ch cơ  ản và chính xác, từ 

đó đảm bảo rằng công việc đƣợc thực hiện theo c ch đúng đắn và chất lƣợng. 
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Thông qua việc thiết lập các hệ thống theo dõi và đ nh gi  hiệu suất, kế 

hoạch đảm bảo chất lƣợng giúp tăng cƣờng khả năng quản lý và giám sát của 

cán bộ quản lý. Những tiêu chí đ nh gi  rõ ràng và  hoa học trong kế hoạch 

chất lƣợng đảm bảo rằng cán bộ quản lý sẽ đƣợc đ nh gi  dựa trên những 

thành tựu cụ thể và khả năng thực hiện công việc. Hơn nữa, việc xây dựng kế 

hoạch đảm bảo chất lƣợng giúp cán bộ quản lý nắm bắt đƣợc những xu hƣớng 

mới, kỹ thuật tiến bộ và các cải tiến trong lĩnh vực QLNN. Điều này giúp họ 

duyệt trình và áp dụng c c phƣơng ph p tiên tiến, từ đó nâng cao cả kiến thức 

và kỹ năng c  nhân. 

Để đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý, kế hoạch đảm bảo chất 

lƣợng cần tạo điều kiện cho việc tự đ nh gi  và cần đƣợc cải tiến liên tục 

phù hợp với tình hình thực tế. Qua đó, c n bộ quản lý có cơ hội xem xét lại 

cách họ thực hiện công việc, phát triển kế hoạch cải tiến và nâng cao chất 

lƣợng nhân sự một cách liên tục. Điều này đồng nghĩa với việc họ vừa đảm 

bảo chất lƣợng hiện tại, vừa chuẩn bị cho tƣơng lai với khả năng thích nghi 

và phát triển. 

* T  chức triển khai các kế hoạch đảm bảo chất lư ng 

Việc triển khai các kế hoạch đảm bảo chất lƣợng đóng một vai trò quan 

trọng và thiết yếu trong việc đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế 

ở tỉnh. Quá trình này ảnh hƣởng một cách tích cực đến chất lƣợng công việc, 

khả năng và hiệu suất làm việc của họ. 

 Quá trình tổ chức triển khai kế hoạch đảm bảo chất lƣợng yêu cầu cán 

bộ quản lý tham gia vào việc đặt ra tiêu chuẩn, quy trình và hệ thống giám sát. 

Điều này đồng nghĩa với việc họ phải nắm vững và áp dụng kiến thức, kỹ 

năng mới. Khi họ đƣợc đào tạo và cập nhật thông tin, họ trở nên hiểu biết 

hơn, nâng cao chuyên môn và  hả năng quản lý. 

Việc tổ chức triển khai kế hoạch đảm bảo chất lƣợng giúp cán bộ quản lý 

học hỏi từ kinh nghiệm và thực tiễn mới. Họ có cơ hội tiếp xúc với các 
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phƣơng ph p tiên tiến và tiếp tục phát triển cá nhân qua việc thấu hiểu và 

thích nghi với thay đổi. 

* Gi m s t, đ nh gi  hoạt động triển khai kế hoạch đảm bảo chất lư ng 

Việc gi m s t, đ nh gi  hoạt động triển khai kế hoạch đảm bảo chất 

lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế nhà nƣớc có ảnh hƣởng lớn đến chất lƣợng đội 

ngũ c n  ộ kinh tế nhà nƣớc ở tỉnh. Khi việc giám s t, đ nh gi  đƣợc triển 

khai tốt sẽ giúp cho chất lƣợng đội ngũ CBQLNN đƣợc nâng cao, thƣờng 

xuyên đƣợc sàng lọc. Đội ngũ c n  ộ kinh tế sẽ phải thƣờng xuyên thay đổi 

phong cách làm việc, th i độ làm việc, trình độ làm việc… dẫn đến chất lƣợng 

đội ngũ đƣợc tăng lên. 

2.3.3.2. Các yếu tố khách quan 

* Điều kiện t  nhiên, điều kiện kinh tế xã hội của tỉnh 

Chất lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế trên nhiều phƣơng diện bị ảnh hƣởng 

từ điều kiện tự nhiên, điều kiện kinh tế - xã hội của địa phƣơng.  

Trước tiên, các nhiệm vụ mà đội ngũ c n  ộ cần thực hiện bị ảnh hƣởng 

mạnh mẽ bởi điều kiện tự nhiên và kinh tế - xã hội của địa phƣơng. Đối với 

những địa phƣơng có tốc độ phát triển kinh tế nhanh chóng và tình hình xã 

hội phức tạp sẽ đòi hỏi quy mô và chất lƣợng các nhiệm vụ QLNN sẽ ngày 

càng tăng lên. Vì thế, c c địa phƣơng này cần sự gia tăng về số lƣợng cán bộ 

có trình độ cao và đa dạng hóa về cơ cấu nghề nghiệp. Ngƣợc lại, ở c c địa 

phƣơng đang ph t triển, nhiệm vụ kinh tế thƣờng đơn giản hơn và khối lƣợng 

công việc cũng  hông lớn. Vì thế, c c địa phƣơng này có thể gộp một số đơn 

vị QLNN lại với nhau và cần tinh giản đội ngũ CBQLNN về kinh tế. Đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế ở những địa phƣơng này không yêu cầu trình độ chuyên 

môn cao nhƣ ở những nơi ph t triển. 

Thứ hai, NNL cho đội ngũ c n  ộ kinh tế của tỉnh chịu ảnh hƣởng lớn từ 

c c điều kiện tự nhiên và kinh tế - xã hội. Ở những tỉnh có nền kinh tế phát 

triển, việc thu hút nhân tài vào bộ máy quản lý kinh tế trở nên thuận lợi nhờ 
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môi trƣờng sống và học tập tốt. Ngƣợc lại, tại các tỉnh nghèo, vùng sâu, vùng 

xa, thiếu điều kiện đào tạo tại chỗ và môi trƣờng sống không thuận lợi, việc 

thu hút và giữ chân những cán bộ quản lý giỏi trở thành thách thức lớn. Ngay 

cả khi c c địa phƣơng này cử ngƣời đi đào tạo thì những cán bộ đƣợc cử đi 

thƣờng không muốn quay trở lại để phục vụ địa phƣơng. 

Thứ ba, chất lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế ở tỉnh bị ảnh hƣởng bởi phong 

tục, tập quán của ngƣời dân địa phƣơng. Ở các tỉnh phát triển, những thói 

quen và tập quán không phù hợp với xu hƣớng công nghiệp hóa - hiện đại hóa 

sẽ dần bị thay thế bởi những thói quen, tập quán mới phù hợp hơn. Tuy nhiên, 

ở các tỉnh nghèo, vùng xa, giao thông  hó  hăn và điều kiện sống còn thiếu 

thốn, nhiều tập qu n cũ vẫn tồn tại và có thể gây cản trở cho cán bộ kinh tế. 

Trong bối cảnh này, không nên áp dụng c c quy định cứng nhắc mà cần áp 

dụng các biện pháp linh hoạt để tổ chức cơ cấu cán bộ phù hợp với đặc thù 

dân cƣ, nhằm đảm bảo chất lƣợng quản lý không bị suy giảm. 

Ngoài ra, trình độ dân trí cũng t c động rất nhiều lên chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN lĩnh vực kinh tế xã hội. Cán bộ kinh tế sẽ khó có khả năng nâng 

cao trình độ, đặc biệt là ngoại ngữ và công nghệ thông tin  hi địa phƣơng họ 

quản lý trình độ dân trí thấp. Nhƣ vậy, CBQLNN về kinh tế ở tỉnh sẽ khó có 

thể vận dụng đƣợc phƣơng ph p quản lý tiên tiến trong quá trình làm việc. 

* C c chính s ch thu hút và đãi ngộ 

C c chính s ch thu hút và đãi ngộ của nhà nƣớc cũng nhƣ của tỉnh đóng 

vai trò quan trọng trong việc thu hút nhân lực kinh tế có chất lƣợng cao về địa 

phƣơng. Để thu hút đƣợc NNL chất lƣợng cao, địa phƣơng cần xây dựng các 

chính sách về lƣơng, thƣởng, phúc lợi và đãi ngộ công bằng và tƣơng xứng 

với mức độ cống hiến của cán bộ. Các chính sách thu hút và đãi ngộ cầnđảm 

bảo cho cán bộ công chức nhà nƣớc về kinh tế có cuộc sống tốt nhất cả về mặt 

vật chất và tinh thần so với mức sống chung của xã hội.  

Những chính sách thu hút và đãi ngộ không chỉ tạo ra một môi trƣờng 
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thuận lợi cho sự phát triển mà còn đảm bảo NNL kinh tế chất lƣợng cao tại 

tỉnh. Khi chính sách của nhà nƣớc và địa phƣơng phù hợp với điều kiện phát 

triển kinh tế - xã hội, chất lƣợng NNL của đội ngũ CBQLNN về kinh tế sẽ 

đƣợc nâng cao. Ngƣợc lại, nếu các chính sách không thích hợp sẽ dẫn đến 

kìm hãm hoặc lãng phí NNL, gây  hó  hăn trong việc cải thiện chất lƣợng đội 

ngũ CBQLNN về kinh tế tại địa phƣơng. 

* Các nhân tố liên quan đến ý thức của bản thân cán bộ 

Trong bối cảnh hiện nay, các yếu tố xuất phát từ bản thân ngƣời cán bộ 

có ảnh hƣởng trực tiếp đến chất lƣợng CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. Cụ thể: 

+ Nhận thức về trách nhiệm: CBQLNN về kinh tế ở tỉnh cần hiểu rõ vai 

trò và nhiệm vụ của mình đối với tổ chức và xã hội. Trách nhiệm của ngƣời 

cán bộ bao gồm việc phục vụ tận tâm cho nhân dân,  iên định với mục tiêu 

độc lập dân tộc và xã hội chủ nghĩa, đồng thời nỗ lực thực hiện c c đƣờng lối 

của Đảng, chính sách và pháp luật của Nhà nƣớc. 

+ Trình độ chuyên môn, kỹ năng và năng lực: CBQLNN về kinh tế ở 

tỉnh cần có khả năng nhận thức và giải quyết vấn đề. Ngƣời cán bộ cần thông 

qua việc học hỏi và rèn luyện liên tục để nâng cao ý thức, tự tin và chủ động 

trong công việc, từ đó thực hiện các nhiệm vụ đƣợc giao một cách hiệu quả. 

+ Giá trị đạo đức và chuẩn mực xã hội: Đạo đức và chuẩn mực xã hội là 

yếu tố quan trọng giúp định hƣớng hành vi và quyết định của CBQLNN về 

kinh tế ở tỉnh. Ngƣời cán bộ cần hành động theo các chuẩn mực nhƣ cần 

kiệm, liêm chính, chí công vô tƣ,  hông tham nhũng, có ý thức tổ chức kỷ 

luật,  hông cơ hội và đƣợc nhân dân tín nhiệm. 

+ Môi trƣờng làm việc: Môi trƣờng làm việc ảnh hƣởng mạnh mẽ đến ý 

thức của CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. Môi trƣờng làm việc bao gồm văn hóa 

tổ chức, sự công bằng và c c chính s ch động viên, khuyến khích từ lãnh đạo. 

Những yếu tố này không chỉ giúp cán bộ thực hiện công việc hiệu quả hơn 

mà còn góp phần xây dựng một môi trƣờng làm việc tích cực và bền vững. 
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2.4. KINH NGHIỆM ĐẢM BẢO CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN 

LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ  

2.4.1. Kinh nghiệm của một số  ị  p ƣơng trong nƣớc 

Tại Việt Nam, đã có nhiều địa phƣơng đảm bảo chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. Thực tiễn của c c địa phƣơng này là  ài học kinh 

nghiệm quan trọng để tỉnh Nam Định học tập và làm theo. Cụ thể:  

2.4.1.1. Kinh nghiệm của tỉnh Đồng Tháp 

Đồng Tháp nằm trong khu vực đồng bằng sông Cửu Long, là một trong 

ba tỉnh của vùng Đồng Th p Mƣời. Tổng diện tích toàn tỉnh là 3.374 km² với 

dân số gần 1,7 triệu ngƣời. Trong nhiều năm qua, Đồng Tháp nổi bật với mô 

hình quản lý kinh tế năng động, sáng tạo. Đội ngũ c n  ộ kinh tế của tỉnh 

Đồng Th p luôn năng động, sáng tạo, đề ra nhiều sáng kiến và chủ trƣơng 

đúng đắn trong lãnh đạo phát triển kinh tế của tỉnh. Nhờ đó, Đồng Th p đã 

đạt đƣợc nhiều thành tựu đ ng  ể trong việc phát triển kinh tế nông nghiệp 

gắn với quản lý chất lƣợng đội ngũ c n  ộ.  

Để đảm bảo chất lƣợng công tác cán bộ, lãnh đạo tỉnh và các sở tại Đồng 

Tháp đã thực hiện nhiều biện ph p đ ng chú ý: 

 ột là, tỉnh Đồng Tháp luôn coi trọng việc tổ chức quán triệt Nghị 

quyết, chính sách của Đảng, Nhà nƣớc đến đội ngũ c n  ộ kinh tế của tỉnh. 

Hai là, tỉnh luôn chú trọng việc triển khai kế hoạch ĐTBD cán bộ gắn 

với quy hoạch cán bộ lãnh đạo, quản lý các nhiệm kỳ. Tỉnh luôn thực hiện tốt 

các công việc thƣờng xuyên nhƣ chính s ch c n  ộ, bảo vệ chính trị nội bộ, 

kiểm tra, gi m s t, công t c đảng viên... 

Ba là, Tỉnh uỷ đẩy mạnh phân cấp đi đôi với tăng cƣờng kiểm tra, giám 

sát và kiểm soát quyền lực đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. Đối với lĩnh 

vực tổ chức cán bộ, Tỉnh ủy tăng cƣờng siết chặt kỷ luật, kỷ cƣơng, góp phần 

đấu tranh ngăn ngừa, đẩy lùi nạn chạy chức, chạy quyền; tăng cƣờng phân 

cấp, phân quyền đi đôi với kiểm tra, giám sát và kiểm soát quyền lực; siết 
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chặt kỷ luật, kỷ cƣơng đi đôi với tạo dựng môi trƣờng, động lực để đẩy mạnh 

đổi mới, sáng tạo. 

Bên cạnh đó, Đồng Tháp thực hiện rất nghiêm túc việc cấm cán bộ, công 

chức la cà quán xá trong giờ làm việc. Qua đó, tỉnh Đồng Tháp đã chấn chỉnh 

tình trạng cán bộ, công chức, viên chức chƣa chấp hành tốt thời gian trong giờ 

làm việc hành chính, thƣờng xuyên đi trễ, về sớm hoặc vắng mặt tại cơ quan 

không vì lý do công tác. 

2.4.1.2. Kinh nghiệm của tỉnh Quảng Ninh 

Cùng với Đồng Tháp, Quảng Ninh là một trong những tỉnh nổi bật với 

sự đổi mới trong quản lý kinh tế và quản lý cán bộ công chức. Tỉnh Quảng 

Ninh đã thực hiện nhiều biện pháp mạnh mẽ nhƣ cải c ch hành chính, đổi mới 

cơ chế tuyển dụng, quản lý cán bộ sao cho đảm bảo liêm chính và hiệu quả 

công việc.  

Trong những năm gần đây, tỉnh Quảng Ninh có môi trƣờng rất tốt 

trong đào tạo, rèn luyện, nâng cao chất lƣợng đội ngũ c n  ộ công chức, 

viên chức. Từ sự đổi mới, đột phá không ngừng của tỉnh, tinh thần làm 

việc, khát vọng cống hiến, sáng tạo của mỗi cán bộ công chức, viên chức 

đƣợc thổi bùng. Để có chất lƣợng đội ngũ c n  ộ công chức nhƣ hiện nay, 

tỉnh Quảng Ninh đã có những biện ph p nhƣ: Đổi mới mạnh mẽ các khâu 

trong công tác cán bộ, hoàn thành việc xây dựng vị trí việc làm; nâng cao 

chất lƣợng về mọi mặt của đội ngũ c n  ộ, công chức, viên chức, nhất là 

đội ngũ lãnh đạo, quản lý các cấp; đề cao đạo đức công chức và kỷ luật 

công vụ; liêm chính, tận tụy phục vụ nhân dân tạo môi trƣờng thuận lợi cho 

sản xuất kinh doanh.  

Nhận thấy vai trò và tầm quan trọng của ngƣời đứng đầu, tỉnh Quảng 

Ninh đã rà soát, bổ sung, quy định rõ và đề cao trách nhiệm của ngƣời đứng 

đầu các cấp, c c ngành, c c địa phƣơng, cơ quan, đơn vị. Để nâng cao hiệu 

quả của khu vực công, tỉnh đã tăng cƣờng cơ chế giao, khoán việc, quy trách 
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nhiệm đến cùng, gắn công việc của mỗi ngƣời với mục tiêu của cơ quan, lấy 

kết quả, hiệu quả hoạt động của từng cơ quan đơn vị để đ nh gi  lãnh đạo, 

quản lý... . Bên cạnh đó, tỉnh đẩy mạnh việc rà soát, bổ sung quy hoạch cán 

bộ lãnh đạo, quản lý từng cấp. Tỉnh cũng tiến hành đổi mới ĐTBD đội ngũ 

cán bộ theo chức danh, theo vị trí việc làm, nhất là cấp cơ sở, cấp phòng và 

cán bộ, công chức cấp xã.  

Để thu hút đƣợc đội ngũ c n  ộ chất lƣợng cao, tỉnh đã mở rộng đối 

tƣợng thi tuyển chức danh cán bộ lãnh đạo quản lý. Cùng với đó, tỉnh cũng 

đổi mới công tác tuyển dụng, đề bạt cán bộ, công chức theo nguyên tắc có 

cạnh tranh, công khai, minh bạch. Tỉnh chú trọng việc kiểm soát quyền lực, 

chống chạy chức, chạy quyền trong công tác cán bộ.  

Ngoài ra, tỉnh Quảng Ninh còn coi trọng hợp tác công - tƣ để qua đó 

nâng cao chất lƣợng, hiệu quả công việc của cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh 

tế. Quảng Ninh là địa phƣơng nổi tiếng với sự phát triển của các mô hình hợp 

tác công - tƣ giúp tăng cƣờng chất lƣợng CBQLNN về kinh tế, tạo tiền đề cho 

phát triển kinh tế bền vững.  

Có thể thấy, kinh nghiệm của Quảng Ninh là một mô hình tham khảo có 

giá trị cho Nam Định trong việc cải cách hành chính và quản lý cán bộ nhà 

nƣớc về kinh tế ở tỉnh. 

2.4.1.3. Kinh nghiệm của thành phố Hà Nội 

Hà Nội là thủ đô của Việt Nam, nơi có hệ thống đ nh gi  CBQLNN về 

kinh tế tƣơng đối ổn định và đã đạt đƣợc nhiều thành tựu trong việc nâng cao 

chất lƣợng quản lý. Thành phố đã có những giải ph p đồng bộ nhằm đào tạo 

đội ngũ nhân sự phát triển Thành phố nói chung và đội ngũ CBQLNN lĩnh 

vực kinh tế của Thành phố nói riêng. Kinh nghiệm của Hà Nội trong việc thực 

hiện c c tiêu chí đ nh gi  năng lực và hiệu quả làm việc của cán bộ, cùng với 

qu  trình đào tạo bài bản là mô hình hữu ích cho Nam Định học tập trong việc 

xây dựng đội ngũ CBQLNN về kinh tế.  

Trong những năm qua, công t c đ nh gi  c n  ộ quản lý nhà nƣớc về 
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kinh tế cấp thành phố tại Hà Nội đã đạt đƣợc những  ƣớc tiến đ ng  ể, thể 

hiện qua sự vận hành tƣơng đối ổn định của hệ thống đ nh gi . Hàng năm, 

cán bộ đƣợc đ nh gi  dựa trên c c tiêu chí đa dạng, bao gồm thành tích trong 

c c phong trào thi đua, năng lực lãnh đạo, khả năng quản lý, phục vụ cho 

công tác quy hoạch, bổ nhiệm và cử cán bộ đi ĐTBD. 

Sự nghiêm túc và hiệu quả của công t c đ nh gi  đƣợc minh chứng qua 

những chuyển biến tích cực trong nhận thức và phƣơng thức thực hiện. Thành 

phố Hà Nội đã  an hành văn  ản chỉ đạo, quán triệt đến c c đơn vị hành 

chính, sự nghiệp trực thuộc về việc thực hiện đ nh gi , phân loại cán bộ, công 

chức, viên chức và lao động. Đồng thời, thành phố Hà Nội cũng nhấn mạnh 

vai trò, trách nhiệm của ngƣời đứng đầu cơ quan, đơn vị trong việc đảm bảo 

tính khách quan, công bằng và hiệu quả của công t c đ nh gi . 

 Thành phố x c định các tiêu chí đ nh gi  rõ ràng, s t với đặc điểm của 

mỗi loại hình doanh nghiệp, cơ quan, tổ chức, đảm bảo gắn bó chặt chẽ với 

năng lực, hiệu quả làm việc của từng cá thể. Phƣơng thức đ nh gi  c n  ộ 

đƣợc tiến hành bằng phiếu đ nh gi   ết hợp chấm điểm chỉ. Qua đó, công tác 

đ nh gi  đảm bảo công khai, dân chủ, giảm thiểu tối đa việc đ nh gi  cảm 

tính, thiếu cơ sở. 

Tại Thành phố Hà Hội, cuối năm cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế 

đƣợc đ nh gi  theo 4 cấp độ: hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ, hoàn thành tốt 

nhiệm vụ, hoàn thành nhiệm vụ và không hoàn thành nhiệm vụ. Kết quả đ nh 

gi  còn là căn cứ khoa học đối với việc quy hoạch, tuyển dụng, ĐTBD, khen 

thƣởng, kỉ luật và giải quyết chính sách của cán bộ, viên chức. 

Bên cạnh đó, thành phố cũng quan tâm đến công tác thực hiện chế độ, 

chính sách cho CBQLNN về kinh tế. Thành phố vừa đảm bảo chế độ nâng 

bậc lƣơng, phụ cấp cho 100% cán bộ, vừa thực hiện tốt chế độ bảo hiểm xã 

hội và bảo hiểm y tế đối với tất cả cán bộ, công chức. C c cơ quan, tổ chức 

thực hiện nghiêm túc chế độ thi đua hằng năm và  ình xét theo từng đợt đối 

với cán bộ. Qua đó, cán bộ, đảng viên đƣợc khích lệ, biểu dƣơng xứng đ ng 
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trƣớc những cống hiến, thành tích nổi bật. 

Ngoài ra, thành phố Hà Nội cũng chú trọng triển khai thực hiện đào tạo 

bồi dƣỡng theo đúng đề  n đã đƣợc Uỷ ban nhân dân thành phố phê duyệt. 

Thông qua các khóa đào tạo bồi dƣỡng, đội ngũ CBQLNN về kinh tế của 

thành phố đã đƣợc bổ sung, trau dồi về nhận thức, trình độ, kỹ năng chuyên 

môn. Nhờ đó, đội ngũ c n  ộ có nhiều kỹ năng xử lý các tình huống thực tế 

và nâng cao trình độ QLNN. Thành phố đã có đề án từng  ƣớc chuẩn hóa 

trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của cán bộ sao cho đảm bảo đội ngũ cán bộ 

có thể đ p ứng yêu cầu về năng lực, trình độ theo quy định của Thành phố và 

của Bộ Nội vụ. 

Nhìn chung, những thành công từ các tỉnh, thành phố là bài học kinh 

nghiệm quan trọng để tỉnh Nam Định áp dụng nhằm nâng cao chất lƣợng đội 

ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. 

2.4.2. Kinh nghiệm của một số quốc gia trên th  giới 

Luận án lựa chọn nghiên cứu bài học kinh nghiệm của hai thành phố tiêu 

biểu trên thế giới là thành phố Tokyo của Nhật Bản và thành phố Singapore 

của Singapore. Hai thành phố này đều là những trung tâm kinh tế phát triển 

hàng đầu với hệ thống QLNN hiệu quả. Tokyo là thủ đô của Nhật Bản, nơi có 

nền kinh tế toàn cầu phát triển mạnh mẽ và hệ thống quản lý công hiện đại, có 

thể cung cấp nhiều bài học về cách duy trì chất lƣợng cán bộ quản lý. Trong 

 hi đó, Singapore nổi tiếng với sự minh bạch, hiệu quả trong QLNN và chính 

sách phát triển kinh tế. Tuy là hai mô hình  h c nhau nhƣng cả thành phố 

To yo và Singapore đều rất thành công trong quản lý và điều hành nền kinh 

tế. Đây là những mô hình quan trọng để tỉnh Nam Định học hỏi kinh nghiệm 

và áp dụng vào việc nâng cao năng lực đội ngũ quản lý kinh tế ở tỉnh. 

2.4.2.1. Kinh nghiệm của thành phố Tokyo, Nhật Bản 

Tokyo là thủ đô và thành phố lớn nhất của Nhật Bản đồng thời cũng là 

một trong những trung tâm kinh tế, văn hóa và công nghiệp quan trọng nhất 
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trên thế giới. Thành phố Tokyo đã thực hiện các chính sách của Nhật Bản về 

đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ. Tokyo thực hiện biện ph p đảm bảo chất 

lƣợng đội ngũ c n  ộ thông qua việc tổ chức các kỳ thi tuyển công chức đảm 

bảo tính công minh, công bằng và trung thực.  hi đã có đƣợc đội ngũ công 

chức, Thành phố tiếp tục bồi dƣỡng để lựa chọn cán bộ cấp chiến lƣợc. Tokyo 

thực hiện một quy trình khép kín từ tƣ duy chiến lƣợc phát triển NNL chất 

lƣợng cao. Ngay từ thập niên 40 của thế kỷ XX, Tokyo đã chú trọng hôn 

nhân, chú trọng chế độ nuôi dƣỡng, chi bữa ăn trƣa cho tất cả học sinh tiểu 

học…, đến học hành, thi cử, tuyển chọn, ĐTBD, phân công, bố trí công việc, 

luân chuyển, đ nh gi ... hết sức bài bản.  

Để tuyển chọn đƣợc đội ngũ c n  ộ công chức đảm bảo chất lƣợng, 

chính phủ Nhật Bản đã thành lập Cơ quan Nhân sự quốc gia chịu trách nhiệm 

giải quyết toàn bộ các vấn đề liên quan đến thi tuyển công chức. Cùng với đó, 

chính phủ thành lập cơ quan Nhân sự quốc gia là đơn vị đại diện để tiếp nhận 

công chức sau kỳ thi tuyển quốc gia. Hai cơ quan này có trách nhiệm tổ chức 

các kỳ thi tuyển công chức và tiếp nhận công chức, đồng thời theo dõi, giám 

sát quá trình tổ chức thi tuyển công chức của bộ, cơ quan. 

Việc phân công, bố trí công việc cho công chức gắn với c c đặc điểm 

của mô hình vị trí việc làm. Theo đó, công chức làm việc theo các vị trí công 

việc nhất định đƣợc nghiên cứu, mô tả chi tiết trong một thời gian dài sau khi 

đƣợc bổ nhiệm. Công chức phải đ p ứng tất cả các yêu cầu của vị trí công 

việc này và chỉ có thể thay đổi chuyên môn, vị trí bằng việc vƣợt qua các kỳ 

thi để chuyển đổi. Điều này có tác dụng khuyến khích công chức phát triển để 

thăng tiến trong nền công vụ và qua đó lựa chọn đƣợc những ngƣời ƣu tú nhất 

cho các vị trí lãnh đạo.  

Sau  hi vƣợt qua kỳ thi loại I, các quan chức tƣơng lai đƣợc quyền chọn 

nơi làm việc. Họ sẽ đƣợc đào tạo nhiều khóa học để nâng cao chuyên môn 

nghiệp vụ trong suốt cuộc đời công chức.  
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Bên cạnh đó,  hung cơ  ản của hệ thống đ nh gi  đối với công chức 

theo năng lực làm việc và kết quả thực hiện nhiệm vụ đƣợc thiết kế riêng cho 

từng vị trí công việc nhƣ trƣởng phòng, trƣởng nhóm,… và đƣợc áp dụng 

theo định kỳ.  

Nội dung cơ  ản trong c c quy định quản lý cán bộ, công chức của thành 

phố là chính s ch đãi ngộ đối với công chức. Chỉ những ngƣời ƣu tú mới 

đƣợc tuyển chọn vào công chức nhà nƣớc thông qua những chính sách, biện 

pháp quản lý  h ch quan và cơ chế tuyển dụng minh bạch, công khai. Họ 

đƣợc xã hội tôn trọng, tin tƣởng. Từ đó, công chức có niềm tự hào với trọng 

trách do xã hội giao phó. Chính phủ Nhật Bản trả lƣơng rất cao và có chế độ 

 hen thƣởng xứng đ ng đối với trí thức, tài năng, c n  ộ cấp chiến lƣợc. 

Trong quá trình sử dụng, các nhà quản lý luôn tìm c ch động viên, khuyến 

khích những ngƣời dƣới quyền tích cực làm việc và phát huy hết tài năng 

sáng tạo của mình. Đồng thời, thành phố cũng rất nghiêm khắc với các hành 

vi gian lận, dối tr …  

2.4.2.2. Kinh nghiệm của thành phố Singapore của Singapore 

Cho đến nay, Singapore đang làm rất tốt việc đảm bảo chất lƣợng cán bộ 

nhà nƣớc. Có nhiều lý do đƣa đến sự thành công của Singapore. Trong đó, 

nguyên nhân cơ  ản và quan trọng là tại đất nƣớc Singapore công tác xây 

dựng đội ngũ công chức (ĐTBD và tuyển dụng công chức) đƣợc xem là một 

trong những quốc s ch hàng đầu. Chính phủ Singapore và Thủ đô của 

Singapore đã thực hiện rất tốt việc đảm bảo đội ngũ công chức nhà nƣớc nói 

chung và công chức QLNN lĩnh vực kinh tế nói riêng chất lƣợng cao, có tác 

phong chuyên nghiệp và liêm chính  

 Nền công vụ Singapore luôn đặt chất lƣợng phục vụ, hiệu quả, năng suất 

lên trên hết. Nền công vụ liên tục đổi mới nhằm thích ứng với tình hình thế 

giới biến đổi không ngừng và đ p ứng yêu cầu phát triển đất nƣớc. Singapore 

quan niệm công chức là chìa khóa thành công nên rất coi trọng nhân tố con 

ngƣời, trọng dụng hiền tài.  
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Đối với công t c đảm bảo chất lƣợng đội ngũ công chức, Chính quyền 

Singapore quan tâm sâu sắc đến vấn đề đ nh gi  công chức. Tại Singapore, 

việc đánh giá công chức đƣợc tiến hành dựa trên việc đ nh gi  thời gian công 

t c và đ nh gi  năng lực. Trƣớc khi thực hiện bổ nhiệm, bồi dƣỡng công 

chức, công chức đƣợc đ nh gi  xem có xứng đ ng để bổ nhiệm không dựa 

theo kết quả đ nh gi  năng lực, kinh nghiệm công tác thực tế, tình trạng sức 

khỏe, tuổi tác... 

Nhằm phát huy tối đa năng lực của mỗi ngƣời, Nhà nƣớc Singapore rất 

chú trọng đến việc ĐTBD công chức. Điều đó đƣợc thể hiện trƣớc tiên qua 

việc chi tiêu rất lớn cho đào tạo (bao gồm cơ sở vật chất, lực lƣợng giáo viên 

và có chế độ đãi ngộ nhƣ thể giáo dục phổ thông đƣợc miễn phí, bao gồm 

toàn bộ giáo trình, tài liệu, máy tính, lệ phí đƣờng bộ… ). Việc ĐTBD công 

chức đƣợc thực hiện theo hƣớng mỗi ngƣời sẽ đƣợc ph t huy năng lực riêng. 

Mỗi cá nhân tự tạo thói quen học tập suốt đời, thƣờng xuyên học tập. Công 

tác ĐTBD giúp đảm bảo mỗi một công chức đều có những tố chất,  ĩ năng, 

kiến thức đ p ứng tốt nhất sự nghiệp công vụ.  

 Theo chính sách ĐTBD công chức, trong một năm mỗi công chức phải 

đƣợc đào tạo bồi dƣỡng tối thiểu 100 giờ. Để có thể thực hiện đƣợc mục tiêu 

xây dựng nền hành chính dịch vụ công thuộc nhóm số một thế giới, Singapore 

thực hiện đào tạo bồi dƣỡng thƣờng xuyên và phát triển NNL.  

Mỗi cán bộ công chức nhà nƣớc đều đƣợc  ình đẳng trong đào tạo bồi 

dƣỡng. Tính chung tất cả 5 mức độ đào tạo, có ít nhất 60% nội dung đào tạo 

gắn với công việc thực tiễn của công chức và 40% là nội dung đào tạo chuyên 

sâu, nâng cao. Nhờ đào tạo, công chức không chỉ thực hiện tốt công việc của 

mình mà còn có cơ hội phát triển. 

2.4.3. Bài học kinh nghiệm v   ảm bảo chất lƣợng  ộ  ngũ cán bộ 

quản l  n   nƣớc v  kinh t  cho tỉnh N m Định 

Từ những bài học của c c địa phƣơng ở trong nƣớc và ở nƣớc ngoài, có 
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thể rút ra một số kinh nghiệm đối với tỉnh Nam Định trong việc đảm bảo chất 

lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế nhƣ sau: 

Cần tăng cƣờng tuyên truyền và phổ biến các nghị quyết, chính sách của 

Đảng và Nhà nƣớc tới đội ngũ c n  ộ kinh tế của tỉnh, nhằm đảm bảo tất cả 

cán bộ nắm vững và thực hiện đúng c c chủ trƣơng, chính s ch. 

Xây dựng và triển khai kế hoạch ĐTBD cán bộ gắn với quy hoạch cán 

bộ lãnh đạo của tỉnh, qua đó tạo động lực giúp đội ngũ c n  ộ không ngừng 

nâng cao năng lực và đ p ứng yêu cầu nhiệm vụ. 

Tăng cƣờng công tác kiểm tra, giám sát và kiểm soát quyền lực, đặc 

biệt trong công tác tổ chức cán bộ nhằm thắt chặt kỷ luật và kỷ cƣơng. Đấu 

tranh với các hiện tƣợng tiêu cực nhƣ chạy chức, chạy quyền. Đồng thời, cần 

phân cấp, phân quyền một cách hợp lý, kết hợp với công tác giám sát chặt 

chẽ để vừa thúc đẩy đổi mới sáng tạo, vừa bảo vệ tính minh bạch trong công 

tác quản lý. 

Đổi mới toàn diện công tác cán bộ, hoàn thành xây dựng hệ thống vị trí 

việc làm và nâng cao chất lƣợng đội ngũ c n  ộ, công chức, viên chức, đặc 

biệt là đội ngũ lãnh đạo các cấp. Cần chú trọng vào việc đề cao đạo đức công 

chức, kỷ luật công vụ và tinh thần liêm chính, phục vụ nhân dân, tạo môi 

trƣờng thuận lợi cho phát triển sản xuất kinh doanh. 

Đƣa ra c c giải ph p đồng bộ để phát triển đội ngũ nhân sự của tỉnh, đặc 

biệt là đội ngũ CBQLNN về kinh tế sao cho đảm bảo đ p ứng yêu cầu phát 

triển kinh tế - xã hội của địa phƣơng. 

Đảm bảo tính nghiêm túc và hiệu quả trong công t c đ nh gi  CBQLNN 

về kinh tế. Đảm bảo các cán bộ đƣợc đ nh gi  một cách công bằng và chính 

xác để từ đó có  ế hoạch phát triển phù hợp. 

Để tối ƣu hóa hiệu quả công việc và tạo ra sự hài hòa giữa yêu cầu công 

việc và năng lực của cán bộ, phân công công việc cho công chức cần dựa trên 

c c đặc điểm của mô hình vị trí việc làm.  
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C ƣơng 3 

THỰC TRẠNG CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ  

NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ TỈNH NAM ĐỊNH 

 

3.1.  HÁI QUÁT VỀ TỈNH NAM ĐỊNH 

3.1.1. Đặ    ểm tự nhiên 

Nam Định là tỉnh nằm phía Nam vùng đồng bằng sông Hồng. Nam Định 

tiếp giáp với tỉnh Thái Bình ở phía Bắc, tỉnh Ninh Bình ở phía Nam, tỉnh Hà 

Nam ở phía Tây Bắc và giáp biển (vịnh Bắc Bộ) ở phía Đông. 

Nam Định là địa phƣơng có địa hình tƣơng đối bằng phẳng. Tỉnh có 2 

vùng chính là vùng đồng bằng thấp trũng và vùng đồng bằng ven biển [12]. 

Vùng ven biển có bờ biển dài, địa hình khá bằng phẳng. Một số nơi có bãi cát 

thoải mịn thích hợp với phát triển du lịch nghỉ mát tắm biển nhƣ Thịnh Long 

(Hải Hậu), Quất Lâm (Giao Thuỷ), Rạng Đông (Nghĩa Hƣng). Vùng kinh tế 

biển của tỉnh rất giàu tiềm năng về phát triển công nghiệp, thƣơng mại, du lịch, 

dịch vụ và hạ tầng đô thị. Bên cạnh đó, Nam Định còn có 3 sông lớn là sông 

Hồng, sông Đ y, sông Ninh Cơ. Ngoài ra có sông Đào nối liền sông Hồng và 

sông Đ y cùng với nhiều sông nhỏ  h c giúp cho giao thông đƣờng thuỷ thuận 

lợi và bồi đắp phù sa, tƣới tiêu phục vụ sản xuất nông nghiệp. 

Nam Định có hệ thống kết cấu hạ tầng giao thông mới đƣợc đầu tƣ  h  

đồng bộ. Khoảng cách và thời gian đi đến thủ đô Hà Nội cũng nhƣ cảng biển 

cửa ngõ quốc tế Hải Phòng chỉ còn khoảng 1 giờ đồng hồ. Tỉnh có hạ tầng 

điện lực luôn sẵn sàng đ p ứng tốt cho nhu cầu sản xuất, kinh doanh của các 

doanh nghiệp. Bên cạnh đó, Nam Định còn là vùng đất mang nét đặc trƣng 

của nền văn minh lúa nƣớc sông Hồng, thích hợp với các loại hình du lịch 

đồng quê, khảo sát, nghiên cứu văn hóa, tâm linh, sinh th i.  

Những đặc điểm tự nhiên của tỉnh có ảnh hƣởng đến việc điều chỉnh cơ 

cấu  inh tế. Trong những năm tới, tỉnh tập trung cho phát triển dịch vụ du lịch 

thƣơng mại, công nghiệp và tiểu thủ công nghiệp sạch, phù hợp với đô thị. 
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Chính vì thế, đội ngũ c n  ộ về kinh tế của tỉnh cũng phải đƣợc bố trí tƣơng 

ứng với cơ cấu  inh tế để x c định hƣớng phát triển. 

3.1.2. Đặ    ểm   n  t  -  ã  ội 

Nam Định là đơn vị hành chính Việt Nam xếp thứ 35 về Tổng sản phẩm 

trên địa bàn (GRDP), xếp thứ 31 về GRDP  ình quân đầu ngƣời, đứng thứ 11 

về tốc độ tăng trƣởng GRDP. Với GRDP đạt 84.097 tỉ đồng (tƣơng ứng với 

3,66 tỉ USD), GRDP  ình quân đầu ngƣời đạt 45,8 triệu đồng (tƣơng ứng với 

1.982 USD), tốc độ tăng trƣởng GRDP đạt 7,7%. Quy mô kinh tế của tỉnh cán 

mốc 100.000 tỷ đồng, đứng thứ 33/63 cả nƣớc và 9/11 tỉnh, thành phố vùng 

đồng bằng sông Hồng. Cơ cấu kinh tế của tỉnh tiếp tục chuyển dịch theo 

hƣớng giảm tỷ trọng ngành nông, lâm nghiệp và thủy sản và tăng tỷ trọng 

ngành công nghiệp, xây dựng, dịch vụ. Năm 2023, tổng sản phẩm trên địa bàn 

tỉnh theo gi  so s nh 2010 ƣớc đạt 58.253 tỷ đồng, tăng 10,19% so với năm 

2022, là mức tăng cao trong vùng và cả nƣớc. Quy mô kinh tế tỉnh theo giá 

hiện hành ƣớc đạt 103.596 tỷ đồng. GRDP  ình quân đầu ngƣời đạt 54,9 triệu 

đồng/ngƣời. Đến thời điểm hiện nay, nhiều công trình trọng điểm trên địa bàn 

tỉnh đã hoàn thành hoặc đang đẩy nhanh tiến độ thi công. Nhờ đó, hạ tầng kỹ 

thuật của tỉnh ngày càng đồng bộ, phục vụ thuận lợi cho phát triển kinh tế - xã 

hội, nâng cao sức hấp dẫn cho thu hút đầu tƣ. Cùng với đó, tỉnh luôn chú 

trọng xúc tiến thu hút đầu tƣ. Nhiều nhà đầu tƣ lớn trong và ngoài nƣớc quan 

tâm đầu tƣ tại Nam Định. Tính đến ngày 20/12/2023, tỉnh cấp giấy chứng 

nhận đăng  ý đầu tƣ mới và điều chỉnh tăng vốn cho 59 dự án (gồm 39 dự án 

đầu tƣ trong nƣớc 20 dự án FDI) với tổng vốn đăng  ý 2.412 tỷ đồng và 332 

triệu USD. Đời sống nhân dân ổn định, an ninh chính trị, trật tự an toàn xã hội 

đƣợc đảm bảo [12].  

Bên cạnh những thành tựu đã đạt đƣợc, kinh tế - xã hội của tỉnh Nam 

Định cũng đang phải đối mặt với nhiều  hó  hăn, th ch thức. Do nền kinh tế 

Việt Nam có độ mở lớn nên kinh tế của tỉnh Nam Định cũng chịu t c động 

trƣớc những  hó  hăn, th ch thức của kinh tế thế giới. Cùng với đó, tỉnh cũng 
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phải đối diện với những  hó  hăn do các biến động về kinh tế, chính trị, dịch 

bệnh, thiên tai  hó lƣờng. 

3.1.3. Những thuận lợ  v    ó   ăn  ủa tỉn  N m Định 

Nhìn chung, tỉnh Nam Định là địa phƣơng vừa có những thuận lợi, vừa 

có những  hó  hăn trong qu  trình đẩy nhanh công nghiệp hóa hiện đại hóa 

phát triển  inh tế - xã hội, cụ thể: 

* Về thuận l i:  

Tỉnh Nam Định có lợi thế về vị trí địa lý, có tiềm năng tự nhiên tƣơng 

đối đa dạng để phát triển  inh tế. Đó là cơ sở tự nhiên rất quan trọng tạo 

những điều kiện vật chất cho quá trình cải thiện đảm bảo chất lƣợng đội ngũ 

cán bộ quản lý đ p ứng nhu cầu của thực tế. 

Trong nhiều năm xây dựng  inh tế, tỉnh đã xây dựng đƣợc hệ thống kết 

cấu hạ tầng mới. Tuy kết cấu hạ tầng của tỉnh chƣa đ p ứng đầy đủ yêu cầu 

thực tế nhƣng đã tạo ra năng lực sản xuất mới, tạo năng lực phát triển  inh tế 

theo hƣớng chuyên môn hóa. Trong lĩnh vực nông nghiệp, từng  ƣớc phá vỡ 

nền sản xuất tự cấp, tự túc để chuyển sang sản xuất hàng hóa. Mặt khác, cơ sở 

hạ tầng của tỉnh tạo điều kiện cho việc mở mang và nâng cao dân trí, góp 

phần nâng cao chất lƣợng đội ngũ c n  ộ, công chức đ p ứng yêu cầu phát 

triển sản xuất hàng hóa theo hƣớng công nghiệp hóa hiện đại hóa. 

Tỉnh đã xây dựng đƣợc hai ngành  inh tế mũi nhọn trong chiến lƣợc phát 

triển  inh tế - xã hội để tập trung chỉ đạo. Đó là sản xuất công nghiệp, tiểu thủ 

công nghiệp vừa và nhỏ kết hợp làng nghề truyền thống và phát triển du lịch, 

dịch vụ.  

Truyền thống lịch sử về bảo vệ và xây dựng tổ quốc, chứng tỏ ngƣời dân 

Nam Định rất năng động, nhanh nhạy với cái mới là điều kiện thuận lợi để 

đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. 

* Về  hó  hăn:  

Tuy tỉnh đã có hệ thống cơ sở vật chất kỹ thuật nhƣng so với yêu cầu, 

hệ thống đó còn thiếu đồng bộ, chƣa đ p ứng yêu cầu của sản xuất và đời 
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sống. Trong tỉnh còn có sự chênh lệch rất lớn về trình độ giữa các vùng dẫn 

đến sự chênh lệch về chất lƣợng ngƣời lao động giữa các vùng trong phạm 

vi một tỉnh. 

Với địa hình đa dạng, Nam Định có tính phức tạp trong phong tục tập 

quán. Sự khác biệt về văn hóa và phong tục giữa các vùng yêu cầu cán bộ 

phải có kiến thức và kỹ năng thích ứng cao, linh hoạt trong việc triển khai các 

chính sách kinh tế sao cho phù hợp với đặc điểm từng khu vực. Điều này đòi 

hỏi cán bộ không chỉ am hiểu về chuyên môn mà còn phải nhạy bén trong 

giao tiếp, biết tôn trọng và tạo sự gắn kết với cộng đồng địa phƣơng, từ đó 

giúp các chính sách kinh tế nhận đƣợc sự đồng thuận và hiệu quả triển khai. 

Hơn nữa, các phong tục  h c nhau cũng có thể gây ra xung đột về quan điểm, 

yêu cầu cán bộ phải có khả năng quản lý và giải quyết mâu thuẫn một cách 

hài hòa. Những yêu cầu này t c động trực tiếp đến công tác chất lƣợng của 

đội ngũ, đòi hỏi họ không chỉ có chuyên môn mà còn phải hiểu biết sâu sắc về 

văn hóa và tập qu n địa phƣơng. 

Là một đô thị thu hút nguồn lao động từ các huyện và c c địa phƣơng 

 h c, Nam Định phải đối mặt với những thách thức trong quản lý kinh tế do 

sự gia tăng nhanh chóng và  hông đồng nhất của lực lƣợng lao động nhập cƣ. 

Sự đa dạng trong các loại hình tổ chức sản xuất kinh doanh tạo ra  hó  hăn 

lớn trong việc quản lý và gi m s t. Đội ngũ c n  ộ quản lý cần có năng lực và 

công cụ thích hợp để giải quyết sự phức tạp này, từ việc điều chỉnh chính sách 

quản lý lao động đến đảm bảo trật tự trong hoạt động kinh tế - xã hội của tỉnh. 

3.2. THỰC TRẠNG CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ NHÀ 

NƢỚC VỀ KINH TẾ TỈNH NAM ĐỊNH 

3.2.1. Cơ  ấu cán bộ quản l  n   nƣớc v  kinh t  tỉnh N m Định 

Cũng nhƣ c c tỉnh trong cả nƣớc, bộ máy QLNN về kinh tế ở tỉnh của 

Nam Định gồm có các cán bộ, công chức làm việc tại HĐND và Uỷ ban nhân 

dân tỉnh; cán bộ các sở bao gồm Sở Kế hoạch và Đầu tƣ, Sở Tài chính, Sở 

Công thƣơng, Sở Nông nghiệp và Phát triển nông thôn, Sở Giao thông - Vận 
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tải, Sở Khoa học - Công nghệ; Sở Xây dựng. Cho đến nay, c c cơ quan, tổ 

chức hành chính của tỉnh Nam Định đã đƣợc kiện toàn đảm bảo đúng quy 

định, biên chế đƣợc phân bổ hợp lý, ổn định. 

Theo biên chế đƣợc giao, số lƣợng công chức của tỉnh Nam Định là 

6.228 ngƣời. Trong đó, số lƣợng công chức ở tỉnh là 2.026 ngƣời và số lƣợng 

công chức cấp huyện là 4.202 ngƣời. Tuy nhiên, trên thực tế, theo thống kê 

của Sở Nội vụ tỉnh Nam Định thì số lƣợng cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế 

tỉnh Nam Định đang ít hơn số đƣợc giao.  

Bảng 3.1. Tổng hợp số lƣợng cán bộ quản l  n   nƣớ  v    n  t  tỉnh 

N m Địn  g     oạn 2018 - 2022 

ĐVT:  gười 

Số 

t ứ 

tự 

2018 2019 2020 2021 2022 

So 

sán  

2019 

/2018 

So 

sán  

2020 

/2019 

So 

sán  

2021 

/2020 

So  

sán  

2022 

/2021 

Theo 

biên 

chế 

642 611 620 547 557 -31 9 -73 10 

Thực 

tế 
557 526 535 462 472 -31 9 -73 10 

Tỉ lệ 

% 

 

86,76 86,09 86,29 84,46 84,74 -0.67 0.2 -1.83 0.28 

 Ngu n: Uỷ ban nhân dân tỉnh  am Định [63];[ 64]; [65]; [66]; [67]. 

Trong giai đoạn 2018-2022, thực tế số lƣợng cán bộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế tỉnh Nam Định chỉ đạt từ 84,74% đến 86,76% so với tổng biên chế về 

số lƣợng cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế tỉnh Nam Định. Số lƣợng đội 

ngũ cán bộ này thay đổi theo từng năm. Sự thay đổi này là do số lƣợng biên 

chế đƣợc giao thay đổi lại theo lộ trình từng năm. Cùng với đó, một số cán bộ 

nghỉ hƣu, một số tuyển mới và một số chuyển công việc sang vị trí khác. 

Trong 5 năm, số lƣợng cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế tỉnh Nam Định 
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giảm 85 ngƣời (15,26%), từ 557 ngƣời năm 2018 xuống chỉ còn 472 ngƣời 

vào năm 2022. Trong đó, chỉ riêng năm 2021 số lƣợng cán bộ đã giảm 73 

biên chế so với năm 2020. Tiếp đến, năm 2019 cũng giảm 31 biên chế so với 

năm 2018. Điều nay cho thấy, tỉnh Nam Định đang thực hiện rất tốt việc tinh 

giảm  iên chế của tỉnh cũng nhƣ cơ cấu gọn lại đội ngũ c n  ộ quản lý nhà 

nƣớc về  inh tế của tỉnh. 

Bảng 3.2. Cơ  ấu v  giớ  t n ,  ộ tuổi từ năm 2018 – 2022 

  2018 2019 2020 2021 2022 

Tổng 

Số lƣợng 

(ngƣời) 
557 526 535 462 472 

Tỉ lệ (%) 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 

Độ tuổ  

Từ 30 tuổi trở xuống 

Số lƣợng 

(ngƣời) 
62 54 66 42 47 

Tỉ lệ (%) 11,13 10,27 12,34 9,09 9,96 

Từ 31-40 tuổi 

Số lƣợng 

(ngƣời) 
233 230 231 200 204 

Tỉ lệ (%) 41,83 43,73 43,18 43,29 43,22 

Từ 41-50 tuổi 

Số lƣợng 

(ngƣời) 
157 148 145 146 141 

Tỉ lệ (%) 28,19 28,14 27,10 31,60 29,87 

Từ 51 đến 60 tuổi 

Số lƣợng 

(ngƣời) 
94 86 87 74 75 

Tỉ lệ (%) 16,88 16,35 16,26 16,02 15,89 

Trên 60 tuổi 

Số lƣợng 

(ngƣời) 
11 8 6 0 5 

Tỉ lệ (%) 1,97 1,52 1,12 0 1,06 

Ngu n: Uỷ ban nhân dân tỉnh Nam Định [63];[ 64]; [65]; [66]; [67].  

Về độ tuổi: Đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại tỉnh Nam Định có độ tuổi 

đa dạng trong các nhóm tuổi. Trong đó, tập trung đông nhất là đội ngũ c n  ộ 



76 

 

 

 

trong độ tuổi từ 31-40 tuổi với 41,83% vào năm 2018 và tăng lên 43,22% vào 

năm 2022. Tiếp đến là đội ngũ c n  ộ từ 41-51 tuổi chiếm 29,87% vào năm 

2022. Ngoài ra, năm 2022 toàn tỉnh cũng có 9,96% đội ngũ c n  ộ  inh tế ở 

tỉnh có độ tuổi dƣới 30 tuổi. Ở nhóm trên 60 tuổi, năm 2018 nhóm này chỉ 

chiếm một tỉ lệ nhỏ với 1,97%. Đến năm 2021, không có cán bộ trên 60 tuổi. 

Đến năm 2022, tỉ lệ cán bộ trên 60 tuổi khá thấp với 1,06%. Nhìn chung, đội 

ngũ CBQLNN về kinh tế tại tỉnh Nam Định có độ tuổi đa dạng, phần lớn là 

các cán bộ trẻ dƣới 50 tuổi. Đây là một trong những thế mạnh tỉnh Nam Định 

có thể tận dụng để phát triển kinh tế, xã hội của tỉnh trong thời gian tới.3.2.2. 

Thực trạng phẩm chất chính trị, đạo đức và lối sống của đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế ở tỉnh Nam Định 

Bản lĩnh là phẩm chất đặc trƣng của con ngƣời trong xã hội, biểu hiện ở 

tính kiên quyết và năng lực kiểm soát một c ch độc lập ý chí, hành vi (quyết 

định) của chủ thể (ngƣời). Ngƣời có bản lĩnh là ngƣời không chịu ảnh hƣởng 

bởi áp lực bên ngoài,  hông để áp lực bên ngoài làm thay đổi quan điểm, ý 

chí của chủ thể. Ngƣời có bản lĩnh, ý chí và năng lực của chính mình, kiên 

định bảo vệ lợi ích của tập thể, của xã hội. 

Nhƣ vậy, ngƣời cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế có bản lĩnh không 

chỉ biểu hiện ở một số yếu tố đơn lẻ nào đó trong nhân c ch con ngƣời mà lại 

là một sự tổng hoà tất cả các yếu tố của một con ngƣời năng động - sáng tạo - 

trí tuệ. Họ là ngƣời có tinh thần cƣơng quyết, tính  iên định, dám bảo vệ quan 

điểm, ý chí của chính mình. Bản lĩnh của ngƣời CBQLNN về kinh tế ở tỉnh 

đƣợc hợp thành bởi chính Th i độ và phẩm chất của ngƣời cán bộ. 

Trong bối cảnh hiện nay, những ngƣời CBQLNN về kinh tế đang chịu sự 

chống phá gay gắt từng ngày, từng giờ của các thế lực phản động. Mặc dù 

vậy, đại đa số CBQLNN về kinh tế ở tỉnh Nam Định đã thể hiện lập trƣờng tƣ 

tƣởng; bản lĩnh chính trị  iên định, có tinh thần cảnh giác cách mạng, tin cậy 

vào sự lãnh đạo của Đảng Cộng sản Việt Nam, tin tƣởng sự nghiệp đổi mới, 
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kiên trì mục tiêu độc lập dân tộc và xã hội chủ nghĩa, nỗ lực phấn đấu thực 

hiện mục tiêu dân giàu, nƣớc mạnh, xã hội dân chủ, công bằng, văn minh. 

Theo Báo cáo chính trị của Ban Chấp hành Đảng bộ tỉnh Nam Định nhiệm kỳ 

2020-2025 khẳng định: “Cán bộ, đảng viên luôn tin tưởng vào đường lối 

đúng đắn của Đảng”.  

Bảng 3.3. K t quả  án  g á v  phẩm chất chính trị,  ạo  ức và lối sống 

củ   ộ  ngũ  án bộ quản l  n   nƣớ  v    n  t  ở tỉnh N m Định 

       Đơn vị tính: tỷ lệ %, N=472 

C ấp   n   ƣờng lố ,    n  sá   

p áp luật  ủ  N   nƣớ  

Rất 

tốt 
Tốt Khá 

Trung 

bình 
Y u 

Niềm tin tuyệt đối vào sự lãnh đạo 

của Đảng 
78,60 17,80 1,91 1,91 0,00 

T c phong, lề lối làm việc 78,60 17,80 1,91 1,91 0,00 

Th i độ phục vụ nhân dân 46,19 51,27 1,48 1,48 1,06 

Phẩm chất đạo đức, lối sống 53,39 45,13 0,42 0,42 0,00 

Tinh thần tr ch nhiệm, trong công 

tác, ý thức  ỷ luật 
56,78 40,68 1,91 1,91 0,64 

Chấp hành đƣờng lối, chính s ch 

ph p luật của Nhà nƣớc 
45,55 51,27 1,48 1,48 0,00 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Để đ nh gi  khách quan phẩm chất chính trị, đạo đức và lối sống của đội 

ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định, NCS đã tiến hành 

khảo sát 472 cán bộ cán bộ, công chức tại tỉnh Nam Định. Nội dung khảo sát 

chủ yếu tập trung thăm dò ý  iến của cán bộ, công chức, viên chức đối với 

một số vấn đề của cán bộ kinh tế tại tỉnh. Trong đó, phẩm chất chính trị, đạo 

đức và lối sống của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam 

Định đƣợc đ nh gi  ở 5 mức độ (từ 5 - 1 tƣơng ứng với 5 = Rất tốt, 4 = Tốt,  



78 

 

 

 

3 = Khá, 2 = Trung bình và 1 = yếu). Ngoài phân tích tỉ lệ phần trăm, NCS 

còn phân tích giá trị trung  ình (mean) c c phƣơng  n của ngƣời trả lời. Trong 

đó, gi  trị trung bình càng gần 5 càng chứng tỏ phẩm chất chính trị, đạo đức 

và lối sống của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế đƣợc đ nh gi  cao. 

Kết quả khảo sát cho thấy phần lớn ngƣời trả lời đ nh gi  cao việc thực 

hiện c c chủ trƣơng, đƣờng lối của Đảng, chính s ch và ph p luật của Nhà 

nƣớc, đƣợc phần lớn ngƣời tham gia  hảo s t đ nh gi  cao. C n  ộ  inh tế tại 

tỉnh đƣợc nhận xét là tuân thủ tốt và rất tốt c c chính s ch và quy định của 

Đảng và Nhà nƣớc. Họ thể hiện tinh thần tr ch nhiệm cao, có ý thức tổ chức 

 ỷ luật, đ p ứng tốt về năng lực, trình độ và  ỹ năng công t c. C c c n  ộ này 

hoàn thành tốt c c nhiệm vụ đƣợc giao, gắn  ó mật thiết với nhân dân và 

đƣợc cộng đồng tin tƣởng. 

Trong những năm gần đây gần đây, trình độ nhận thức chính trị của cán 

bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh không ngừng đƣợc tăng lên. Thông qua 

các buổi học tập chính trị, quán triệt Nghị quyết Đại hội Đảng các cấp cùng 

việc ĐTBD mỗi năm giúp ý thức và trình độ nhận thức chính trị của đội ngũ 

cán bộ đƣợc nâng lên. Hầu hết cán bộ kinh tế ở tỉnh đã chứng tỏ bản thân có 

trình độ chính trị vững chắc. Đội ngũ c n  ộ kinh tế nhận thức ngày càng đầy 

đủ, sâu sắc hơn chức năng, nhiệm vụ, những thuận lợi, thời cơ, th ch thức của 

địa phƣơng nói chung, của tỉnh Nam Định nói riêng. Độ ngũ c n  ộ kinh tế của 

tỉnh ngày càng biết nhận xét, đ nh gi  tình hình, phân  iệt đúng sai, có th i độ 

kiên quyết đấu tranh chống lại những quan điểm, tƣ tƣởng nhận thức lệch lạc, 

những hành vi tiêu cực nhằm làm trong sạch nội bộ. Cùng với đó, đội ngũ c n 

bộ kinh tế của tỉnh luôn chủ động nói, viết và làm đúng theo quan điểm của 

Đảng, giữ nghiêm kỷ luật và kiên quyết bảo vệ mặt trận chính trị, tƣ tƣởng.  

 Bên cạnh đó, đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại tỉnh Nam Định luôn chú 

trọng giáo dục, vận động quần chúng chấp hành đƣờng lối, chủ chƣơng của 

Đảng cũng nhƣ việc đấu tranh phản bác lại mọi luận điệu, quan điểm sai trái 
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trong đời sống xã hội. Với cƣơng vị là ngƣời lãnh đạo trong lĩnh vực kinh tế 

trên địa bàn tỉnh, đội ngũ cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế luôn ý thức đƣợc 

vị trí, vai trò của mình. Trên cơ sở đó,  ản thân đội ngũ c n  ộ tự giác tu 

dƣỡng, rèn luyện đạo đức, lối sống để giữ vững phẩm chất của ngƣời cán bộ 

cách mạng. Nhờ đó, mặc dù phải đối mặt với những biểu hiện của lối sống 

thực dụng và những t c động tiêu cực, mặt trái của cơ chế thị trƣờng, nhƣng 

phần lớn cán bộ kinh tế ở tỉnh Nam Định vẫn giữ gìn đƣợc phẩm chất đạo đức 

của ngƣời cán bộ (cần, kiệm, liêm, chính, chí công vô tƣ). Họ có lối sống 

trong sạch, lành mạnh, giản dị, có th i độ khiêm tốn, cầu thị, trung thực. 

Trong công tác, đội ngũ CBQLNN luôn gƣơng mẫu chấp hành Nghị quyết 

của Đảng, pháp luật của Nhà nƣớc, giữ gìn đoàn  ết nội bộ, kiên quyết đấu 

tranh với những hiện tƣợng tiêu cực làm trong sạch nội bộ.  

Mặc dù hoàn cảnh kinh tế hiện nay còn nhiều  hó  hăn, đời sống cán bộ 

công chức còn thiếu thốn nhƣngcán bộ kinh tế ở tỉnh ở Nam Định đã giữ đƣợc 

lối sống lành mạnh, có phẩm chất đạo đức tốt, luôn vì mục tiêu phát triển kinh 

tế và cải thiện đời sống của nhân dân của tỉnh. Cán bộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế ở tỉnh thực sự là tấm gƣơng chuẩn mực đạo đức nghề nghiệp cho đội 

ngũ cán bộ c c lĩnh vực khác noi theo. Kết quả khảo sát của NCS cho thấy, có 

tới 99,37% những ngƣời tham gia khảo sát cho rằng cán bộ quản lý nhà nƣớc 

về kinh tế tỉnh Nam Định có phẩm chất đạo đức lối sống ở mức độ tốt trở lên. 

Với giá trị trung  ình (mean) đạt 4,53 điểm, nhìn chung, đội ngũ c n  ộ cán bộ 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Nam Định đƣợc ghi nhận không vi phạm về 

đạo đức lối sống và không có những biểu hiện suy thoái về đạo đức, lối sống.  

 ết quả  hảo s t cũng cho thấy, có đến 99,14% ý  iến cho rằng c n  ộ 

quản lý nhà nƣớc về  inh tế có đầy đủ phẩm chất đạo đức c ch mạng thật sự 

mẫu mực, là tấm gƣơng s ng để c n  ộ, công chức, nhân viên và quần chúng 

nhân dân học hỏi, noi theo. Tuy là ngƣời giữ chức vụ lãnh đạo, quản lý và là 

thủ trƣởng c c cơ quan, đơn vị, địa phƣơng cùng cấp nhƣng phần lớn c n  ộ 
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 inh tế ở tỉnh Nam Định có lối sống giản dị, tiết  iệm. Họ làm việc  ằng 

chính sức lao động của c  nhân mình,  hông phô trƣơng, không hình thức, 

 hông đặc quyền, đặc lợi.  

Cùng với đó,  ết quả khảo s t cũng cho thấy có đến 98,94% tổng số 

ngƣời tham gia khảo sát cho rằng cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh 

Nam Định có tác phong và lề lối làm việc đạt từ loại khá trở lên. Đội ngũ 

cán bộ lãnh đạo, quản lý của cơ quan  inh tế đều có mối quan hệ đoàn  ết, 

gắn bó, ý thức trách nhiệm. Trong quá trình làm việc, bản thân ngƣời cán 

bộ luôn vì sự nghiệp phát triển kinh tế - xã hội của cơ quan, đơn vị. Đối với 

cán bộ, công chức, viên chức, nhân viên cấp dƣới, họ đã ph t huy vai trò 

trung tâm đoàn  ết, tích cực phấn đấu cho sự công bằng,  ình đẳng, có thái 

độ đúng mực. Dƣới cƣơng vị lãnh đạo, họ kiên quyết đấu tranh với chủ 

nghĩa c  nhân, đấu tranh với những biểu hiện quan liêu, tham nhũng, đùn 

đẩy trách nhiệm, vi phạm phẩm chất đạo đức trong sáng của ngƣời cán bộ. 

Với giá trị trung bình bằng 4,52, nhìn chung kết quả khảo sát cho thấy đội 

ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh đƣợc đ nh gi  có phẩm chất chính trị, đạo 

đức và lối sống ở mức rất tốt. 

Nhìn chung, với điểm trung  ình giao động từ 4,41 đến 4,73,  ết quả 

 hảo s t cho thấy nhìn chung đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế tỉnh 

Nam Định đƣợc đ nh gi  ở mức rất tốt. Trong đó, tiêu chí về phẩm chất chính 

trị, đạo đức và lối sống đƣợc đ nh gi  cao nhất là niềm tin tuyệt đối vào sự 

lãnh đạo của Đảng với giá trị trung bình mean bằng 4,73. Thứ hai là tiêu chí 

về phẩm chất đạo đức, lối sống với gi  trị trung  ình  ằng 4,53. Thứ  a là tiêu 

chí th i độ phục vụ nhân dân với gi  trị trung  ình  ằng 4,51. Đứng thứ tƣ là 

tiêu chí chấp hành đƣờng lối, chính s ch ph p luật của Nhà nƣớc với gi  trị 

trung  ình  ằng 4,5. Đứng thứ năm là tiêu chí t c phong, lề lối làm việc với 

gi  trị trung  ình  ằng 4,42. Đứng thứ s u là tiêu chí tinh thần tr ch nhiệm, 

trong công t c, ý thức  ỷ luật với gi  trị trung  ình  ằng 4,41. 
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Biểu  ồ 3.1. Đ ểm trung bình k t quả  án  g á v  phẩm chất chính trị, 

 ạo  ức và lối sống củ   ộ  ngũ  án bộ quản l  n   nƣớ  v    n  t  ở  

tỉn  N m Định 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Có thể thấy, đa số c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế tỉnh Nam Định đã 

giải quyết đúng đắn mối quan hệ giữa lợi ích và tr ch nhiệm. Ngƣời c n  ộ đã 

 iết giải quyết hài hoà về lợi ích c  nhân và lợi ích tập thể, luôn đặt lợi ích 

chung của tập thể, của nhân dân lên trên lợi ích riêng tƣ. Trong quá trình làm 

việc, ngƣời CBQLNN về  inh tế trên địa  àn tỉnh Nam Định luôn có th i độ 

cầu thị, trân trọng đồng nghiệp,  iết cảm thông, chia sẻ  hó  hăn với đồng 

nghiệp, c n  ộ, nhân viên và quần chúng nhân dân. 

3.2.2. Thực trạng trìn   ộ, năng lực củ   ộ  ngũ cán bộ quản lý nhà 

nƣớc v  kinh t  tỉnh N m Định 

* Trình độ đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước về kinh tế tỉnh Nam Định 
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Một trong những tiêu chí quan trọng thể hiện năng lực của đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định là trình độ học vấn của đội ngũ c n  ộ. 

(Đơn vị:%) 

 

Biểu  ồ 3.2. Trìn   ộ học vấn  ộ  ngũ cán bộ quản l  n   nƣớc v  

kinh t  tỉn  N m Địn  năm 2023 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Kết quả khảo sát cho thấy trình độ học vấn của cán bộ quản lý nhà nƣớc 

về  inh tế tỉnh Nam Định tƣơng đối cao. Trong số 472 ngƣời tham gia khảo 

sát, chiếm tỉ lệ lớn nhất với 59,96% tƣơng ứng 283 cán bộ có trình độ đại học. 

Một điểm đ ng ghi nhận là tỉ lệ cán bộ tham gia khảo sát có trình độ thạc sĩ 

chiếm tỉ lệ lớn thứ 2 với 33,9%. Bên cạnh đó, tỉnh có có 1,06% đội ngũ c n 

bộ đạt trình độ tiến sĩ. Trong  hi đó, toàn tỉnh hiện chỉ có 2,54% tƣơng ứng 

với 12 ngƣời có trình độ cao đẳng, chỉ có 5 ngƣời chiếm 1,06% có trình độ 

trung cấp và 7 ngƣời chiếm 1,48% có trình độ sơ cấp.  

Nhìn chung, với trình độ học vấn của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc 

về  inh tế hiện nay là hợp lý và đ p ứng yêu cầu của công việc. Một số cán bộ 

lãnh đạo, quản lý có trình độ tiến sỹ. Cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế tỉnh 
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Nam Định có trình độ đại học cũng tăng lên. Trong  hi đó, đội ngũ c n  ộ có 

trình độ cao đẳng và trung cấp (chủ yếu là ở cấp xã) có xu hƣớng giảm. Số 

liệu thực tế cho thấy trình độ học vấn của cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế 

tỉnh Nam Định đang dần đƣợc nâng lên, cơ  ản đ p ứng đƣợc yêu cầu nhiệm 

vụ xây dựng, phát triển kinh tế - xã hội ở địa phƣơng. Trong tƣơng lai, để đ p 

ứng yêu cầu quản lý kinh tế ngày càng cao, tỉnh Nam Định đang tiếp tục từng 

 ƣớc phát triển đội ngũ c n  ộ kinh tế ở tỉnh lên trình độ học vấn cao, đặc biệt 

là đội ngũ cán bộ lãnh đạo các cấp.  

Bảng 3.4. Số lƣợng cán bộ kinh t  phân chia theo ngạch 

 

Ngạch công chức  

Ở tỉnh 

Số lƣợng Tỷ lệ % 

Chuyên viên cao cấp và tƣơng đƣơng 2 0,42 

Chuyên viên chính và tƣơng đƣơng 78 16,53 

Chuyên viên và tƣơng đƣơng 372 78,81 

Cán sự và tƣơng đƣơng 11 2,33 

Nhân viên 9 1,91 

Tổng 472 100 

Ngu n: Tác giả t ng h p. 

Bên cạnh trình độ học vấn, năng lực của đội ngũ c n  ộ quản lý kinh tế 

còn đƣợc thể hiện qua ngạch chuyên viên. Trong tổng số 472 số cán bộ quản 

lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Nam Định, số lƣợng cán bộ đƣợc bổ nhiệm vào 

ngạch chuyên viên cao cấp và tƣơng đƣơng toàn tỉnh hiện có 2 ngƣời đạt 

0,42%. Số lƣợng chuyên viên chính và tƣơng đƣơng là 78 ngƣời đạt 16,53%. 

Chiếm tỉ lệ cao nhất với 372 cán bộ chiếm 78,81% hiện đang giữ ngạch 

chuyên viên và tƣơng đƣơng. Điều này cho thấy chất lƣợng cán bộ quản lý 

nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Nam Định ngày càng đƣợc nâng lên. 
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Bảng 3.5. Bảng đ nh gi  về sự phù hợp về chuyên ngành đào tạo với vị trí 

công tác của cán bộ  uản lý nhà nước v    n  t  tỉnh N m Định năm 2023 

 

Nội dung 

 

K t quả  án  g á (tỷ lệ %) 

Rất 

phù 

hợp 

Phù 

hợp 

Bình 

t ƣờng 

Trung 

bình 

Không 

phù hợp 

Giá trị 

trung 

bình 

Công việc đang 

đảm nhận phù 

hợp với chuyên 

ngành đào tạo 

38,04 48,92 10,72 1,61 0,71 4,22 

Công việc đang 

đảm nhận phù 

hợp với năng lực 

bản thân 

37,97 55,31 4,45 1,38 0,90 4,28 

Giá trị trung 

bình      4,25 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Kết quả khảo sát cho thấy, một tín hiệu đ ng mừng là đa số cán bộ quản 

lý nhà nƣớc về  inh tế tỉnh Nam Định hiện có chuyên ngành đào tạo phù hợp 

với vị trí đang công t c tại c c cơ quan, đơn vị trong bộ máy kinh tế các cấp.  

Có đến 86,96% những ngƣời tham gia khảo sát cho biết công việc của họ 

hiện đang phù hợp và rất phù hợp với chuyên ngành đƣợc đào tạo. Trong đó, 

có 38,04% cán bộ khảo sát cho biết công việc họ đang đảm nhận rất phù hợp 

với chuyên ngành đƣợc đào tạo và 48,92% cho biết công việc của họ phù hợp 

với chuyên ngành đƣợc đào tạo.. Điều này khẳng định rằng phần lớn công 

việc của cán bộ đƣợc phân công phù hợp với chuyên môn mà họ đã đƣợc đào 

tạo. Tuy nhiên, vẫn tồn còn một số trƣờng hợp công việc chƣa hoàn toàn  hớp 

với chuyên ngành đào tạo khi có một tỷ lệ nhỏ cán bộ với 1,61% cho biết 

công việc mình đang đảm nhiệm phù hợp với trình độ đƣợc đào tạo ở mức 
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trung bình và 0,71% cho biết công việc mình đang đảm nhiệm không phù hợp 

với chuyên ngành mình đƣợc đào tạo. Đây là một vấn đề cần đƣợc lƣu ý trong 

công t c điều chỉnh và đào tạo bổ sung trong thời gian tới. Nhìn chung, với 

điểm trung  ình chung đạt 4,25 trên thang đo 5 điểm, kết quả cho thấy sự phù 

hợp cao giữa công việc đang đảm nhận phù hợp với chuyên ngành đào tạo, 

phản ánh hiệu quả trong việc bố trí nhân lực của tỉnh. 

Cùng với đó, với giá trị trung  ình đạt 4,28, kết quả khảo s t cũng cho 

thấy công việc mà đội ngũ c n  ộ kinh tế tỉnh Nam Định đang đảm nhận phù 

hợp với năng lực bản thân của ngƣời cán bộ. Kết quả này phản ánh sự tự tin 

của bản thân cán bộ về khả năng đ p ứng yêu cầu công việc hiện tại khi có 

đến 93,0% cán bộ cho biết công việc đang đảm nhận phù hợp và rất phù hợp 

với năng lực bản thân. Trong đó, có 37,97% cán bộ cho biết công việc đang 

đảm nhận rất phù hợp và 55,31% họ biết công việc đang đảm nhận phù hợp 

với năng lực của bản thân. Chỉ chiếm một tỷ lệ nhỏ với 6,73% đội ngũ  n  ộ 

cho biết công việc họ đang đảm nhận phù hợp ở mức bình thƣờng so với năng 

lực của bản thân. Có thể thấy, đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định 

không chỉ đƣợc bố trí công việc đúng chuyên ngành mà còn đƣợc bố trí phù 

hợp với năng lực thực tế của họ. 

Với điểm trung bình chung của hai tiêu chí đạt 4,25, kết quả khảo sát cho 

thấy sự phù hợp về chuyên ngành đào tạo với vị trí công tác của cán bộ quản 

lý nhà nƣớc về  inh tế tỉnh Nam Định năm 2023 đƣợc đ nh gi  “Rất tốt”. Kết 

quả này cũng cho thấy công tác tuyển dụng, đào tạo và bố trí cán bộ quản lý 

nhà nƣớc về kinh tế tại tỉnh Nam Định đƣợc thực hiện một cách hiệu quả và 

đồng bộ. Đây là một thành tựu quan trọng, góp phần vào sự phát triển bền 

vững của địa phƣơng và nâng cao hiệu quả QLNN. 
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Bảng 3.6. Trìn   ộ l  luận    n  trị  ủa cán bộ quản l  n   nƣớ  v    n  

t  tỉnh Nam Định g     oạn 2018-2022 

Trìn   ộ 

Lý luận 

chính trị 

Độ  ngũ  án bộ quản l  n   nƣớ  v  kinh t  

Năm 2018 Năm 2022 
So sán  năm 

2022/2018 

Số 

lƣợng 
Tỷ lệ% 

Số 

lƣợng 

Tỷ 

lệ% 

Tỷ lệ 

% 

Cử nhân 12 2,15 8 1,69 -0.46 

Cao cấp 219 39,32 196 41,53 2.21 

Trung cấp 251 45,06 226 47,88 2.82 

Sơ cấp 75 13,46 42 8,90 -4.56 

Tổng 557 100 472 100  

Ngu n: Uỷ ban nhân dân tỉnh  am Định [63]; [66]. 

Từ số liệu thống kê của Uỷ ban nhân dân tỉnh Nam Định cho thấy, trình 

độ lý luận chính trị của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh 

Nam Định đang ngày càng đƣợc nâng lên. Năm 2018, có 2,15% đội ngũ c n 

bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định có trình độ cử nhân chính trị 

và 39,32% có trình độ cao cấp chính trị. Đến năm 2022, tuy tỉ lệ cán bộ có 

trình độ cử nhân chính trị giảm xuống còn 1,69% nhƣng  ù lại tỉ lệ cử nhân 

có trình độ cao cấp chính trị đã tăng lên 41,53%. Bên cạnh đó, tỉ lệ cán bộ có 

trình độ trung cấp lý luận chính trị cũng tăng từ 45,06% năm 2018 lên 47,88% 

năm 2022. Trong  hi đó, những ngƣời có trình độ lý luận chính trị sơ cấp đã 

giảm đ ng  ể từ 13,46% năm 2018 xuống còn 8,9% năm 2022. 

Có thể thấy, trình độ lý luận chính trị của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà 

nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định đang ngày càng đƣợc nâng lên một  ƣớc. 

Nhìn chung, tỉ lệ đội ngũ cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định 

đƣợc bồi dƣỡng kiến thức QLNN, chuyên môn nghiệp vụ ngày càng tăng lên. 

Số lƣợng c n  ộ có trình độ lý luận cao cấp và trung cấp tăng lên trong khi số 
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lƣợng c n  ộ có trình độ sơ cấp ngày càng giảm đi cho thấy c n  ộ quản lý 

nhà nƣớc về  inh tế tỉnh Nam Định luôn trau dồi học tập để nâng cao năng 

lực trình độ của mình. 

Bảng 3.7. Khả năng sử dụng ngoại ngữ tin học của cán bộ quản l  n   

nƣớ  v    n  t  tỉnh N m Định năm 2023 

Mứ   ộ sử dụng 

Số lƣợng 

Ngoại ngữ Tin học 

Số lƣợng 

(ngƣời) 
Tỷ lệ% 

Số lƣợng 

(ngƣời) 
Tỷ lệ% 

Rất tốt 24 5,08 25 5,30 

Tốt 72 15,25 342 72,46 

Khá 269 56,99 58 12,29 

Trung bình 95 20,13 39 8,26 

Biết nhƣng hạn chế 12 2,54 8 1,69 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Để đ nh gi  trình độ, năng lực đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh một 

cách toàn diện, NCS còn khảo sát khả năng sử dụng ngoại ngữ, tin học của 

đội ngũ c n  ộ này. Kết quả khảo sát cho thấy, có 5,08% cán bộ quản lý nhà 

nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định cho biết bản thân có thể sử dụng rất tốt một 

ngoại ngữ và 15,25% cho biết có thể sử dụng tốt một ngoại ngữ. Chiếm tỉ lệ 

cao nhất với 56,99% cán bộ tham gia khảo sát cho biết bản thân có thể sử 

dụng đƣợc một ngoại ngữ ở mức độ khá. Ngoài ra, có 20,13% cán bộ có thể 

sử dụng ở mức độ trung bình. Chỉ có một tỉ lệ nhỏ với 2,54% cho biết bản 

thân có biết sử dụng ngoại ngữ nhƣng còn hạn chế.  

Trong bối cảnh toàn cầu hóa và hội nhập quốc tế, bản thân ngƣời cán bộ 

không chỉ cần sử dụng tốt ngoại ngữ mà còn cần sử dụng tốt tin học để nâng 

cao hiệu quả công việc. Kết quả khảo sát cho thấy có 5,3% cán bộ cho biết có 
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thể sử dụng rất tốt và 72,46% cán bộ tham gia khảo sát cho biết có thể sử 

dụng tốt tin học. Bên cạnh đó, có 12,29% cho biết có thể sử dụng tin học ở 

mức độ khá và 8,26% cho biết có thể sử dụng tin học ở mức độ trung bình và 

cơ  ản đ p ứng đƣợc yêu cầu công việc. Chỉ có 1,69% cán bộ có biết về tin 

học nhƣng còn hạn chế, tức là có thể sử dụng đƣợc máy vi tính với các công 

việc đơn giản. Nhìn chung, đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định có 

trình độ ngoại ngữ và tin học đ p ứng yêu cầu của công việc. 

* Năng lực  ộ  ngũ cán bộ quản l  n   nƣớc v  kinh t  tỉn  N m Định 

Bên cạnh việc khảo s t trình độ của đội ngũ CBQLNN về kinh tế, NCS 

còn khảo s t đ nh gi  năng lực đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định. 

NCS đo lƣờng năng lực lãnh đạo, điều hành xử lý công việc, tổ chức thực 

hiện nhiệm vụ của cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh Nam Định trên 5 

tiêu chí là (1) năng lực lãnh đạo, điều hành, quản lý; (2) năng lực tổ chức thực 

hiện chính sách phát triển kinh tế - xã hội; (3) Năng lực kiểm tra, giám sát 

thực thi chính sách phát triển kinh tế - xã hội; (4) Kỹ năng xử lý các tình 

huống trong lãnh đạo, quản lý; (5) Kỹ năng ứng xử, giao tiếp. 

Kết quả khảo sát cho thấy, năng lực lãnh đạo, điều hành xử lý công việc, 

tổ chức thực hiện nhiệm vụ của cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh 

Nam Định ngày càng tốt hơn.  

Về năng l c lãnh đạo, điều hành, quản lý: Kết quả khảo sát cho thấy có 

đến 23,95% cán bộ tham gia khảo s t đ nh gi  năng lực lãnh đạo, điều hành, 

quản lý của cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh Nam Định ở mức rất tốt 

và 71,23% đ nh gi  ở mức tốt. Chỉ có 3,92% cán bộ đ nh gi  ở mức khá và 

0,90% đ nh giá ở mức yếu,  hông có ai đ nh gi  ở mức trung bình. Nhìn 

chung, với giá trị trung  ình đạt 4,17, kết quả khảo sát cho thấy đa số ý kiến 

cho rằng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế tỉnh ở mức độ tốt. Điều 

này chứng tỏ năng lực lãnh đạo, điều hành, quản lý của đội ngũ c n  ộ ngày 

càng đƣợc nâng lên, đ p ứng đƣợc yêu cầu nhiệm vụ cải cách hành chính và 

phát triển kinh tế - xã hội của địa phƣơng trong thời kỳ mới.  
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Bảng 3.8. Năng lự  lãn   ạo,    u hành xử lý công việc, tổ chức thực hiện 

nhiệm vụ của cán bộ quản l  n   nƣớ  v  kinh t  ở tỉnh N m Định 

Đơn vị: % 

 
Rất tốt Tốt Khá 

Trung 

bình 
Y u 

Năng lực lãnh đạo, điều hành, 

quản lý 
23,95 71,23 3,92 0,00 0,90 

Năng lực tổ chức thực hiện chính 

s ch ph t triển  inh tế-xã hội 
17,23 60,91 19,88 1,08 0,90 

Năng lực  iểm tra, gi m s t thực 

thi chính s ch ph t triển  inh tế-

xã hội 

18,31 57,74 21,49 2,47 0,00 

 ỹ năng xử lý c c tình huống 

trong lãnh đạo, quản lý 
16,33 63,53 17,04 2,20 0.9 

 ỹ năng ứng xử, giao tiếp 22,46 64,05 9,60 2,99 0,90 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Về Năng lực tổ chức thực hiện chính sách phát triển kinh tế - xã hội: Kết 

quả khảo sát cho thấy có đến 98,02% ý kiến nhận định rằng cán bộ kinh tế có 

khả năng tổ chức thực hiện chính sách phát triển kinh tế - xã hội ở tỉnh ở mức 

độ tốt trở lên, nghĩa là cơ  ản đã hoàn thành tốt chức năng nhiệm vụ. Điểm 

trung  ình cộng đạt 3,92 điểm ở mức tốt. Nhìn chung có thể nhận xét một cách 

 h i qu t là dƣới sự chỉ đạo và quản lý của Tỉnh uỷ và Uỷ ban nhân dân tỉnh 

Nam Định, cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh đã tổ chức triển khai, 

thực hiện có hiệu quả các chủ trƣơng chính s ch đặt ra nhằm phát triển kinh tế - 

xã hội tỉnh Nam Định trong nhiệm kỳ 2015 - 2020 và đã tổ chức triển khai có 

chất lƣợng, từ đó góp phần chuyển dịch cơ cấu kinh tế, đẩy mạnh phát triển 

công nghiệp, thƣơng mại, dịch vụ và nông nghiệp; tạo điều kiện thuận lợi cho 
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các tổ chức, các thành phần kinh tế đầu tƣ mở rộng sản xuất kinh doanh, tạo 

việc làm và nâng cao thu nhập cho nhân dân lao động. Thể hiện: Các chủ 

trƣơng chính s ch của Tỉnh uỷ và Uỷ ban nhân dân tỉnh về phát triển kinh tế - 

xã hội đã đƣợc triển  hai tƣơng đối đồng bộ, kịp thời, do đó đã tạo điều kiện 

thuận lợi cho các cấp, c c ngành trên địa bàn tỉnh đến cơ sở triển khai một cách 

đồng bộ, hiệu quả. Các chủ trƣơng chính s ch đã đƣợc triển khai một c ch đầy 

đủ, toàn diện trên tất cả c c lĩnh vực phát triển kinh tế - xã hội, trong đó, mục 

tiêu chủ yếu là thúc đẩy chuyển dịch cơ cấu kinh tế, đẩy mạnh phát triển công 

nghiệp, thƣơng mại, dịch vụ và nông nghiệp; tạo điều kiện thuận lợi thu hút các 

nhà đầu tƣ, c c tổ chức kinh tế đầu tƣ ph t triển sản xuất kinh doanh, tạo việc 

làm và nâng cao thu nhập cho nhân dân địa phƣơng.  

Về năng l c kiểm tra, giám sát th c thi chính sách phát triển kinh tế - xã 

hội: Kết quả khảo sát cho thấy có 97,53% cán bộ tham gia khảo sát cho rằng 

cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh có năng lực kiểm tra, giám sát thực 

thi chính sách phát triển kinh tế - xã hội ở tỉnh từ mức độ tốt trở lên. Điểm 

trung  ình cộng đạt 3,91 điểm ở mức tốt. 

Một nhiệm vụ quan trọng của cán bộ kinh tế là nhiệm vụ kiểm tra giám 

sát thực thi chính sách phát triển kinh tế - xã hội. Nhà nƣớc tạo hành lang 

pháp lý, hoàn thiện cơ chế chính sách trong quản lý. Việc kiểm tra giám sát là 

rất cần thiết để từng thành phần kinh tế tự xây dựng kế hoạch tổ chức triển 

khai. Cán bộ kinh tế có thể đ nh gi  chung là đảm bảo khả năng thực hiện 

kiểm tra, gi m s t đ nh gi  đầy đủ nhất và có hiệu quả đối với toàn bộ các 

loại hình dự án triển  hai trên địa bàn tỉnh. Thực tiễn công tác những năm 

trƣớc đây cho thấy, mỗi năm c c hoạt động sản xuất kinh tế, nhất là hoạt động 

đầu tƣ  inh tế đều đƣợc kiểm tra, gi m s t đ nh gi  một cách toàn diện, đầy 

đủ cả qui mô, chất lƣợng và tính hiệu quả trƣớc khi tiến hành triển khai góp 

phần nâng cao hiệu quả và chất lƣợng của hoạt động kinh tế. 
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Về kỹ năng xử lý các tình huống trong lãnh đạo, quản lý: Từ số liệu tổng 

hợp của bảng 3.9 cho thấy 96,90% ý kiến cho rằng kỹ năng này của cán bộ 

kinh tế ở tỉnh Nam Định ở mức độ khá trở lên. Điểm trung  ình cộng đạt 3,92 

điểm ở mức tốt. Trong nền kinh tế thị trƣờng hiện nay kỹ năng này rất cần 

thiết và quan trọng đối với cán bộ kinh tế.  

Về khả năng ứng xử và giao tiếp: Kết quả khảo sát cho thấy phần lớn cán 

bộ kinh tế tại tỉnh Nam Định sở hữu kỹ năng ứng xử và giao tiếp ở mức độ 

khá trở lên. Điều này thể hiện sự phấn đấu không ngừng nghỉ của c c đồng 

chí trong nỗ lực khắc phục những yếu kém của thời kỳ bao cấp, tệ quan liêu, 

xa rời dân. Qua đó, nhằm đ p ứng yêu cầu công tác trong thời kỳ đổi mới, họ 

ngày càng thể hiện năng lực, trí tuệ, rèn luyện bản thân.  

 

Biểu  ồ 3.3. Đ ểm trung bình k t quả  án  g á năng lự  lãn   ạo,    u 

hành xử lý công việc, tổ chức thực hiện nhiệm vụ của cán bộ quản l  n   

nƣớ  v  kinh t  ở tỉn  N m Định 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

4.17 

3.92 

3.91 3.92 

4.04 

3.7

3.8

3.9

4

4.1

4.2

Năng lực lãnh đạo, 

điều hành, quản lý 

Năng lực tổ chức thực 

hiện chính s ch ph t 

triển  inh tế-xã hội 

Năng lực  iểm tra, 

gi m s t thực thi chính 

s ch ph t triển  inh tế-

xã hội 

 ỹ năng xử lý c c tình 

huống trong lãnh đạo, 

quản lý 

 ỹ năng ứng xử, giao 

tiếp 



92 

 

 

 

Dựa trên điểm trung  ình  ết quả đ nh gi  năng lực lãnh đạo, điều hành 

xử lý công việc, tổ chức thực hiện nhiệm vụ của cán bộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế ở tỉnh Nam Định cho thấy, yếu tố đƣợc đ nh gi  cao nhất là năng lực 

lãnh đạo, điều hành, quản lý với điểm trung  ình  ằng 4,17. Thứ hai là yếu tố 

kỹ năng ứng xử, giao tiếp với điểm trung  ình  ằng 4,04. Thứ  a là yếu tố 

năng lực tổ chức thực hiện chính s ch ph t triển  inh tế-xã hội với điểm trung 

 ình  ằng 3,92. Thứ tƣ là yếu tố  ỹ năng xử lý c c tình huống trong lãnh đạo, 

quản lý với điểm trung  ình  ằng 3,92. Thứ năm là yếu tố năng lực  iểm tra, 

gi m s t thực thi chính s ch ph t triển  inh tế - xã hội với điểm trung  ình 

 ằng 3,91. Điểm trung  ình cộng cho việc đ nh gi  năng lực lãnh đạo điều 

hành xử lý công việc, tổ chức thực hiện nhiệm vụ của c n  ộ quản lý nhà 

nƣớc về  inh tế là 3,99 điểm ở mức tốt.  

Nhìn chung, đội ngũ cán bộ quản lý về  inh tế ở tỉnh Nam Định phần lớn 

đƣợc tuyển dụng mới bằng phƣơng thức thi tuyển, đ p ứng đƣợc yêu cầu đòi 

hỏi của công tác tuyển dụng. Năng lực của họ đƣợc thể hiện thông qua khả 

năng giải quyết các vấn đề lãnh đạo, chỉ huy thuộc nhiệm vụ đƣợc giao. Họ 

chính là lực lƣợng nòng cốt thực thi nhiệm vụ kinh tế, cụ thể hóa chủ trƣơng, 

đƣờng lối, chính sách của Đảng và Nhà nƣớc, của cấp trên, vận dụng vào thực 

tiễn địa phƣơng để xây dựng kế hoạch phát triển kinh tế - xã hội hàng năm và 

các nghị quyết chuyên đề của Ban Chấp hành Đảng bộ tỉnh, HĐND tỉnh về 

phát triển kinh tế - xã hội. 

3.2.3. Thực trạng tinh thần trách nhiệm trong công tác củ   ộ  ngũ 

cán bộ quản l  n   nƣớc v  kinh t  tỉnh N m Định 

Kết quả khảo sát phản ánh rõ nét về tinh thần trách nhiệm của đội ngũ 

cán bộ kinh tế tại tỉnh. Có đến 96,82% cán bộ tham gia khảo s t đ nh gi  tinh 

thần tr ch nhiệm trong công t c của đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam 

Định đạt mức độ khá trở lên. Trong đó, có 45,55% đ nh gi  ở mức rất tốt và 

51,27% đ nh gi  ở mức tốt. Chỉ có 1,48% đ nh gi  ở mức  h  và 1,69% đ nh 

giá ở mức trung  ình.  hông có ai đ nh gi  ở mức yếu. 
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Biể  đồ 3.4. Đ nh gi  về tinh thần tr ch nhiệm trong công t c của đội 

ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Với điểm trung  ình đạt 4,41, nhìn chung kết quả khảo sát cho thấy tinh 

thần trách nhiệm của đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định đƣợc đ nh 

giá ở mức rất tốt. Nét nổi bật trong nhận thức và hành động của đội ngũ c n 

bộ này là tinh thần trách nhiệm cao, gắn kết với ý thức đoàn  ết nội bộ vững 

chắc. Họ thể hiện năng lực trong việc nắm bắt và cụ thể hóa các chỉ thị, nghị 

quyết của Đảng, chính sách pháp luật của nhà nƣớc cũng nhƣ c c chƣơng 

trình, kế hoạch phát triển kinh tế - xã hội của địa phƣơng. 

Đặc biệt, đội ngũ lãnh đạo, quản lý kinh tế các cấp còn thể hiện sự năng 

động, sáng tạo, d m nghĩ, d m làm, d m chịu trách nhiệm. Họ sở hữu kinh 

nghiệm dày dặn trong chỉ đạo điều hành, khả năng vận động quần chúng và 

nhận đƣợc sự tin tƣởng từ nhân dân. 

Với tinh thần “hƣớng về cơ sở, vì cơ sở”, nhiều cán bộ, công chức thuộc 

đội ngũ CBQLNN về kinh tế luôn sát cánh cùng nhân dân. Qua đó, cán bộ 

kinh tế nắm bắt kịp thời những vấn đề phát sinh từ cơ sở để đề xuất, tham 

mƣu c c giải pháp cụ thể, giải quyết và đ p ứng nhu cầu thực tế. Tuy nhiên, 

trên phƣơng diện cán bộ quản lý, cán bộ kinh tế tham gia khảo sát chỉ đ nh 
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gi  đƣợc cán bộ cấp dƣới và cán bộ trực tiếp làm việc cùng họ. Các cán bộ rất 

 hó để có thể đ nh gi  đơn vị khác một cách chính xác. Ví dụ nhƣ c n  ộ 

quản lý Sở Giao thông Vận tải  hó đ nh gi  c n  ộ Sở Khoa học - Công nghệ 

trên phƣơng diện kinh tế ở tỉnh. Vì thế, kết quả đ nh gi  này phần lớn phản 

ánh ý kiến đ nh gi  của cán bộ với chính những ngƣời thuộc cùng đơn vị. 

3.2.4. Thực trạng hoàn thành nhiệm vụ  ƣợc giao củ   ộ  ngũ cán 

bộ quản l  n   nƣớc v  kinh t  tỉnh N m Định 

Thực trạng hoàn thành nhiệm vụ đƣợc giao của đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế tỉnh Nam Định đƣợc thể hiện thông qua mức độ hoàn thành nhiệm vụ. 

Mức độ hoàn thành nhiệm vụ của cán bộ kinh tế ở tỉnh Nam Định là khả năng 

hoàn thành có kết quả một hoạt động nhất định. Năng lực cá nhân đƣợc thể 

hiện thông qua mức độ hoàn thành nhiệm vụ đƣợc giao. Trong đó, mức độ 

hoàn thành nhiệm vụ của CBQLNN về kinh tế ở tỉnh ở Nam Định đƣợc đ nh 

giá thông qua bốn mức độ xếp loại cán bộ, công chức, viên chức hàng năm do 

thủ trƣởng cơ quan đ nh gi . 

 

Biểu  ồ 3.5.   t quả  án  g á mứ   ộ hoàn thành nhiệm vụ của cán 

bộ quản l  n   nƣớc v    n  t  ở tỉn  N m Địn  năm 2023 

Ngu n: Uỷ ban nhân dân tỉnh  am Định [67]. 
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Theo kết quả đ nh gi  mức độ hoàn thành nhiệm vụ của CBQLNN về 

kinh tế ở tỉnh Nam Định năm 2023 của Uỷ ban nhân dân tỉnh Nam Định, 

trong tổng số 472 cán bộ có 82 ngƣời chiếm tỷ lệ 17,37%; hoàn thành xuất 

sắc nhiệm vụ. Bên cạnh đó, có 351 ngƣời chiếm tỷ lệ 74,36% hoàn thành tốt 

nhiệm vụ là. Nhƣ vậy, tỷ lệ ngƣời hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ và hoàn 

thành tốt nhiệm vụ chiếm đại đa số (91,74%) cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh 

tế. Những ngƣời hoàn thành nhiệm vụ nhƣng năng lực còn hạn chế chỉ chiếm 

7,2%. Ngoài ra, chỉ có 1,06% cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh Nam 

Định không hoàn thành nhiệm vụ đa phần vì lý do sức khỏe yếu. 

Trong giai đoạn 2018 - 2022, với sự quan tâm đặc  iệt của Tỉnh ủy và 

UBNDtỉnh Nam Định, đội ngũ c n  ộ  inh tế đã  hông ngừng đƣợc củng cố 

và nâng cao năng lực. Điều này đã góp phần nâng cao hiệu quả hoạt động 

quản lý, điều hành của chính quyền địa phƣơng, thể hiện rõ nét trong việc vận 

dụng và hoạch định chính s ch ph t triển  inh tế - xã hội. C c c n  ộ  inh tế 

đã thể hiện  hả năng xử lý ngày càng hiệu quả c c tình huống trong công t c 

lãnh đạo, quản lý  inh tế - xã hội địa phƣơng.  

3.2.5. Sự gắn bó củ   ộ  ngũ cán bộ quản l  n   nƣớc v  kinh t  tỉnh 

N m Định 

Cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh chịu trách nhiệm đƣa ra và 

thực hiện các chính sách, chiến lƣợc phát triển kinh tế ở tỉnh. Vì vậy, sự gắn 

bó của họ với tổ chức là một trong những tiêu chí đ nh gi  chất lƣợng đội ngũ 

cán bộ kinh tế. Nếu một cán bộ luôn có xu hƣớng muốn nghỉ việc hoặc muốn 

chuyển sang công việc khác sẽ không muốn gắn bó với tổ chức. Ngƣời cán bộ 

đó sẽ không tập trung với công việc và nhiệm vụ đƣợc giao, chỉ làm cho hình 

thức sẽ ảnh hƣởng trực tiếp tới kết quả công việc, làm cho chất lƣợng công 

việc bị giảm sút.  
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Bảng 3.9.   t quả  án  g á sự gắn bó củ   ộ  ngũ  án bộ quản l  n   

nƣớ  v    n  t  ở tỉnh N m Định 

Đơn vị: % 

  
Rất 

đồng ý 

Đồng 

ý 

Bình 

thƣờng 

Không 

đồng ý 

Rất  hông 

đồng ý 

Tôi rất tin ở cấp trên 

của tôi 
41,82 53,96 3,33 0,00 0,90 

Với điều  iện đơn vị 

hiện tại tôi sẽ gắn  ó 

làm việc dài lâu với đơn 

vị 

34,04 55,61 9,45 0,90 0,00 

Tôi sẽ rời đơn vị nếu có 

môi trƣờng làm việc tốt 

hơn nữa 

9,16 14,24 28,92 45,74 1,94 

Tôi sẽ  hông rời sang 

chỗ nào dù có chính 

sách phúc lợi cao hơn 

nữa 

12,22 30,31 31,46 20,40 5,61 

Tôi luôn sẵn sàng đi 

sớm về muộn để hoàn 

thành công việc 

39,05 48,43 9,08 3,44 0,00 

Tôi luôn sẵn sàng đi 

công t c xa  hi cơ quan 

yêu cầu 

23,73 63,79 10,13 0,67 1,68 

Tôi luôn sẵn sàng nhận 

nhiệm vụ  ất  ể thời 

gian nào 

21,90 60,09 16,33 0,90 0,78 

Tôi luôn luôn suy nghĩ 

tìm ra giải ph p tối ƣu 

nhất để hoàn thành 

nhiệm vụ 

33,26 63,79 2,06 0,00 0,90 

 Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 
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Kết quả khảo sát về sự gắn bó với tổ chức của đội ngũ CBQLNN về kinh 

tế tỉnh Nam Định cho thấy, có đến 95,78% cán bộ cho biết họ tin tƣởng cấp 

trên của mình trong việc phân công nhiệm vụ, công việc, tin tƣởng những 

quyết định của cấp trên. Điểm trung  ình đạt 4,36 điểm ở mức rất tốt. 

Cùng với đó, có 89,65% cán bộ khảo s t đồng ý và rất đồng ý với ý kiến 

cho rằng họ sẽ gắn bó làm việc dài lâu với đơn vị. Việc gắn bó lâu dài với tổ 

chức cho thấy sự đồng thuận và sự trung thành của đội ngũ c n  ộ kinh tế qua 

đó sẽ nâng cao chất lƣợng đội ngũ hơn. Điểm trung  ình đạt 4,23 điểm ở mức 

rất tốt. 

.  hi đƣợc hỏi vấn việc “sẽ rời đơn vị nếu có môi trƣờng việc tốt hơn 

nữa”, có 23,39% cho đồng ý với việc sẽ rời đơn vị nếu có môi trƣờng việc tốt 

hơn nữa, 29% đồng ý ở mức  ình thƣờng. Trong  hi đó, có đến 47,68% cán bộ 

tham gia khảo sát  hông đồng ý và rất  hông đồng ý với nhận định “sẽ rời đơn 

vị nếu có môi trƣờng việc tốt hơn nữa”. Nhƣ vậy, có khoảng gần ½ số cán bộ 

không muốn rời vị trí công tác kể cả khi họ có môi trƣờng làm việc tốt hơn. Có 

khoảng gần 1/3 số cán bộ lƣỡng lự với việc có rời đi hay  hông  hi có môi 

trƣờng làm việc mới tốt hơn. Tuy nhiên, vẫn có khoảng gần 1/4 số cán bộ cho 

biết bản thân họ sẽ rời đi  hi có môi trƣờng làm việc mới tốt hơn. Điều này cho 

thấy môi trƣờng làm việc rất quan trọng trong việc giữ chân cán bộ. Chính vì 

vậy, tỉnh Nam Định cần có những chính s ch để phát triển môi trƣờng làm việc 

sao cho đảm  ảo chất lƣợng cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế. 

Kết quả khảo s t cũng cho thấy có đến 42,53% cán bộ tham gia khảo sát 

đồng ý và rất đồng ý với nhận định “tôi sẽ không rời sang chỗ nào dù có 

chính sách phúc lợi cao hơn nữa”. Ngƣợc lại, có 31,46% lựa chọn phƣơng  n 

 ình thƣờng, 20,40%  hông đồng ý và 5,61% rất  hông đồng ý. Số liệu này 

cho thấy có hơn một nửa số cán bộ lƣỡng lự cân nhắc và đồng ý chuyển sang 

nơi làm việc khác nếu có chính sách phúc lợi cao hơn. Khi c c đơn vị ngoài 

nhà nƣớc có chính sách phúc lợi cao hơn sẽ thu hút nhiều ngƣời giỏi từ khu 
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vực nhà nƣớc muốn chuyển sang làm việc tại các khu vực tƣ nhân hơn. Vì 

thế, tỉnh Nam Định cần xem xét và cân nhắc đến các chính sách thu hút nhân 

tài nhằm giữ cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế có chất lƣợng. 

Với nhận định “Tôi luôn sẵn sàng đi sớm về muộn để hoàn thành công 

việc” và “Tôi luôn sẵn sàng đi công t c xa  hi cơ quan yêu cầu” và “Tôi luôn 

sẵn sàng nhận nhiệm vụ bất kể thời gian nào” đều đƣợc c c đối tƣợng khảo 

s t đồng ý và rất đồng ý với tỉ lệ cao lần lƣợt là 96,56% và 97,65% và 

98,32%. Điểm trung  ình lần lƣợt là 4,24 điểm (rất tốt); 4,07 điểm (tốt); 4,01 

điểm ở mức tốt. Bên cạnh đó, 99,1% cho rằng đồng ý và rất đồng ý: “Tôi luôn 

luôn suy nghĩ tìm ra giải pháp tối ƣu nhất để hoàn thành nhiệm vụ”. Điểm 

trung  ình đạt 4,29 điểm ở mức rất tốt.  

 

Biểu  ồ 3.6. Đ ểm trung bình mứ   ộ  án  g á sự gắn bó củ   ộ  ngũ  án 

bộ quản l  n   nƣớ  v    n  t  ở tỉn  N m Định 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 
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Nhìn chung, với điểm trung bình bằng 3,19, kết quả khảo sát cho thấy 

cán bộ tham gia khảo sát đ nh gi  sự gắn bó của đội ngũ c n  ộ quản lý nhà 

nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định ở mức tốt. Điều này cho thấy cán bộ quản lý 

nhà nƣớc về  inh tế tỉnh Nam Định rất có trách nhiệm với công việc  hi đã 

đƣợc giao và phân công nhiệm vụ, sẵn sàng làm thêm giờ hoặc đi làm xa hơn 

để hoàn thành công việc. Chính vì thế, số lƣợng CBQLNN về kinh tế tỉnh 

Nam Định không nhiều. 

Bảng 3.10. Số cán bộ quản l  n   nƣớ  v    n  t  tỉnh N m Định xin nghỉ 

việ  g     oạn năm 2018 - 2022 

Năm Số lƣợng (ngƣời) 

Năm 2018 1 

Năm 2019 1 

Năm 2020 1 

Năm 2021 2 

Năm 2022 2 

 Ngu n: Cục Thống kê tỉnh  am Định [12] 

Trong giai đoạn từ năm 2018 đến 2022, theo thống kê của Cục Thống 

kê tỉnh Nam Định, toàn tỉnh có 7 cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế xin 

nghỉ việc với nhiều lý do khác nhau. Tuy số lƣợng cán bộ nghỉ việc không 

nhiều nhƣng lại có sự gia tăng qua c c năm. Điều này cho thấy công tác cán 

bộ của tỉnh Nam Định cần phải xem xét lại về quy trình đào tạo chất lƣợng 

cán bộ và việc giữ chân cán bộ có chất lƣợng cao gắn bó với tổ chức là một 

điều rất cần thiết.  

Để có đƣợc những giải ph p thu hút đội ngũ c n  ộ, NCS đã tiến hành 

khảo sát về nguyên nhân khiến cán bộ công chức tại tỉnh Nam Định xin thôi 

việc. Kết quả khảo sát cho thấy, có đến có tới 32,85% cán bộ đ nh gi  rất 

đồng ý và 50,15% đồng ý với nhận định cho rằng nguyên nhân khiến cán bộ 
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công chức tại tỉnh Nam Định xin thôi việc là do “Thu nhập và phúc lợi thấp”. 

Điều này cho thấy, khi thu nhập và các chế độ phúc lợi  hông đ p ứng đƣợc 

kỳ vọng của cán bộ sẽ trở thành yếu tố chính khiến họ đƣa ra quyết định thôi 

việc. Trong bối cảnh cạnh tranh NNL chất lƣợng cao nhƣ hiện nay, kết quả 

nghiên cứu cho thấy sự cần thiết phải cải thiện mức lƣơng và c c chính s ch 

phúc lợi đối với đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh ở Nam Định. 

Bảng 3.11. Nguyên nhân dẫn   n việc một số cán bộ công chức  

xin thôi việc 

Đơn vị: % 

  

Rất 

 ồng 

ý 

Đồng 

ý 

Bình 

t ƣờng 

Không 

 ồng   

Rất 

không 

 ồng 

ý 

 hông hài lòng với môi 

trƣờng làm việc  ao gồm mức 

độ  p lực công việc, quan hệ 

nội  ộ, hay chính s ch nhân sự 

không hợp lý. 

20,14 59,19 16,70 3,96 0,00 

 hông có cơ hội ph t triển 

nghề nghiệp 
19,47 57,10 17,41 5,12 0,90 

Thu nhập và phúc lợi thấp 32,85 50,15 15,58 1,42 0,00 

Thay đổi chính trị hoặc chính 

s ch của nhà nƣớc 
36,85 36,92 9,79 15,10 1,35 

Vấn đề sức  hỏe 10,61 28,48 37,41 17,83 5,68 

Gia đình hoặc lý do c  nhân 35,87 34,16 11,36 13,64 4,97 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Kết quả khảo s t cũng cho thấy có 20,14% cán bộ rất đồng ý và 59,19% 
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đồng ý với nhận định cho rằng yếu tố “ hông hài lòng với môi trƣờng làm 

việc” là nguyên nhân  hiến cán bộ công chức tại tỉnh Nam Định xin thôi việc. 

Các vấn đề nhƣ  p lực công việc, quan hệ nội bộ không tốt và chính sách 

nhân sự không hợp lý là những nguyên nhân chính ảnh hƣởng đến môi trƣờng 

làm việc khiến cán bộ quản lý không hài lòng với môi trƣờng làm việc. Điều 

này cho thấy cần có những cải tiến đ ng  ể trong quản lý nhân sự và xây 

dựng văn hóa tổ chức để tăng sự gắn bó của cán bộ. 

Yếu tố “Thay đổi chính trị hoặc chính sách của nhà nƣớc” đạt điểm trung 

bình 3,93, với gần 74% cán bộ đồng ý hoặc rất đồng ý rằng đây là một nguyên 

nhân quan trọng. Những thay đổi này có thể gây ra sự bất ổn trong công việc 

và ảnh hƣởng đến định hƣớng của cán bộ. Đây là yếu tố mang tính khách 

quan, tuy nhiên cần có sự điều chỉnh chính sách phù hợp để giảm thiểu tác 

động tiêu cực. 

Yếu tố “ hông có cơ hội phát triển nghề nghiệp” đạt điểm trung bình 

3,89, với hơn 76% c n  ộ đồng ý hoặc rất đồng ý. Điều này cho thấy sự hạn 

chế trong việc cung cấp c c chƣơng trình ĐTBD hoặc cơ hội thăng tiến có thể 

khiến cán bộ cảm thấy thiếu động lực và rời bỏ công việc. Việc tạo điều kiện 

phát triển nghề nghiệp rõ ràng và cụ thể hơn là cần thiết để giữ chân nhân tài. 

Với điểm trung bình 3,82, “Gia đình hoặc lý do cá nhân” là yếu tố mang 

tính chất riêng biệt nhƣng vẫn chiếm tỷ lệ đồng thuận khá cao với 70%. Điều 

này phản ánh rằng hoàn cảnh gia đình hoặc các yếu tố c  nhân cũng ảnh 

hƣởng đến quyết định thôi việc, đặc biệt là đối với những cán bộ có trách 

nhiệm gia đình lớn. 

Yếu tố “Vấn đề sức khỏe” có điểm trung bình thấp nhất, chỉ đạt 3,20, với 

39% cán bộ đồng ý hoặc rất đồng ý. Mặc dù đây  hông phải là nguyên nhân 

phổ biến, nhƣng sức khỏe vẫn đóng vai trò quan trọng đối với khả năng làm 

việc lâu dài của cán bộ. Do đó, c c chính s ch hỗ trợ chăm sóc sức khỏe cũng 

cần đƣợc quan tâm. 
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Biểu  ồ 3.7. Đ ểm trung bình k t quả  án  g á v  nguyên nhân dẫn   n 

việc một số cán bộ công chức tỉn  N m Định xin thôi việc 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Điểm trung bình tổng thể của các nguyên nhân là 3,82, thuộc mức 

"Tốt". Kết quả này cho thấy các nguyên nhân dẫn đến việc thôi việc đƣợc 

cán bộ công chức đồng thuận tƣơng đối cao. Trong đó, c c yếu tố tài chính 

và môi trƣờng làm việc nổi bật hơn cả, trong khi các yếu tố sức khỏe và gia 

đình mang tính c  nhân nhƣng vẫn có ảnh hƣởng đ ng  ể. Tuy nhiên, chƣa 

thể  hẳng định đƣợc rằng đây là nguyên nhân thực sự dẫn đến xin thôi việc 

của c c c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế tỉnh Nam Định đã xin nghỉ làm. 

 hi trao đổi riêng về nguyên nhân xin nghỉ làm thì c c c n  ộ này chỉ nói 

chung chung là  ận công việc gia đình hoặc lý do c  nhân. 
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3.2.6. Sức khỏe củ   ộ  ngũ cán bộ quản l  n   nƣớc v  kinh t  tỉnh 

N m Định 

Nhƣ đã miêu tả ở Bảng 3.2 cơ cấu về giới tỉnh Nam Định và độ tuổi cho 

thấy số ngƣời dƣới 30 tuổi là 47 ngƣời chiếm tỷ lệ 6,96% trong tổng số cán bộ 

kinh tế ở tỉnh Nam Định (năm 2022). Số tuổi từ 51 đến 60 tuổi vẫn còn chiếm 

tỉ lệ là 15,89% (năm 2022) với 75 ngƣời. Số ngƣời từ 31- 40 tuổi là 204 ngƣời 

chiếm tỷ lệ 43,22% đây là tỷ lệ khá hợp lý về cơ cấu độ tuổi. Đây cũng là 

điểm mạnh khi cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh Nam Định đang trẻ 

hóa. Điều này cũng hợp lý vì có sức khỏe cho đội ngũ c n  ộ sẽ đ p ứng yêu 

cầu nhiệm vụ ngày càng đòi hỏi cƣờng độ lao động cao hơn. 

Nhƣ vậy, có thể khẳng định về sức lao động của đội ngũ c n  ộ quản lý 

nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định là rất dồi dào, tiềm năng sức lao động là 

rất lớn, nếu tận dụng tốt tiềm năng đó sẽ đóng góp rất lớn vào sự phát triển 

kinh tế - xã hội của địa phƣơng. 

Bảng 3.12. Tình trạng sức khỏe củ   ộ  ngũ cán bộ quản lý n   nƣớc v  

kinh t  tỉnh N m Định 

T ứ 

tự 

 

Tiêu chí 

 

 

K t quả  án  g á (tỷ lệ %) 

Đảm 

bảo 

Hạn 

ch  

Thể 

lực 

Tốt 

Thể 

lực 

TB 

Thể 

lực 

Y u 

1 Sức khỏe loại A   76,3   

2 Sức khỏe loại B    20,1  

3 Sức khỏe loại C     3,6 

Ngu n: Uỷ ban nhân dân tỉnh Nam Định [67]. 

Theo kết quả thống kê của Uỷ ban nhân dân tỉnh Nam Định, 96,4% cán 

bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định đảm bảo tiêu chí sức khỏe 

loại A và B theo quy định của c c cơ quan  inh tế khi tuyển dụng. Tỷ lệ 
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ngƣời có thể lực yếu chỉ chiếm 3,6 % tổng số cán bộ kinh tế. Nhìn chung, đội 

ngũ c n  ộ kinh tế ở tỉnh Nam Định đ p ứng đƣợc yêu cầu về tiêu chí về sức 

khỏe. Hiện nay, đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh Nam Định có đủ sức 

khỏe, sức mạnh tinh thần để đảm đƣơng c c vị trí công tác trong bộ máy kinh 

tế ở địa phƣơng.  

3.3. THỰC TRẠNG ĐẢM BẢO CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN 

LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ TỈNH NAM ĐỊNH 

3.3.1. Thực trạng quy hoạ    ộ  ngũ cán bộ quản l  n   nƣớc v  

kinh t  ở tỉnh N m Định 

Quy hoạch cán bộ tại tỉnh Nam Định đã đƣợc triển  hai theo Hƣớng dẫn 

số 16-HD/BTCTW ngày 15/02/2022 của Ban Tổ chức Trung ƣơng, dựa trên 

Quy định 50-QĐ/TW ngày 27/12/2021 của Bộ Chính trị. Tỉnh ủy Nam Định 

đã  an hành  ế hoạch số 37-KH/TU ngày 25/3/2022 nhằm rà soát, bổ sung và 

xây dựng quy hoạch cán bộ lãnh đạo, quản lý cho các nhiệm kỳ 2020 - 2025, 

2021 - 2026 và các nhiệm kỳ tiếp theo. 

Trong thời gian qua, việc thực hiện quy hoạch cán bộ của tỉnh Nam Định 

đã đạt đƣợc các mục tiêu và yêu cầu đề ra. Quy trình lập và thực hiện quy 

hoạch đƣợc các cấp, ngành thực hiện nghiêm túc. Tỉnh đã thực hiện rà soát, 

bổ sung danh sách quy hoạch hàng năm,  ỏ ra khỏi quy hoạch những trƣờng 

hợp  hông đủ tiêu chuẩn và bổ sung các ứng viên mới. Các cấp ủy và lãnh 

đạo c c đơn vị đã tích cực chỉ đạo, thực hiện đ nh gi , điều chỉnh quy hoạch 

định kỳ hàng năm, giúp công t c quy hoạch trở nên có hệ thống và minh bạch. 

Nhìn chung, công tác quy hoạch tại tỉnh Nam Định đã đạt đƣợc những 

kết quả tích cực, góp phần thực hiện các mục tiêu cán bộ đề ra. Các cán bộ 

đƣợc quy hoạch cơ  ản đ p ứng đủ tiêu chuẩn. Việc bố trí và sử dụng cán bộ 

trong giai đoạn 2015-2020 đã tạo điều kiện thuận lợi cho việc bổ nhiệm, cán 

bộ đƣợc bổ nhiệm đã thể hiện năng lực, phẩm chất tốt, hoàn thành xuất sắc 

nhiệm vụ ở các vị trí mới. 
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Bảng 3.13. K t quả  án  g á  ông tá  quy  oạch cán bộ hiện nay 

Đơn vị: % 

 
Rất  ém Kém 

Trung 

bình 
Tốt 

Rất 

tốt  

Tính rõ ràng của quy hoạch 5,46 5,57 24,93 50,78 13,27 

Nội dung của quy hoạch đ p 

ứng nhu cầu ph t triển nhân lực 

 inh tế 

4,90 6,99 18,54 49,03 20,55 

Dự   o nhu cầu nhân lực  inh tế 5,79 7,06 17,60 47,01 22,53 

Phân tích, đ nh gi  thực trạng 

nhân lực  inh tế 
5,72 5,34 6,43 43,95 38,57 

Lập  ế hoạch thực hiện quy 

hoạch 
6,76 5,34 17,68 49,48 20,74 

Đ nh gi  việc thực hiện quy 

hoạch 
8,63 6,61 18,01 48,17 18,57 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Kết quả khảo sát cho thấy, nhìn chung đội ngũ cán bộ quản lý nhà 

nƣớc về kinh tế tỉnh Nam Định đ nh gi  cao về công tác quy hoạch cán bộ 

hiện nay. Trong đố, có 64,05% cán bộ tham gia khảo s t đ nh gi  tốt và rất 

tốt về tính rõ ràng của quy hoạch cùng với đó, 69,58% cán bộ tham gia 

khảo sát cho rằng các nội dung của quy hoạch đ p ứng nhu cầu phát triển 

nhân lực kinh tế đạt mức tốt và rất tốt. Có 69,54% cán bộ tham gia khảo sát 

đ nh gi  nội dung dự báo nhu cầu nhân lực kinh tế ở mức tốt và rất tốt; 

60,0% đ nh gi  mức tốt và rất tốt với công t c phân tích, đ nh gi  thực 

trạng nhân lực kinh tế; lập kế hoạch thực hiện quy hoạch và công tác đ nh 

giá việc thực hiện quy hoạch.  
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Biểu  ồ 3.8. Đ ểm trung bình k t quả  án  g á  ông tá  quy  oạch 

cán bộ hiện nay 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Với điểm trung  ình giao động từ 3,61 đến 4,04 cho thấy nhìn chung 

công tác quy hoạch CBQLNN về kinh tế ở tỉnh ở Nam Định hiện nay đƣợc 

đ nh gi  ở mức tốt. Chỉ có tiêu chí tính rõ ràng của quy hoạch có điểm trung 

 ình là 3,06 ở mức  ình thƣờng. C c tiêu chí đƣợc đ nh gi  ở mức độ ƣu tiên 

nhƣ sau: tiêu chí đƣợc đ nh gi  cao nhất là phân tích, đ nh gi  thực trạng 

nhân lực  inh tế với gi  trị trung  ình  ằng 4,04. Cùng xếp thứ hai là yếu tố 

nội dung của quy hoạch đ p ứng nhu cầu ph t triển nhân lực  inh tế và yếu tố 

dự   o nhu cầu nhân lực  inh tế với gi  trị trung  ình  ằng với gi  trị trung 

 ình  ằng 3,73. Thứ ba là yếu tố lập  ế hoạch thực hiện quy hoạch với gi  trị 

trung  ình  ằng 3,72. Thứ tƣ là yếu tố đ nh gi  công t c quy hoạch c n  ộ 

hiện nay yếu tố dự   o nhu cầu nhân lực  inh tế với gi  trị trung  ình  ằng 

4.04 
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3,65. Thứ năm là yếu tố đ nh gi  việc thực hiện quy hoạch yếu tố dự   o nhu 

cầu nhân lực  inh tế với gi  trị trung  ình  ằng 3,61. Thứ sáu là tính rõ ràng 

của quy hoạch yếu tố dự   o nhu cầu nhân lực  inh tế với gi  trị trung  ình 

 ằng 3,06.  

Điểm trung  ình cộng của việc đ nh gi  công t c quy hoạch cán bộ hiện 

nay đạt 3,65 điểm ở mức tốt cho thấy hiện nay c c công t c quy hoạch c n  ộ 

đuợc lãnh đạo tỉnh Nam Định rất quan tâm. Tuy nhiên, để đảo bảo chất lƣợng 

đội ngũ c n  ộ đ p ứng yêu cầu trƣớc bối cảnh mới hiện nay, tỉnh Nam Định 

cần ph t huy hơn nữa công t c quy hoạch c n  ộ đặc biệt công tác quy hoạch 

đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế cấp tỉnh. 

3.3.2. Thực trạng  ào tạo bồ  dƣỡng  ộ  ngũ cán bộ quản lý nhà 

nƣớc v  kinh t  tỉnh N m Định 

Thời gian qua, Tỉnh ủy, Uỷ ban nhân dân tỉnh luôn quan tâm lãnh đạo, 

chỉ đạo các cấp trong tỉnh thực hiện ĐTBD đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc 

về  inh tế góp phần nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, chuẩn hóa đội 

ngũ, đ p ứng yêu cầu ngày càng cao đối với nhiệm vụ, công việc trong tình 

hình mới, đ p ứng yêu cầu nhiệm vụ đƣợc giao. 

Thực hiện c c văn  ản chỉ đạo của Trung ƣơng về công tác cán bộ, Tỉnh 

ủy đã thực hiện nhiều giải pháp nhằm nâng cao chất lƣợng đội ngũ c n  ộ 

quản lý nhà nƣớc về  inh tế. Trong đó, tập trung lãnh đạo, chỉ đạo c c cơ 

quan chuyên môn tham mƣu xây dựng kế hoạch, đăng  ý nhu cầu ĐTBD 

nghiệp vụ cho đội ngũ c n  ộ, công chức, viên chức, bồi dƣỡng kết nạp đảng 

viên, bồi dƣỡng đảng viên mới hàng năm. Căn cứ chủ trƣơng, định hƣớng về 

công tác cán bộ, Ban Thƣờng vụ Tỉnh ủy đã  an hành c c  ế hoạch về ĐTBD 

cán bộ; tổ chức các lớp bồi dƣỡng cán bộ dự nguồn các chức danh thuộc diện 

Ban Thƣờng vụ Tỉnh ủy quản lý (nhiệm kỳ 2020 - 2025). Tích cực phối hợp 

với c c cơ sở đào tạo của Trung ƣơng, chỉ đạo Trƣờng Chính trị tỉnh mở các 

lớp đào tạo cao cấp, trung cấp lý luận chính trị, QLNN, bồi dƣỡng cán bộ theo 
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chức danh. Trong nhiệm kỳ 2020-2025, Ban Chấp hành Đảng bộ tỉnh đã chú 

trọng lãnh đạo, chỉ đạo “nâng cao chất lƣợng giảng dạy tại Trƣờng Chính trị 

Trƣờng Chinh và các trung tâm chính trị cấp huyện” với nhiều nội dung cụ 

thể từ định hƣớng hoạt động; quan tâm xây dựng đội ngũ c n  ộ lãnh đạo, 

giảng viên; tăng cƣờng đầu tƣ cơ sở vật chất… đ p ứng yêu cầu ĐTBD cán 

bộ; có chính sách hỗ trợ  inh phí đối với cán bộ, công chức, viên chức đƣợc 

cử đi ĐTBD. Các cấp ủy, lãnh đạo c c địa phƣơng, cơ quan, đơn vị căn cứ kế 

hoạch của Trung ƣơng và của tỉnh, ban hành kế hoạch ĐTBD cán bộ theo 

nhiệm kỳ và từng năm, đã quan tâm cử nhiều lƣợt cán bộ đi ĐTBD. Số lƣợng 

cán bộ lãnh đạo, quản lý, công chức, viên chức đƣợc ĐTBD kiến thức về lý 

luận chính trị, QLNN, chuyên môn, nghiệp vụ ngày càng tăng; công t c 

ĐTBD cán bộ đi vào nền nếp góp phần nâng cao trình độ, kiến thức cho đội 

ngũ c n  ộ, công chức.  

Tỉnh Nam Định không tổ chức các lớp tập huấn riêng cho đối tƣợng là 

các CBQLNN về kinh tế mà tập huấn chung c c đối tƣợng là công chức các 

sở ngành cùng với nhau. Uỷ ban nhân dân tỉnh chỉ đạo đổi mới và nâng cao 

chất lƣợng công tác ĐTBD, tập huấn đối với cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh 

tế; gắn kết công tác ĐTBD với việc bố trí theo vị trí việc làm, chức danh, yêu 

cầu nhiệm vụ và quy hoạch cán bộ lãnh đạo, quản lý; ban hành kế hoạch về 

việc ĐTBD cán bộ, công chức, viên chức làm cơ sở để c c cơ quan, đơn vị, 

cán bộ, công chức có kế hoạch học tập. Đặc biệt, Uỷ ban nhân dân tỉnh đã  an 

hành Kế hoạch số 83/KH-UBND ngày 16/5/2023 để triển khai thực hiện hiệu 

quả Đề  n “Tăng cƣờng năng lực đội ngũ c n  ộ, công chức thực hiện công 

tác cải c ch hành chính giai đoạn 2022 - 2030” trên địa bàn tỉnh. Đây là  ƣớc 

đột phá trong việc chuẩn hóa kỹ năng cho c n  ộ cơ sở làm công tác cải cách 

hành chính, góp phần nâng cao hiệu quả phục vụ ngƣời dân, doanh nghiệp.  

Toàn tỉnh đang phấn đấu đạt mục tiêu đến năm 2025 có trên 85% và đến 

năm 2030 trên 95% c n  ộ, công chức, viên chức thực hiện công tác cải cách 



109 

 

 

 

hành chính đƣợc cung cấp kiến thức, kỹ năng cần thiết phục vụ quá trình tham 

mƣu, tổng hợp, hƣớng dẫn triển khai thực hiện có hiệu quả các nhiệm vụ cải 

c ch hành chính dƣới nhiều hình thức; đƣợc tiếp cận với các mô hình, kinh 

nghiệm cải cách hành chính hiệu quả trong và ngoài tỉnh để vận dụng vào 

thực tiễn một cách phù hợp. 100% cán bộ, công chức, viên chức thực hiện 

công tác cải c ch hành chính đƣợc tập huấn, tiếp cận các bài giảng, tài liệu, số 

liệu, cơ sở dữ liệu về cải c ch hành chính để tra cứu, tham khảo trong thực 

hiện nhiệm vụ; đƣợc kịp thời hỗ trợ và giải đ p c c thắc mắc trực tiếp hoặc 

gián tiếp qua kênh hỏi đ p về cải cách hành chính. 100% cán bộ, công chức, 

viên chức thực hiện công tác cải cách hành chính thực hiện xử lý hồ sơ công 

việc trên môi trƣờng mạng (trừ hồ sơ công việc thuộc phạm vi bí mật Nhà 

nƣớc). Với mục tiêu đề ra, Uỷ ban nhân dân tỉnh tiếp tục hoàn thiện chƣơng 

trình, biên soạn tài liệu tập huấn, bồi dƣỡng về cải cách hành chính; thực hiện 

đổi mới phƣơng ph p đào tạo, gắn với ứng dụng công nghệ chuyển đổi số; 

tăng cƣờng thanh tra, kiểm tra đ nh gi  hoạt động của cán bộ, công chức, viên 

chức thực hiện công tác cải cách hành chính... 

Từ năm 2018 đến 2022, toàn tỉnh đã cử 756 lƣợt cán bộ CBQLNN về 

kinh tế ở tỉnh tham gia c c chƣơng trình ĐTBD ở cả Trung ƣơng và địa 

phƣơng. Đặc biệt, lần đầu tiên, tỉnh đã phối hợp với Học viện Chính trị 

quốc gia Hồ Chí Minh mở 4 lớp bồi dƣỡng cập nhật kiến thức cho 418 cán 

bộ đƣơng chức và dự nguồn các chức danh thuộc diện cán bộ chiến lƣợc. 

Trong đó có 121 CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. Qua đó, trình độ chuyên môn, 

lý luận chính trị của đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh đƣợc nâng lên góp 

phần đạt và vƣợt mục tiêu Nghị quyết số 09-NQ/TU ngày 20/10/2016 của 

Ban Chấp hành Đảng bộ tỉnh (khóa XIX) về “Nâng cao chất lƣợng đội ngũ 

cán bộ lãnh đạo, quản lý các cấp từ năm 2016 đến năm 2020 và những năm 

tiếp theo” đề ra.  
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Biểu  ồ 3.9. Sự phù hợp v  chất lƣợng   o tạo của các khóa bồ  dƣỡng 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Theo kết quả khảo sát đ nh gi  về chất lƣợng đào tạo của các khóa bồi 

dƣỡng lý luận chính trị cho thấy có trên 89,57% đ nh gi  rằng c c  hóa đào 

tạo bồi dƣỡng lý luận phù hợp với yêu cầu của công việc. Tuy nhiên, vẫn còn 

10,43% đ nh gi  chƣa phù hợp với công việc. 

 

Biểu  ồ 3.10. Hiệu quả v  chất lƣợng   o tạo của các khóa bồ  dƣỡng. 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Theo kết quả khảo sát, có đến 69% cán bộ tham gia khảo s t đ nh gi  hiệu 

quả của các khóa ĐTBD trình độ chuyên môn nghiệp vụ là rất thiết thực. Ngoài 

ra, có 25% cán bộ tham gia khảo s t đ nh gi  hiệu quả của các khóa ĐTBD 

trình độ chuyên môn nghiệp vụ là  ình thƣờng. Chỉ có 6% đ nh gi  hiệu quả 

của các khóa ĐTBD trình độ chuyên môn nghiệp vụ là không thiết thực. 
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3.3.3. Thực trạng bố trí, sử dụng  ộ  ngũ cán bộ quản l  n   nƣớc v  

kinh t  ở tỉnh N m Định 

Tại tỉnh Nam Định, công tác tuyển chọn cán bộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế ở tỉnh chủ yếu đƣợc thực hiện thông qua hình thức thi tuyển công 

chức do Sở Nội vụ chủ trì. Từ năm 2018 đến năm 2022, đã có 32 cán bộ công 

chức đƣợc bổ sung vào đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh thông qua hình 

thức thi tuyển. Việc tuyển dụng tuân thủ đầy đủ các quy định hiện hành.  

  

Biểu  ồ 3.11. Mứ   ộ phù hợp củ    uyên ng n   ƣợ    o tạo với công 

việc cán bộ   ng  ảm nhiệm 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Để đ nh gi  việc bố trí, sử dụng đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh 

Nam Định, NCS đã đi sâu vào tìm hiểu ý kiến đ nh gi  của đội ngũ c n  ộ về 

mức độ phù hợp giữa chuyên ngành đƣợc đào tạo và công việc đang đảm 

nhiệm. Kết quả khảo sát từ 472 phiếu điều tra tại c c cơ quan QLNN về kinh 

tế tại tỉnh Nam Định cho thấy không có sự chênh lệch giữa trình độ chuyên 

môn và vị trí công việc mà cán bộ đƣợc bố trí. Các cơ quan QLNN về kinh tế 

tại tỉnh Nam Định bố trí công việc cho cán bộ tƣơng đối phù hợp với chuyên 

ngành đào tạo. Theo số liệu khảo sát thực tiễn, 434 ngƣời (chiếm 92%) cho 

biết họ đƣợc bố trí công việc hoàn toàn phù hợp với chuyên môn đƣợc đào 

tạo. Mặc dù vậy, vẫn còn một bộ phận nhỏ với 24 ngƣời (chiếm 5%) cho rằng 
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công việc hiện tại không phù hợp với chuyên ngành đào tạo và 14 ngƣời 

(chiếm 3%) đƣa ra những ý kiến khác. 

 hi đƣợc hỏi về nguyên nhân dẫn đến sự phù hợp ngành đào tạo với 

công việc, trong tổng số 472 cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Nam 

Định đƣợc phỏng vấn có đến 55% cho rằng có sự phù hợp trong việc bố trí 

này là do c c cơ quan đã chủ động tuyển dụng các vị trí công phù hợp với 

chuyên môn của ngƣời đƣợc tuyển dụng. Cùng với đó, 22,0% những ngƣời 

tham gia khảo sát cho biết có sự phù hợp này là do họ đƣợc đơn vị đƣa vào 

đào tạo sau khi tuyển dụng. 12,0% những ngƣời tham gia khảo sát cho biết họ 

đƣợc tham gia đào tạo giúp nâng cao chuyên môn. Ngoài ra, 11% công chức 

tham gia khảo sát cho rằng họ không cần đào tạo chuyên sâu, chỉ cần học tập 

qua thực tế. 

 

Biểu  ồ 3.12. K t quả nguyên nhân dẫn   n sự phù hợp ng n    o tạo 

với công việc 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Trong số 52 cán bộ cho rằng chuyên ngành đào tạo không phù hợp với 

công việc hiện tại, đa số lý do đƣợc đƣa ra là do họ đƣợc tuyển dụng vào vị trí 

trái với chuyên ngành đào tạo và  hông đƣợc cơ quan đào tạo lại sau khi 

tuyển dụng. Ngoài ra, một số cán bộ cũng cho rằng họ  hông có điều kiện để 

tham gia đào tạo tự nguyện. 
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3.3.4. Thực trạng  án  g á  ộ  ngũ cán bộ quản l  n   nƣớc v  kinh 

t  tỉnh N m Định 

Nhằm đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế, tỉnh Nam Định 

luôn coi trọng việc đ nh gi  đội ngũ c n  ộ. Qua công t c đ nh gi , tỉnh đã 

phát hiện ra những đối tƣợng cán bộ  hông đảm bảo chất lƣợng. Tính từ năm 

2018 đến năm 2023, tỉnh Nam Định có tất cả 27 cán bộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế tỉnh Nam Định bị kỷ luật với nhiều mức độ khác nhau trong đó cao 

nhất là buộc thôi việc. Cụ thể, năm 2018 số lƣợng cán bộ bị kỷ luật là 5 

ngƣời. Năm 2019, tỉnh đã tiến hành kỷ luật 5 ngƣời. Năm 2020, có 6 ngƣời bị 

kỷ luật. Năm 2021, có 5 ngƣời bị kỷ luật. Năm 2022, có 3 ngƣời bị kỷ luật và 

năm 2023 cũng có 3 ngƣời bị kỷ luật. Công t c đ nh gi  c n  ộ tại tỉnh Nam 

Định đã đạt đƣợc những  ƣớc tiến đ ng  ể trong việc đảm bảo chất lƣợng của 

đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh. Điều này thể hiện sự 

nghiêm túc trong việc triển khai thực hiện góp phần mang lại những tiến bộ rõ 

rệt về nhận thức và cách thức thực hiện trong công t c đ nh gi  c n  ộ nhằm 

đảm bảo chất lƣợng của đội ngũ c n  ộ nhà nƣớc về quản lý kinh tế ở tỉnh của 

Nam Định. 

Nỗ lực của Tỉnh uỷ và Uỷ ban nhân dân tỉnh Nam Định đƣợc cụ thể hóa 

thông qua việc  an hành công văn hƣớng dẫn, quán triệt đến tất cả c c đơn vị 

cơ quan hành chính, sự nghiệp trực thuộc Tỉnh uỷ. Tỉnh Nam Định luôn nêu 

cao tinh thần trách nhiệm của ngƣời đứng đầu cơ quan, đơn vị đối với việc 

đ nh gi  c n  ộ, công chức.  

Trong những năm, việc đ nh gi , phân loại cán bộ đƣợc tiến hành một 

cách chặt chẽ. Công t c đ nh gi  đƣợc thực hiện căn cứ trên hệ thống tiêu chí 

cụ thể, đƣợc x c định theo c c lĩnh vực, tƣơng ứng với từng tổ chức, cơ quan, 

đơn vị. Trong qu  trình đ nh gi , phân loại, chất lƣợng công chức đƣợc coi là 

nhân tố quyết định. Việc đ nh gi  đƣợc thực hiện với cách thức phổ biến là 

phiếu đ nh gi  và thang điểm đ nh gi . Hàng năm,  ết quả đ nh gi  c n  ộ 
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đƣợc xếp theo bốn cấp độ: hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ, hoàn thành tốt 

nhiệm vụ, hoàn thành nhiệm vụ và không hoàn thành nhiệm vụ. Kết quả đ nh 

giá cán bộ là cơ sở quan trọng để bố trí, sử dụng, ĐTBD,  hen thƣởng, kỉ luật 

và chế độ đãi ngộ cho cán bộ nhà nƣớc quản lý về kinh tế ở tỉnh ở Nam Định. 

 

Biểu  ồ 3.13. K t quả khảo sát v  việ   án  g á  án bộ quản l  n   nƣớ  

v    n  t  tỉn  N m Định 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

 Qua thăm dò ý kiến đ nh gi  của 472 CBQLNN về kinh tế đối với công 

t c đ nh gi , xếp loại cán bộ, công chức tại cơ quan cho thấy, có 170 ngƣời 

(chiếm tỷ lệ 36%) cho rằng công t c đ nh gi  phù hợp với điều kiện của đơn 

vị. Bên cạnh đó, có 289 ngƣời (chiếm tỷ lệ 61,23%) cho rằng công t c đ nh 

giá cán bộ đã đề cao sự công bằng và khách quan. Ngoài ra, vẫn một bộ phận 

nhỏ với 13 ngƣời (chiếm tỷ lệ 3%) cho rằng công t c đ nh gi , xếp loại cán 

bộ, công chức trong cơ quan chƣa thực sự công bằng và chính xác.  

3.3.5. Thực trạng ch   ộ  ã  ngộ  ối với  ộ  ngũ cán bộ quản lý nhà 

nƣớc v  kinh t  ở tỉnh N m Định 

Cho đến nay, chế độ, chính sách đãi ngộ đối với CBQLNN về kinh tế tỉnh 

Nam Định đƣợc thực hiện tốt. 100% CBQLNN về kinh tế ở tỉnh đƣợc đảm bảo 

chế độ nâng bậc tiền lƣơng, phụ cấp. 100% cán bộ đƣợc thực hiện chế độ bảo 
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hiểm xã hội và bảo hiểm y tế. Cùng với đó, c c cơ quan, đơn vị cũng thực hiện 

nghiêm túc chế độ thi đua hằng năm và  ình xét theo từng đợt cho tập thể. Qua 

đó, đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định đƣợc bảo đảm đời sống tinh 

thần và vật chất theo đúng quy định hiện hành của Nhà nƣớc.  

Trong giai đoạn vừa qua, công tác thực hiện chế độ, chính s ch đối với 

cán bộ của tỉnh Nam Định về cơ  ản đã đƣợc thực hiện đầy đủ theo các quy 

định pháp luật. Điều này đƣợc thể hiện thông qua kết quả khảo sát của  NCS 

về chế độ đãi ngộ đối với đội ngũ QLNN về kinh tế ở tỉnh ở Nam Định thông 

qua  a tiêu chí là (1) Nơi làm việc đầy đủ tiện ích; (2) Chế độ phúc lợi, chính 

s ch; và (3) Môi trƣờng làm việc chuyên nghiệp.  

Bảng 3.14. K t quả  án  g á      ộ  ã  ngộ 

 
Rất tốt Tốt Khá 

Trung 

bình 
Y u 

Nơi làm việc đầy đủ tiện ích 29,41 47,01 17,12 6,46 0 

Chế độ phúc lợi, chính sách  16,14 46,82 29,19 6,35 1,49 

Môi trƣờng làm việc chuyên 

nghiệp 
16,22 53,40 24,40 5,98 0 

 Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Từ kết quả bảng khảo sát ý kiến đ nh gi  của đội ngũ c n  ộ tỉnh cho 

thấy đội ngũ c n  ộ đ nh gi  cao chế độ đãi ngộ của tỉnh. Có đến 93,54% cán 

bộ tham gia khảo sát cho rằng nơi làm việc của họ đƣợc bố trí tiện ích đầy đủ 

từ mức khá trở lên. Trong đó, có 29,41% cho rằng việc bố trí tiện nghi đƣợc 

thực hiện rất tốt, 47,01% đ nh gi  việc bố trí đầy đủ tiện nghi ở mức tốt và 

17,22% đ nh gi  ở mức khá. Chỉ có 6,46% đội ngũ c n  ộ đ nh gi  việc bố trí 

đầy đủ tiện nghi ở mức trung bình và  hông ai đ nh gi  ở mức yếu. 

Về chế độ phúc lợi, chính sách, kết quả khảo s t cũng cho thấy 16,14% 

đ nh gi  ở mức rất tốt, 46,82% đ nh gi  ở mức tốt và 29,19% đ nh gi  ơ mức 
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 h . Nhƣ vậy, có đến 92,15% cán bộ tham gia khảo s t đ nh gi  chế độ đãi 

ngộ từ khá trở lên. Chỉ có 6,35% cán bộ tham gia khảo s t đ nh gi  chế độ đãi 

ngộ ở mức trung  ình và 1,49% đ nh gi  chế độ đãi ngộ ở mức yếu. 

 Kết quả khảo sát ý kiến đ nh gi  của đội ngũ c n  ộ kinh tế tỉnh Nam 

Định về môi trƣờng làm việc chuyên nghiệp cho thấy, có 16,22% cán bộ tham 

gia khảo s t đ nh gi  ở mức rất tốt, chiếm tỉ lệ cao nhất với 53,40% đ nh gi  

ở mức tốt và 24,40% đ nh gi  ở mức khá. Chỉ có 5,98% cán bộ tham gia khảo 

s t đ nh gi  môi trƣờng làm việc chuyên nghiệp chỉ ở mức trung bình và 

 hông có ai đ nh gi  ở mức yếu. Nhìn chung, đội ngũ c n  ộ quản lý tỉnh 

Nam Định đ nh gi  cao về tiêu chí môi trƣờng làm việc chuyên nghiệp. 

 

Biểu  ồ 3.14. Đ ểm trung bình k t quả  án  g á      ộ  ã  ngộ 

Ngu n: Kết quả khảo sát của tác giả. 

Với kết quả khảo s t điểm trung bình tổng thể của c c tiêu chí đ nh gi  

chế độ đãi ngộ đạt 3.83 cho thấy nhìn chung CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam 

Định đ nh gi  về chế độ đãi ngộ đƣợc thể hiện thông qua các tiêu chí liên 

quan đến nơi làm việc, chế độ phúc lợi và môi trƣờng làm việc ở mức “tốt”. 

Trong đó, yếu tố nơi làm việc đầy đủ tiện ích đƣợc đ nh gi  cao nhất với gi  

3.99 

3.7 

3.8 

3.83 3.5

3.6

3.7

3.8

3.9

4

Nơi làm việc đầy đủ 

tiện ích 

Chế độ phúc lợi. chính 

sách  

Môi trƣờng làm việc 

chuyên nghiệp 

Chế độ đãi ngộ 
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trị trung  ình  ằng 3,99, điểm trung bình cao cho thấy nhà nƣớc đã đ p ứng 

tốt các yêu cầu về cơ sở vật chất và tiện nghi tại nơi làm việc. Hầu hết c n  ộ 

quản lý nhà nƣớc về  inh tế cấp tỉnh đều đ nh gi  tiêu chí này ở mức tốt và 

rất tốt trong khi tỉ lệ đ nh gi  trung  ình và yếu rất thấp Điều này chứng tỏ 

môi trƣờng làm việc đƣợc đầu tƣ để đảm bảo sự thoải mái và hiệu quả cho 

c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế cấp tỉnh. Đây là một điểm mạnh tỉnh Nam 

Định nên duy trì và ph t huy trong thời gian tới. Mặc dù vậy, để đảm bảo chất 

lƣợng đội ngũ c n  ộ, tỉnh Nam Định cần tiếp tục cải thiện nơi làm việc cho 

đội ngũ c n  ộ kinh tế của tỉnh. 

Tiếp đến là yếu tố môi trƣờng làm việc chuyên nghiệp với gi  trị trung 

 ình  ằng 3,80. Số liệu này phản ánh sự đ nh gi  tích cực về phong cách làm 

việc, tổ chức và văn hóa nội bộ của doanh nghiệp. Kết quả khảo sát cho thấy 

c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế cấp tỉnh cảm thấy môi trƣờng làm việc tạo 

điều kiện thuận lợi để phát triển bản thân và làm việc hiệu quả. Tuy nhiên, tỉnh 

Nam Định cần tiếp tục duy trì và nâng cao tính chuyên nghiệp trong các hoạt 

động hàng ngày để đảm bảo sự đồng bộ và ổn định trong đội ngũ nhân sự.  

Yếu tố chế độ phúc lợi, chính s ch với gi  trị trung bình thấp hơn so với 

hai tiêu chí trên nhƣng cũng đạt 3.70 ở mức tốt. Điều này cho thấy mặc dù 

tỉnh Nam Định đã có những chế độ chính s ch đƣợc ghi nhận nhƣng để đảm 

bảo chất lƣợng NNL tỉnh cần xem xét và cải thiện thêm c c chính s ch đãi 

ngộ, đặc biệt là các phúc lợi về lƣơng thƣởng, hỗ trợ tài chính và chính sách 

hỗ trợ nhân viên trong các tình huống đặc biệt. 

Nhìn chung, số liệu khảo sát cho thấy một thực tế khách quan là đa số 

c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế cấp tỉnh tại Nam Định cảm thấy hài lòng 

với chế độ đãi ngộ hiện tại. 

Chế độ đãi ngộ tại nơi làm việc hiện tại đƣợc đ nh gi  tích cực với nhiều 

điểm mạnh nhƣ tiện ích đầy đủ và môi trƣờng làm việc chuyên nghiệp. Tuy 

nhiên, để nâng cao sự hài lòng của nhân viên và tăng tính cạnh tranh, tỉnh 
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Nam Định nên tập trung cải thiện chế độ phúc lợi và chính s ch, đảm bảo 

rằng mọi c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế cấp tỉnh đều cảm thấy đƣợc quan 

tâm và hỗ trợ tốt nhất. Điều này không chỉ giúp giữ chân c n  ộ quản lý nhà 

nƣớc về  inh tế cấp tỉnh mà còn góp phần xây dựng hình ảnh của tỉnh. 

3.4. THỰC TRẠNG CÁC YẾU TỐ ẢNH HƢỞNG ĐẾN CHẤT LƢỢNG ĐỘI 

NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ  INH TẾ TỈNH NAM ĐỊNH 

3.4.1. Các y u tố chủ quan 

* Những định hướng mới về chất lượng và nâng cao chất lượng cán bộ 

quản lý nhà nước về kinh tế của tỉnh Nam Định 

Định hƣớng chất lƣợng và nâng cao chất lƣợng cán bộ của tỉnh Nam 

Định có ảnh hƣởng sâu rộng đến chất lƣợng của CBQLNN về kinh tế ở địa 

phƣơng. C c lãnh đạo Tỉnh uỷ, HĐND, Uỷ ban nhân dân rất quan tâm đến 

công tác cán bộ của tỉnh. Lãnh đạo tỉnh đã định hƣớng chất lƣợng cán bộ của 

tỉnh là ngƣời vừa có tài, vừa có đức. Tỉnh Nam Định luôn tạo ra một môi 

trƣờng tích cực nhằm khuyến  hích động viên, khích lệ cán bộ học hỏi, cải 

thiện và hoàn thiện bản thân, từ đó nâng cao chất lƣợng công tác.  

Việc quan tâm đến cấp ngân sách trong công tác học tập cho đội ngũ c n 

bộ cho thấy sự định hƣớng và quan tâm của các cấp uỷ Đảng. Thông qua định 

hƣớng và nâng cao chất lƣợng cán bộ giúp tạo ra một môi trƣờng làm việc 

tích cực. Qua đó, c n  ộ kinh tế đƣợc động viên, đ nh gi  và cung cấp c c cơ 

hội phát triển, góp phần thúc đẩy xây dựng một văn hóa tổ chức chất lƣợng. 

Tất cả những yếu tố này đều ảnh hƣởng đến chất lƣợng của CBQLNN về kinh 

tế ở tỉnh Nam Định. Nhờ việc định hƣớng chất lƣợng và nâng cao chất lƣợng 

cán bộ giúp đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh Nam Định trở nên chuyên 

nghiệp, hiệu quả và minh bạch trong công việc của mình. 

* Đổi mới công tác xây dựng kế hoạch đảm bảo chất lượng cán bộ quản lý 

nhà nước về kinh tế ở tỉnh Nam Định 

Hàng năm, tỉnh Nam Định thƣờng xuyên tiến hành xây dựng kế hoạch 
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đảm bảo chất lƣợng. Các hoạt động liên quan đến công tác quy hoạch, tuyển 

dụng, đào tạo bồi dƣỡng, bố trí sử dụng hay đ nh gi  c n bộ đều đƣợc Tỉnh 

lên kế hoạch thông qua c c đơn vị phòng ban chuyên môn. Thông qua việc 

lên kế hoạch sẽ giúp cho tỉnh Đảm bảo đƣợc chất lƣợng cán bộ quản lý nhà 

nƣớc về kinh tế.  

* Đổi mới công tác tổ chức triển khai các kế hoạch đảm bảo chất lượng 

cán bộ quản lý nhà nước về kinh tế tỉnh Nam Định 

Trên cơ sở kế hoạch đảm bảo chất lƣợng đã xây dựng, tỉnh Nam Định tổ 

chức triển khai các kế hoạch đảm bảo chất lƣợng về thực trạng công t c đảm 

bảo chất lƣợng CBQLNN về kinh tế tại tỉnh Nam Định. Hiện nay, tỉnh Nam 

Định đã tổ chức triển khai các hoạt động liên quan đến công tác quy hoạch, 

ĐTBD, bố trí sử dụng, đ nh gi , đãi ngộ đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. 

Các việc này đều đƣợc thực hiện theo kế hoạch đảm bảo chất lƣợng cán bộ 

quản lý nhà nƣớc về kinh tế của tỉnh xây dựng. Tỉnh thực hiện triển khai toàn 

bộ các kế hoạch đảm bảo chất lƣợng để nâng cao chất lƣợng cán bộ. Việc tổ 

chức thực hiện triển khai các kế hoạch đảm bảo chất lƣợng này có ảnh hƣởng 

rất lớn đến chất lƣợng cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế tại địa phƣơng. 

* Đổi mới công tác giám sát, đánh giá hoạt động triển khai kế hoạch đảm 

bảo chất lượng đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước về kinh tế tỉnh Nam Định 

Việc kiểm tra, giám sát các hoạt động triển khai kế hoạch đảm bảo 

chất lƣợng có ảnh hƣởng đến chất lƣợng cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh 

tế. Thông qua kiểm tra, giám sát, đ nh gi  hoạt động triển khai kế hoạch 

đảm bảo chất lƣợng ở tỉnh Nam Định sẽ đ nh gi  đƣợc thực tế chất lƣợng 

CBQLNN về kinh tế của tỉnh hiện nay nhƣ thế nào. Từ đó, tỉnh có sự điều 

chỉnh phù hợp với tình hình và yêu cầu thực tế khi thực hiện kế hoạch đảm 

bảo chất lƣợng ở c c năm tiếp theo. Qua đó, công t c gi m s t, đ nh gi  sẽ 

góp phần nâng cao chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

tại tỉnh. 
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3.4.2. Các y u tố khách quan 

3.4.2.1. Đi u kiện tự nhiên, đi u kiện kinh tế xã hội của tỉnh Nam 

Định 

- Điều kiện tự nhiên: 

Điều kiện tự nhiên là một trong những yếu tố khách quan có ảnh hƣởng 

đến chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý kinh tế của tỉnh. Tỉnh Nam Định nằm ở 

vùng Đồng bằng Sông Hồng, có điều kiện tự nhiên thuận lợi cho nông nghiệp 

và thủy sản. Với địa hình phẳng, đất đai màu mỡ, tỉnh có lợi thế trong sản 

xuất lúa, mía và các loại cây công nghiệp khác.  

Bên cạnh đó, Nam Định là tỉnh tiếp giáp với nhiều địa phƣơng nhƣ tiếp 

giáp với tỉnh Thái Bình ở phía Bắc, tỉnh Ninh Bình ở phía nam, tỉnh Hà Nam 

ở phía Tây Bắc giúp Nam Định có cơ hội giao thƣơng với các tỉnh lân cận.  

Nam Định còn giáp biển (vịnh Bắc Bộ) ở phía Đông. Với bờ biển dài 74 

km, Nam Định có điều kiện thuận lợi cho chăn nuôi và đ nh  ắt hải sản. Nam 

Định có khu bảo tồn thiên nhiên quốc gia Xuân Thủy (huyện Giao Thủy) và 

có 4 cửa sông lớn: Ba Lạt, Đ y, Lạch Giang, Hà Lạn thuận lợi cho việc phát 

triển nông nghiệp. 

Nhìn chung, địa hình Nam Định có thể chia thành 3 vùng là: (1) Vùng 

đồng bằng thấp trũng: gồm các huyện Vụ Bản, Ý Yên, Mỹ Lộc, Nam Trực, 

Trực Ninh, Xuân Trƣờng. Đây là vùng có nhiều khả năng thâm canh ph t 

triển nông nghiệp, công nghiệp dệt, công nghiệp chế biến, công nghiệp cơ  hí 

và các ngành nghề truyền thống; (2) Vùng đồng bằng ven biển: gồm các 

huyện Giao Thuỷ, Hải Hậu và Nghĩa Hƣng với bờ biển dài và đất đai phì 

nhiêu, có nhiều tiềm năng ph t triển kinh tế tổng hợp ven biển; (3) Vùng 

trung tâm công nghiệp - dịch vụ thành phố Nam Định. Đây là  hu vực có các 

ngành công nghiệp dệt may, công nghiệp cơ  hí, công nghiệp chế biến, các 

ngành nghề truyền thống, các phố nghề, các ngành dịch vụ tổng hợp, dịch vụ 

chuyên ngành hình thành và phát triển từ lâu,...  
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Có thể thấy, sự đa dạng về địa hình và điều kiện tự nhiên kéo theo sự 

đa dạng về ngành nghề kinh tế tại tỉnh Nam Định. Mặc dù kinh tế nông 

nghiệp vẫn đóng vai trò quan trọng và là thành phần kinh tế quan trọng của 

tỉnh nhƣng tỉnh đã đẩy mạnh phát triển c c lĩnh vực ngành nghề theo 

hƣớng đa dạng. Đây là điều kiện  h ch quan đòi hỏi đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế tại Tỉnh Nam Định có kiến thức và sự hiểu biết đa dạng về các 

ngành nghề kinh tế. Có nhƣ thế, đội ngũ c n  ộ quản lý kinh tế của tỉnh 

mới có thể vận hành có hiệu quả đồng thời thúc đẩy nền kinh tế đa dạng 

của tỉnh Nam Định phát triển. 

- Điều kiện kinh tế, văn hóa, xã hội  

Tại Việt Nam, Nam Định là đơn vị hành chính xếp thứ 35 về tổng sản 

phẩm trên địa bàn (GRDP), xếp thứ 31 về GRDP  ình quân đầu ngƣời và 

đứng thứ 11 về tốc độ tăng trƣởng GRDP. Với GRDP đạt 84.097 tỉ đồng 

(tƣơng ứng với 3,66 tỉ USD), GRDP  ình quân đầu ngƣời đạt 45,8 triệu đồng 

(tƣơng ứng với 1.982 USD), tốc độ tăng trƣởng GRDP đạt 7,7%. Cơ cấu kinh 

tế của tỉnh Nam Định năm 2023 tăng trƣởng 10,19% so với năm trƣớc, là mức 

tăng cao nhất từ trƣớc đến nay. Quy mô kinh tế cán mốc 100.000 tỷ đồng, 

đứng thứ 33/63 cả nƣớc và 9/11 tỉnh, thành phố vùng Đồng bằng sông Hồng.  

Hiện nay, cơ cấu kinh tế tỉnh Nam Định tiếp tục chuyển dịch theo hƣớng 

giảm tỷ trọng ngành nông, lâm nghiệp và thủy sản và tăng tỷ trọng ngành 

công nghiệp, xây dựng, dịch vụ. Năm 2023, tổng sản phẩm trên địa bàn theo 

gi  so s nh 2010 ƣớc đạt 58.253 tỷ đồng, tăng 10,19% so với năm 2022, là 

mức tăng cao trong vùng và cả nƣớc. Trong đó, khu vực nông, lâm nghiệp và 

thủy sản tăng 3,45%, đóng góp 0,66 điểm phần trăm vào mức tăng trƣởng 

chung. Sản lƣợng một số cây trồng chủ yếu, sản lƣợng thịt hơi xuất chuồng 

đạt khá; sản lƣợng thủy sản tăng  h ,  ảo đảm nguồn cung lƣơng thực, thực 

phẩm trên địa bàn. Quy mô kinh tế tỉnh Nam Định theo giá hiện hành ƣớc đạt 
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103.596 tỷ đồng năm 2023, tăng 13,41% so với năm 2022, GRDP bình quân 

đầu ngƣời đạt 54,9 triệu đồng/ngƣời, tăng 12,0%.  

Tỉnh Nam Định đã hoàn thành và đang đẩy nhanh tiến độ thi công nhiều 

công trình trọng điểm, góp phần nâng cao tính đồng bộ của hạ tầng kỹ thuật, 

phục vụ thuận lợi cho phát triển kinh tế - xã hội, nâng cao sức hấp dẫn cho thu 

hút đầu tƣ. Công t c xúc tiến, thu hút đầu tƣ đạt tín hiệu rất tích cực, nhiều 

nhà đầu tƣ lớn trong và ngoài nƣớc quan tâm đầu tƣ tại Nam Định, tạo cơ hội 

mới, thời cơ mới để phát triển kinh tế - xã hội. Tính đến ngày 20/12/2023, 

tỉnh cấp giấy chứng nhận đăng  ý đầu tƣ mới và điều chỉnh tăng vốn cho 59 

dự án (gồm 39 dự  n đầu tƣ trong nƣớc, 20 dự án FDI) với tổng vốn đăng  ý 

2.412 tỷ đồng và 332 triệu USD.  

Sự ph t triển  inh tế, văn hóa, xã hội của tỉnh Nam Định góp phần nâng 

cao sức khỏe thể lực và trí lực của cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh. 

Điều kiện kinh tế, văn hóa, xã hội phát triển tạo cơ sở vật chất nâng cao sức 

khỏe thể chất, tinh thần và trình độ của đội ngũ c n  ộ trong tỉnh. Mặt khác, 

nó đòi hỏi NNL quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh phải có chất lƣợng cao 

mới đ p ứng đƣợc yêu cầu, nhiệm vụ mà mình đảm nhận. Khi thu nhập đƣợc 

nâng cao, các hộ gia đình có điều kiện cải thiện chế độ dinh dƣỡng và tăng 

khả năng chi trả cho các dịch vụ giáo dục, chăm sóc sức khỏe… Với điều kiện 

kinh tế, văn hóa, xã hội của tỉnh ngày đƣợc nâng lên sẽ kéo theo sự nâng lên 

về sức khỏe, trình độ văn hóa, chuyên môn,  ỹ thuật, các mối quan hệ xã hội 

của cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở địa phƣơng.  

Nhìn chung, Nam Định đƣợc đ nh gi  là địa phƣơng có đời sống nhân 

dân ổn định, an ninh chính trị, trật tự an toàn xã hội đƣợc đảm bảo. Với điều 

kiện tự nhiên, kinh tế, văn hóa, xã hội nhƣ hiện nay, Nam Định đƣợc đ nh gi  

có nhiều tiềm năng, ƣu thế và điều kiện để nâng cao chất lƣợng cán bộ quản 

lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh [12].  
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3.4.2.2. Các chính sách thu hút, đãi ngộ của nhà nước, của tỉnh Nam 

Định 

Để thu hút NNL chất lƣợng cao về công tác tại tỉnh, Nam Định đã triển 

khai thực hiện nhiều nghị quyết của trung ƣơng, ban hành các kế hoạch, nghị 

quyết, cụ thể:  

Ngày 29/12/2023, UBND tỉnh Nam Định ban hành Kế hoạch số 

165/KH-UBND thực hiện Chiến lƣợc quốc gia về thu hút, trọng dụng nhân tài 

đến năm 2030, tầm nhìn đến năm 2050 trên địa bàn tỉnh Nam Định. Theo đó, 

thực hiện Quyết định số 899/QĐ-TTg ngày 31/7/2023 của Thủ tƣớng Chính 

phủ phê duyệt Chiến lƣợc quốc gia về thu hút, trọng dụng nhân tài đến năm 

2030, tầm nhìn đến năm 2050, UBND tỉnh Nam Định ban hành Kế hoạch 

triển khai Chiến lƣợc quốc gia về thu hút, trọng dụng nhân tài đến năm 2030, 

tầm nhìn đến năm 2050 trên địa bàn tỉnh. Bên cạnh đó, tỉnh thực hiện nghiêm 

c c đãi ngộ của nhà nƣớc theo quy định. Tuy nhiên, thực tế các chính sách thu 

hút này cũng chƣa thật sự thu hút đƣợc NNL có chất lƣợng cao. 

Nhà nƣớc đã  an hành Nghị quyết số 27-NQ/TW Nghị quyết về cải cách 

chính sách tiền lƣơng đối với cán bộ, công chức, viên chức, lực lƣợng vũ 

trang và ngƣời lao động trong doanh nghiệp sẽ có hiệu lực vào 1/7/2024. 

Theo Nghị quyết, chính sách tiền lƣơng mới sẽ đƣợc cải c ch theo hƣớng bãi 

bỏ mức lƣơng cơ sở và hệ số lƣơng hiện nay, xây dựng chế độ tiền lƣơng mới, 

theo đó mức lƣơng cơ  ản bằng số tiền cụ thể trong bảng lƣơng mới. Đến năm 

2025, tiền lƣơng thấp nhất của cán bộ, công chức, viên chức cao hơn mức 

lƣơng thấp nhất bình quân các vùng của khu vực doanh nghiệp. Đến năm 

2030, tiền lƣơng thấp nhất của cán bộ, công chức, viên chức bằng hoặc cao 

hơn mức lƣơng thấp nhất của vùng cao nhất của khu vực doanh nghiệp. Cán 

bộ công chức rất phấn khởi với việc lƣơng đƣợc nâng lên và mong chờ Nghị 

quyết có hiệu lực. 
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Có thể thấy, chính s ch thu hút, đãi ngộ của nhà nƣớc và của tỉnh là công 

cụ điều tiết cực kỳ quan trọng trong quản lý xã hội, có t c động mạnh mẽ đến 

hoạt động của đội ngũ c n  ộ nói chung, đội ngũ CBQLNN về kinh tế của 

tỉnh Nam Định nói riêng. C c chính s ch thu hút, đãi ngộ của nhà nƣớc và của 

tỉnh có thể mở đƣờng, là động lực thúc đẩy tính tích cực, tài năng, s ng tạo, 

nhiệt tình, trách nhiệm của cán bộ. Ngƣợc lại, nếu chính s ch thu hút, đãi ngộ 

của nhà nƣớc và của tỉnh không tốt cũng có thể kìm hãm hoạt động, làm thui 

chột tài năng, s ng tạo của con ngƣời. Vì vậy, chế độ, chính sách là yếu tố ảnh 

hƣởng rất lớn đến chất lƣợng cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh Nam 

Định. Việc đổi mới chính s ch thu hút, đãi ngộ cán bộ nhƣ chính s ch về nhà 

ở, phƣơng tiện đi lại, tiền lƣơng và phụ cấp là yếu tố quan trọng đảm bảo 

quyền lợi và quyết định chất lƣợng cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế tỉnh 

Nam Định. 

3.4.2.3. Yếu tố ý thức của bản thân cán bộ quản lý nhà nước v  kinh tế 

tỉnh Nam Định 

Ý thức của bản thân cán bộ đóng vai trò quan trọng trong việc định 

hình và ảnh hƣởng đến chất lƣợng của CBQLNN về kinh tế ở tỉnh Nam 

Định. Hiện nay, đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định đã và đang có 

ý thức với công việc đƣợc phản ánh qua mức độ cam kết và đam mê của họ 

của họ. Đội ngũ cán bộ kinh tế tỉnh Nam Định có ý thức cao nên luôn có sự 

tự giác và nhiệt tình trong việc thực hiện nhiệm vụ. Điều này đƣợc thể hiện 

ở hiệu suất làm việc và chất lƣợng công tác của từng CBQLNN về kinh tế 

của tỉnh Nam Định. Do ý thức đƣợc tầm quan trọng của kiến thức chuyên 

môn và sự phát triển bản thân nên đội ngũ CBQLNN về kinh tế của tỉnh 

Nam Định luôn chú trọng việc nâng cao khả năng và  ỹ năng của bản thân 

trong công việc. Nhờ đó, đội ngũ c n  ộ kinh tế của tỉnh Nam Định có khả 

năng thích nghi và  p dụng c c phƣơng ph p mới trong công tác QLNN về 

kinh tế ở tỉnh Nam Định. 
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Bên cạnh ý thức về kiến thức và kỹ năng chuyên môn, ý thức về trách 

nhiệm và đạo đức nghề nghiệp cũng là yếu tố quan trọng giúp đảm bảo tính 

minh bạch, trung thực và công bằng trong công tác quản lý của CBQLNN về 

kinh tế tỉnh Nam Định. Đội ngũ cán bộ kinh tế của tỉnh Nam Định luôn có ý 

thức cao về trách nhiệm của bản thân. Trong công việc, họ luôn hƣớng đến 

mục tiêu lợi ích cộng đồng, lợi ích của nhân dân, của tập thể. Chính vì thế, 

CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định luôn nhận đƣợc sự tin cậy của nhân dân, 

qua đó  hẳng định uy tín của tổ chức mà họ đại diện. 

Nhờ có ý thức về tinh thần hợp tác và phục vụ cộng đồng nên CBQLNN 

về kinh tế tỉnh Nam Định luôn thấu hiểu và đ p ứng tốt các nhu cầu và mong 

muốn của ngƣời dân. Nhờ đó, họ đã tạo ra đƣợc môi trƣờng làm việc tích cực. 

Bản thân ngƣời cán bộ kinh tế luôn sẵn lòng hỗ trợ nhau trong công việc, từ 

đó cải thiện hiệu quả công việc và chất lƣợng dịch vụ công đặc biệt các dịch 

vụ liên quan đến quản lý kinh tế của tỉnh Nam Định. 

Có thể thấy, ý thức của bản thân CBQLNN về kinh tế của tỉnh Nam 

Định đóng vai trò quan trọng trong việc định hình ngƣời cán bộ. Thông qua 

mức độ cam kết, tƣ duy chuyên môn, trách nhiệm đạo đức và tinh thần phục 

vụ, ý thức của ngƣời cán bộ ảnh hƣởng đến chất lƣợng của CBQLNN về kinh 

tế ở tỉnh Nam Định.  

3.5. ĐÁNH GIÁ CHUNG ĐẢM BẢO CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ CÁN BỘ 

QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ Ở TỈNH NAM ĐỊNH 

3.5.1. K t quả  ạt  ƣợc v   ảm bảo chất lƣợng  ộ  ngũ cán bộ quản 

l  n   nƣớc v  kinh t  ở tỉnh N m Định 

Kết quả đ nh gi  tổng thể cho thấy đội ngũ cán bộ quản lý nhà nƣớc về 

kinh tế ở tỉnh Nam Định về cơ  ản sở hữu phẩm chất chính trị, đạo đức và lối 

sống đ p ứng đầy đủ yêu cầu, nhiệm vụ thực tế của vị trí mà họ đang đảm 

nhận. Trƣớc hết, cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế tại Nam Định thể hiện bản 

lĩnh chính trị vững vàng, duy trì sự  iên định đối với đƣờng lối, mục tiêu, 
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nguyên tắc và quan điểm đổi mới của Đảng. Họ tận tâm và cam kết với sứ 

mệnh của mình, đặt nền móng cho sự phát triển kinh tế bền vững. Bên cạnh đó, 

cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh Nam Định thể hiện đƣợc phẩm chất 

đạo đức và lối sống trong sạch, lành mạnh. Họ cần kiệm, liêm chính và chí 

công vô tƣ. Đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định là tấm gƣơng mẫu 

mực về đạo đức cách mạng, là nguồn động viên quan trọng cho cán bộ, đảng 

viên, nhân viên và cộng đồng theo đuổi những giá trị tốt đẹp. Không những thế, 

cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh Nam Định còn thể hiện tác phong và 

lề lối làm việc đúng đắn, khoa học. Họ thấu hiểu giá trị của sự chính xác và 

tính khoa học trong quá trình quản lý, từ đó tạo ra môi trƣờng làm việc tích cực 

và hiệu quả. Bản thân đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam 

Định luôn ý thức nâng cao trình độ học vấn, năng lực chuyên môn để có thể 

đ p ứng yêu cầu nhiệm vụ đặt ra của cơ quan, đơn vị. Tinh thần trách nhiệm 

trong công tác của cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế ở tỉnh Nam Định ngày 

càng tốt hơn. Kết quả thực hiện nhiệm vụ đƣợc giao của đội ngũ c n  ộ quản lý 

nhà nƣớc về kinh tế tỉnh Nam Định luôn ở mức cao. 

Nhìn chung, có thể đ nh giá công t c đảm bảo chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định nhƣ sau: 

Thứ nhất, công tác quy hoạch cán bộ đƣợc thực hiện theo đúng hƣớng 

dẫn của Trung ƣơng, đảm bảo quy hoạch theo hệ thống và minh bạch. Công 

tác quy hoạch tạo điều kiện thuận lợi cho việc bổ nhiệm. Đa số cán bộ đƣợc 

bổ nhiệm đều thuộc quy hoạch. Đội ngũ c n  ộ đƣợc bổ nhiệm đã thể hiện 

năng lực, phẩm chất tốt, hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ ở các vị trí mới. 

Thứ hai, công tác ĐTBD đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế 

đƣợc các cấp, c c ngành và lãnh đạo quan tâm. Điểm nổi bật trong công tác 

đào tạo và bồi dƣỡng đội ngũ CBQLNN về kinh tế của tỉnh Nam Định nằm ở 

việc chú trọng nâng cao chất lƣợng chuyên môn và lý luận chính trị cho cán 

bộ. Tỉnh ủy và UBND tỉnh đã chủ động xây dựng các kế hoạch ĐTBD theo 
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nhiệm kỳ, đồng thời liên kết với c c cơ sở đào tạo lớn để mở các lớp bồi 

dƣỡng, tạo điều kiện cho cán bộ cập nhật kiến thức. Số lƣợng cán bộ đƣợc 

đào tạo liên tục tăng. Các lớp bồi dƣỡng chuyên sâu đƣợc tổ chức bài bản. 

Việc triển  hai Đề  n “Tăng cƣờng năng lực đội ngũ c n  ộ cải cách hành 

chính” là  ƣớc đột phá, giúp CBQLNN về kinh tế của tỉnh có kỹ năng và kiến 

thức cần thiết để đ p ứng yêu cầu nhiệm vụ trong tình hình mới.  

Thứ ba, ƣu điểm trong công tác bố trí và sử dụng đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế ở tỉnh Nam Định là việc tuyển chọn đƣợc thực hiện thông qua hình 

thức thi tuyển công chức. Công tác tổ chức thi tuyển đảm bảo tính minh bạch 

và tuân thủ c c quy định hiện hành. Việc phân công cán bộ đƣợc thực hiện 

hợp lý giúp ph t huy năng lực của cán bộ. Nhờ đó, phần lớn cán bộ đƣợc 

phân công công việc phù hợp với chuyên ngành đào tạo và năng lực của bản 

thân. Số liệu khảo sát cho thấy tỷ lệ cán bộ có chuyên môn phù hợp với vị trí 

công việc chiếm đa số thể hiện sự hợp lý trong bố trí nhân lực. Để tiếp tục 

nâng cao chất lƣợng đội ngũ c n  ộ, sau khi tuyển dụng nhiều cán bộ đƣợc 

tham gia đào tạo góp phần cải thiện và nâng cao hiệu quả làm việc.  

Thứ tư, công t c đ nh gi  c n  ộ tại tỉnh đƣợc thực hiện nghiêm túc với 

hệ thống tiêu chí rõ ràng, minh bạch và chặt chẽ, giúp đảm bảo sự công bằng 

và khách quan. Việc phân loại cán bộ dựa trên kết quả đ nh gi  hàng năm 

đƣợc coi là yếu tố quan trọng trong việc bố trí, sử dụng, ĐTBD, cũng nhƣ 

 hen thƣởng và kỷ luật cán bộ. Kết quả khảo sát cho thấy đa số cán bộ 

(61,23%) đ nh gi  công t c này là công  ằng và khách quan, phản ánh sự tiến 

bộ trong cách thức đ nh gi  c n  ộ.  

Thứ năm, công tác thực hiện chế độ, chính s ch đối với cán bộ của tỉnh 

Nam Định về cơ  ản đã đƣợc thực hiện đầy đủ theo c c quy định pháp luật. 

CBQLNN về kinh tế của tỉnh đƣợc đảm bảo quyền lợi và chế độ chính đ ng. 

Điều này tạo điều kiện để cán bộ yên tâm công tác và phát triển nghề nghiệp, 

góp phần ổn định và nâng cao chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại 

tỉnh Nam Định.  
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3.5.2. Những mặt hạn ch  trong  ảm bảo chất lƣợng  ộ  ngũ cán bộ 

quản l  n   nƣớc v  kinh t  ở tỉnh N m Định 

Bên cạnh những kết quả đ ng ghi nhận, công t c đảm bảo chất lƣợng đội 

ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh Nam Định vẫn còn tồn tại một số những điểm 

hạn chế nhƣ: 

Về công tác quy hoạch cán bộ: Công tác quy hoạch, đào tạo, bổ nhiệm 

và sử dụng cán bộ chƣa hợp lý. Việc quy hoạch và sử dụng cán bộ QLNNvề 

 inh tế tại tỉnh Nam Định chƣa thực sự gắn với thực tiễn và nhu cầu của địa 

phƣơng. Mặc dù tỉnh đã có  ế hoạch đào tạo và bồi dƣỡng cán bộ nhƣng việc 

này chƣa đƣợc triển khai hiệu quả. Đào tạo chƣa thực sự gắn kết với việc sử 

dụng cán bộ, dẫn đến lãng phí NNL. Nhiều cán bộ đƣợc cử đi học nhƣng  hi 

trở về lại  hông đƣợc bố trí công việc đúng với chuyên môn và kỹ năng đƣợc 

đào tạo gây lãng phí và làm giảm chất lƣợng đội ngũ c n  ộ. 

Ngoài ra, việc phân công và bố trí công việc chƣa thực sự khoa học. Tuy 

không nhiều nhƣng một số cán bộ vẫn phải làm việc trái ngành, làm công việc 

không phù hợp với năng lực chuyên môn của họ. Chính quyền các cấp chƣa 

thực sự quan tâm đến việc phát hiện và bồi dƣỡng những cán bộ trẻ có năng 

lực dẫn đến thiếu hụt NNL kế cận. Điều này ảnh hƣởng đến sự phát triển bền 

vững của đội ngũ CBQLNN về  inh tếtại địa phƣơng. 

Chất lượng đào tạo và bồi dưỡng cán bộ chưa sát với nhu cầu thực tiễn 

Hiện nay, tỉnh Nam Định đã chú trọng đến việc đào tạo và bồi dƣỡng 

CBQLNN về kinh tế. Tuy nhiên, chƣơng trình đào tạo tại Nam Định còn 

nhiều bất cập. Chất lƣợng đào tạo cán bộ chủ yếu dựa trên hệ thống giáo dục 

quốc gia nên chƣa thực sự phù hợp với đặc thù và yêu cầu thực tiễn của địa 

phƣơng. C c chƣơng trình  ồi dƣỡng hiện nay vẫn nặng về lý thuyết, thiếu 

các nội dung thực hành. Mặc dù kinh tế nông nghiệp đóng vai trò quan trọng 

trong kinh tế của tỉnh Nam Định nhƣng nội dung c c chƣơng trình đào tạo 

thƣờng tập trung vào lý thuyết quản lý kinh tế mà chƣa đi sâu vào c c  ỹ 
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năng quản lý cụ thể trong lĩnh vực nông nghiệp nhƣ  ỹ năng ứng phó với 

thiên tai,... Nội dung c c chƣơng trình đào tạo cũng  o tập trung vào phát 

triển các ngành công nghiệp truyền thống mà Nam Định đang phụ thuộc. 

Điều này làm cho đội ngũ c n  ộ kinh tế trở nên thụ động, thiếu sáng tạo và 

kém hiệu quả trong công tác. Họ gặp  hó  hăn trong việc xử lý các tình 

huống kinh tế phức tạp và chƣa có  hả năng đề xuất các giải pháp phát triển 

kinh tế phù hợp với điều kiện cụ thể của địa phƣơng. Nhìn chung, c c 

chƣơng trình chƣa trang bị đƣợc đầy đủ kỹ năng cần thiết để đội ngũ cán bộ 

có đủ khả năng đối phó linh hoạt với các vấn đề kinh tế cụ thể và các tình 

huống mới phát sinh tại Nam Định. 

Từ những thiếu sót trong công t c đảm bảo chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế, có thể thấy các vấn đề còn tồn đọng cần đƣợc giải quyết 

để nâng cao hiệu quả quản lý kinh tế của tỉnh Nam Định. Những hạn chế 

trong quy hoạch, đào tạo, bố trí, đ nh gi  và đãi ngộ không chỉ ảnh hƣởng đến 

chất lƣợng đội ngũ hiện tại mà còn làm suy giảm khả năng đ p ứng các yêu 

cầu phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh trong tƣơng lai. Chính vì thế, tỉnh Nam 

Định cần khắc phục những thiếu sót của công t c đảm bảo và làm rõ các bất 

cập mà chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý kinh tế của tỉnh đang đối mặt và 

những vấn đề cần khắc phục để hƣớng tới một đội ngũ ngày càng chuyên 

nghiệp và hiệu quả hơn. 

Về công tác bố trí và sử dụng: Vẫn tồn tại rào cản trong việc đảm bảo 

NNL chất lƣợng cao cho một số vị trí chuyên môn đặc thù. Việc bố trí cán bộ 

trẻ hoặc mới tuyển dụng ở các vị trí đòi hỏi nhiều kinh nghiệm có thể ảnh 

hƣởng đến hiệu quả quản lý trong giai đoạn đầu. 

Về công t c đ nh gi : Vẫn tồn tại một số  hó  hăn do c c tiêu chí đ nh 

gi  chƣa thực sự bao quát hết các kỹ năng mềm và năng lực sáng tạo của 

ngƣời cán bộ... Ngoài ra, việc triển  hai đ nh gi  đồng bộ trên toàn hệ thống 
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vẫn gặp  hó  hăn gây ảnh hƣởng đến tính nhất quán trong kết quả đ nh gi  

giữa c c đơn vị. 

Về công t c đãi ngộ: Vẫn tồn tại một số  hó  hăn nhƣ việc điều chỉnh 

chế độ đãi ngộ còn hạn chế. Chính s ch đãi ngộ và thu hút vẫn chƣa thực sự 

hấp dẫn đối với những cán bộ có trình độ chuyên môn cao. Vì thế, tỉnh còn 

gặp  hó  hăn trong việc thu hút và giữ chân CBQLNN về kinh tế có chất 

lƣợng và năng lực cao. 

Về bản thân đội ngũ c n bộ: Hiện nay, vẫn còn một bộ phận cán bộ quản 

lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định thiếu vững chắc về bản lĩnh chính trị, 

nhận thức chính trị và tƣ tƣởng dẫn đến ảnh hƣởng tới quá trình tổ chức thực 

hiện đƣờng lối, chủ trƣơng của tỉnh trong phát triển kinh tế. Cùng với đó, một 

bộ phận có đạo đức lối sống không tốt, thể hiện sự thiếu ý thức tu dƣỡng phẩm 

chất đạo đức, tƣ c ch của cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế. Vẫn còn một bộ 

phận cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh có tác phong và lề lối làm việc 

chƣa  hoa học. Một bộ phận cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh còn cần 

bổ sung thêm về trình độ học vấn, chuyên môn nghiệp vụ, năng lực công tác. 

Một bộ phận cán bộ trẻ mới đƣợc bổ nhiệm nên thiếu kinh nghiệm thực tiễn, 

năng lực tổ chức thực hiện nhiệm vụ, xử lý công việc còn hạn chế. 

Môi trường ph p lý và chính s ch chưa đ ng bộ 

Một trong những nguyên nhân  h c là môi trƣờng pháp lý và các chính 

sách về cán bộ QLNN về  inh tế tại tỉnh Nam Định còn thiếu đồng bộ và nhất 

quán. Các chiến lƣợc và chính sách về cán bộ, từ cấp trung ƣơng đến địa 

phƣơng, chƣa đƣợc triển khai một cách hiệu quả và thống nhất. Hiện tại, việc 

bổ nhiệm và phân công cán bộ QLNNvề  inh tế ở Nam Định vẫn còn có 

những bất cập cần giải quyết. Vẫn còn cán bộ đƣợc giao các vị trí quản lý 

không dựa trên tiêu chuẩn chuyên môn phù hợp dẫn đến tình trạng làm trái 

ngành, trái nghề. Sự chồng chéo trong trách nhiệm và quyền hạn giữa các vị 

trí quản lý cũng là một vấn đề lớn làm ảnh hƣởng đến hiệu quả công việc và 
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làm giảm chất lƣợng quản lý kinh tế tại địa phƣơng.  

Hiện nay, chính s ch đãi ngộ và thu hút nhân tài của tỉnh chƣa đủ mạnh 

mẽ để thu hút NNL chất lƣợng cao về làm việc tại địa phƣơng. Mặc dù tỉnh đã 

có nhiều nỗ lực trong việc ban hành các nghị quyết và kế hoạch nhƣng việc 

triển khai các chính sách này vẫn còn hạn chế và chƣa thực sự tạo ra động lực 

cho cán bộ phát huy hết năng lực của mình. Bên cạnh đó, chính s ch lƣơng, 

phụ cấp và  hen thƣởng vẫn còn nhiều điểm bất cập. Mức lƣơng của cán bộ 

quản lý kinh tế chƣa thực sự phản  nh đƣợc năng lực và đóng góp của họ. 

Nhiều cán bộ có năng lực nhƣng  hông đƣợc khuyến  hích, đãi ngộ xứng 

đ ng dẫn đến tình trạng bất mãn và thiếu động lực cống hiến. Việc chƣa có cơ 

chế khuyến khích hợp lý khiến nhiều cán bộ không muốn phấn đấu, dẫn đến 

việc sử dụng NNL không hiệu quả và làm giảm chất lƣợng đội ngũ CBQLNN 

về kinh tế tỉnh Nam Định. 

3.5.3. Nguyên nhân của những hạn ch  

3.5.3.1. Nguyên nhân khách quan 

* Còn t n tại tư duy quản lý cũ  

Một trong những nguyên nhân quan trọng dẫn đến hạn chế trong đảm 

 ảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế tại tỉnh Nam 

Định là một bộ phận cán bộ vẫn còn tồn tại tƣ duy quản lý cũ. Điều này 

biểu hiện qua th i độ bảo thủ, trì trệ và thiếu chủ động trong công tác. 

Những cán bộ này thƣờng chậm thích nghi với những thay đổi của nền kinh 

tế thị trƣờng. Họ thƣờng không bắt kịp với yêu cầu mới về quản lý hiện 

đại. Họ thiếu năng lực trong việc hoạch định chính sách sao cho phù hợp 

với quy luật thị trƣờng. 

*  hó  hăn trong việc cấp ngân s ch 

Vẫn còn  hó  hăn trong việc cân đối ngân s ch cho đào tạo và đảm bảo 

thời gian hợp lý cho cán bộ tham gia các lớp bồi dƣỡng, khiến việc duy trì 

tính liên tục và hiệu quả của chƣơng trình gặp nhiều thách thức. 
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* Ảnh hưởng từ điều kiện t  nhiên, kinh tế - xã hội của địa phương 

Với địa hình đồng bằng và hệ thống sông ngòi phong phú, Nam Định là 

một tỉnh có nền kinh tế chủ yếu dựa vào nông nghiệp. Trong quá trình phát 

triển kinh tế nông nghiệp, địa phƣơng phải đối mặt với những thách thức từ 

thiên tai nhƣ ngập lụt, hạn hán và biến đổi khí hậu. Điều này không chỉ tác 

động trực tiếp đến sự phát triển kinh tế mà còn ảnh hƣởng tới đội ngũ c n  ộ 

quản lý. Các cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế cần phải có kiến thức và kỹ 

năng để ứng phó với những yếu tố tự nhiên bất lợi này. Tuy nhiên, hiện nay, 

nhiều cán bộ quản lý kinh tế tại địa phƣơng chƣa đƣợc trang bị đầy đủ năng 

lực để đối phó với những thách thức này. Họ thiếu khả năng dự báo, quản lý 

rủi ro và xây dựng các chính sách phù hợp để phát triển kinh tế trong bối 

cảnh địa phƣơng. Điều này dẫn đến việc quản lý kinh tế ở địa phƣơng chƣa 

thực sự hiệu quả, làm giảm chất lƣợng công tác của đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế của tỉnh. 

Bên cạnh đó,  hủng hoảng và suy thoái kinh tế ở cấp quốc gia và địa 

phƣơng cũng t c động và làm giảm động lực làm việc của cán bộ quản lý 

nhà nƣớc về  inh tế của tỉnh. Nhiều cán bộ không thể tập trung toàn tâm 

toàn ý cho công việc do mức lƣơng thấp,  hông đ p ứng đủ nhu cầu cuộc 

sống. Các yếu tố kinh tế - xã hội, đặc biệt là sự hạn chế về ngân sách và các 

chƣơng trình hỗ trợ cho cán bộ kinh tế là nguyên nhân làm giảm cơ hội 

phát triển bản thân của nhiều cán bộ. Cùng với đó, chính sách tiền lƣơng 

chƣa dựa trên tiêu chí hiệu quả và năng lực thực tế đã  hiến tình trạng 

CBQLNN về kinh tế của tỉnh thiếu động lực làm việc dẫn đến hiệu suất 

công việc không cao nhƣ mong đợi. 

* Công tác chăm sóc sức khỏe cho đội ngũ c n bộ quản lý nhà nước về 

 inh tế cũng chưa đư c quan tâm đầy đủ.  

Hiện nay, trong bối cảnh khối lƣợng công việc lớn và môi trƣờng làm 

việc có nhiều thách thức đòi hỏi đội ngũ CBQLNN phải đảm bảo cả về sức 
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khỏe thể chất và tinh thần mới có thể giải quyết công việc một cách hiệu quả. 

Tuy nhiên, công t c chăm sóc sức khỏe cho đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc 

về  inh tế cũng chƣa đƣợc quan tâm đầy đủ. Điều này ảnh hƣởng không nhỏ 

đến sức khỏe và tinh thần làm việc của cán bộ. Việc đảm bảo sức khỏe tốt cho 

cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế là điều cần thiết để họ có thể phát huy tối 

đa năng lực trong công việc. Mặc dù vậy, các chính sách hiện tại về chăm sóc 

sức khỏe chƣa thực sự đ p ứng đƣợc nhu cầu này. 

* Môi trường ph p lý và chính s ch chưa đ ng bộ 

Một trong những nguyên nhân  h c là môi trƣờng pháp lý và các 

chính sách về cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế còn thiếu đồng bộ và nhất 

quán. Các chiến lƣợc và chính sách về cán bộ, từ cấp trung ƣơng đến địa 

phƣơng, chƣa đƣợc triển khai một cách hiệu quả và thống nhất. Hiện tại, 

việc bổ nhiệm và phân công cán bộ quản lý nhà nƣớc về kinh tế vẫn còn có 

những bất cập cần giải quyết. Vẫn còn cán bộ đƣợc giao các vị trí quản lý 

không dựa trên tiêu chuẩn chuyên môn phù hợp dẫn đến tình trạng làm trái 

ngành, trái nghề. Sự chồng chéo trong trách nhiệm và quyền hạn giữa các 

vị trí quản lý cũng là một vấn đề lớn làm ảnh hƣởng đến hiệu quả công việc 

và làm giảm chất lƣợng quản lý kinh tế tại địa phƣơng.  

Hiện nay, chính sách đãi ngộ và thu hút nhân tài chƣa đủ mạnh mẽ để 

thu hút NNL chất lƣợng cao về làm việc tại địa phƣơng. Mặc dù đã có nhiều 

nỗ lực trong việc ban hành các nghị quyết và kế hoạch nhƣng việc triển khai 

các chính sách này vẫn còn hạn chế và chƣa thực sự tạo ra động lực cho cán 

bộ phát huy hết năng lực của mình. Bên cạnh đó, chính s ch lƣơng, phụ cấp 

và  hen thƣởng vẫn còn nhiều điểm bất cập. Mức lƣơng của cán bộ quản lý 

kinh tế chƣa thực sự phản  nh đƣợc năng lực và đóng góp của họ. Nhiều cán 

bộ có năng lực nhƣng  hông đƣợc khuyến  hích, đãi ngộ xứng đ ng dẫn đến 

tình trạng bất mãn và thiếu động lực cống hiến. Việc chƣa có cơ chế khuyến 
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khích hợp lý khiến nhiều cán bộ không muốn phấn đấu, dẫn đến việc sử dụng 

NNL không hiệu quả và làm giảm chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế 

tỉnh Nam Định. 

3.5.3.2. Nguyên nhân chủ quan 

* Tiêu chí đ nh gi  chất lư ng cán bộ quản lý nhà nước về  inh tế chưa 

rõ ràng 

Việc đ nh gi  chất lƣợng cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế hiện nay 

vẫn còn hạn chế do thiếu các tiêu chí cụ thể và rõ ràng. C c quy định về đ nh 

gi  năng lực cán bộ chƣa đầy đủ dẫn đến việc đ nh gi  chủ yếu dựa trên cảm 

tính hoặc c c tiêu chí chung chung. Điều này gây  hó  hăn trong việc xác 

định rõ ai là ngƣời có năng lực thực sự, ai cần đƣợc bổ nhiệm vào các vị trí 

quan trọng. 

* Ý thức t  giác phấn đấu nâng cao trình độ, năng l c, rèn luyện phẩm 

chất, đạo đức ở một bộ phận đội ngũ c n bộ kinh tế ở tỉnh chưa cao 

Hiện nay, vẫn còn một bộ phận cán bộ tham vọng chức quyền, chọn nơi 

có nhiều lợi ích, chọn việc dễ, bỏ việc khó. Cùng với đó, vẫn còn một bộ phận 

nhỏ cán bộ không chịu học tập nâng cao trình độ, thiếu kiến thức quản lý 

trong nền kinh tế thị trƣờng. Một bộ phận cán bộ còn có tƣ duy, c ch làm cũ 

tạo sức ỳ, chủ nghĩa  inh nghiệm, gi o điều. Vẫn còn cán bộ có nhận thức sai 

lệch về ý nghĩa, tầm quan trọng của lý luận và học tập lý luận chính trị, lƣời 

học tập chủ nghĩa M c - Lênin tƣ tƣởng Hồ Chí Minh và chủ trƣơng, đƣờng 

lối, nghị quyết của Đảng, chính sách, pháp luật của Nhà nƣớc.... Cùng với đó, 

vẫn còn tồn tại sự thoái hóa biến chất về đạo đức lối sống của một bộ phận 

đội ngũ c n  ộ kinh tế ở tỉnh. Dƣới sự t c động tiêu cực của cơ chế thị trƣờng 

hiện nay, một bộ phận nhỏ cán bộ, công chức quản lý kinh tế bị sa ngã rơi vào 

vòng danh lợi, bệnh hám danh lợi đi đến tham nhũng, sách nhiễu và nhiều tiêu 

cực khác, vun vén cho bản thân và gia đình mình. 
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C ƣơng 4 

 GIẢI PHÁP ĐẢM BẢO CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ 

NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ TỈNH NAM ĐỊNH 

 

Việt Nam đang  ƣớc vào một giai đoạn phát triển mới với nhiều cơ hội 

và thách thức đan xen. Bối cảnh hiện nay chịu ảnh hƣởng mạnh mẽ của các 

xu hƣớng toàn cầu, sự chuyển dịch trong nƣớc về kinh tế, chính trị, xã hội và 

công nghệ. Những yếu tố này đặt ra yêu cầu cấp thiết đối với việc nâng cao 

chất lƣợng và đảm bảo chất lƣợng trong mọi lĩnh vực, đặc  iệt là lĩnh vực 

quản lý nhà nƣớc về  inh tế. Đội ngũ c n  ộ QLNN về  inh tế  ắt  uộc phải 

nâng cao chất lƣợng và đảm  ảo chất lƣợng đội ngũ thì mới hội nhập đƣợc 

với thế giới giúp đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc nói chung nâng cao đƣợc vị 

thế  ộ m y nhà nƣớc.  

Bên cạnh đó, Nam Định đang  ƣớc vào một giai đoạn phát triển mới, 

đ nh dấu những chuyển biến quan trọng trong KT-XH, mở ra nhiều cơ hội 

nhƣng cũng  hông ít th ch thức. Hƣớng tới mục tiêu công nghiệp hóa, hiện 

đại hóa, tỉnh tập trung phát triển các ngành công nghiệp chế biến, công nghiệp 

công nghệ cao, đồng thời đẩy mạnh c c lĩnh vực dịch vụ và du lịch. Để hiện 

thực hóa những mục tiêu này, Nam Định đang tích cực xây dựng các khu 

công nghiệp, thu hút đầu tƣ nƣớc ngoài, đồng thời khuyến  hích đổi mới công 

nghệ nhằm nâng cao sức cạnh tranh trên thị trƣờng. 

Bên cạnh phát triển công nghiệp, Nam Định cũng đặc biệt chú trọng đến 

nền nông nghiệp bền vững, ứng dụng công nghệ cao để nâng cao năng suất, 

chất lƣợng sản phẩm, cải thiện đời sống ngƣời dân. Trong bối cảnh cách mạng 

công nghiệp 4.0, tỉnh đang đẩy mạnh ứng dụng công nghệ thông tin, thúc đẩy 

chuyển đổi số và tăng cƣờng hội nhập quốc tế nhằm theo kịp xu hƣớng phát 

triển toàn cầu. 
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Trƣớc những yêu cầu đổi mới, việc xây dựng đội ngũ CBQLNN về kinh 

tế có trình độ chuyên môn cao trở thành nhiệm vụ cấp thiết. Tỉnh cần một lực 

lƣợng cán bộ không chỉ am hiểu sâu về quản lý kinh tế hiện đại mà còn có 

khả năng thích ứng nhanh với công nghệ, đổi mới sáng tạo và xu hƣớng phát 

triển mới. Cùng với đó, công t c đào tạo và bồi dƣỡng cán bộ cần đƣợc ƣu 

tiên, thông qua c c chƣơng trình nâng cao năng lực, đạo đức công vụ và trách 

nhiệm xã hội. Điều này sẽ giúp xây dựng một hệ thống quản lý kinh tế hiệu 

quả, minh bạch, phù hợp với định hƣớng phát triển chung của tỉnh. 

Để đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế, Nam Định cần xác 

định các chiến lƣợc và định hƣớng cụ thể, từ việc nâng cao trình độ chuyên 

môn, kỹ năng quản lý đến thúc đẩy khả năng ứng dụng công nghệ, góp phần 

đƣa nền kinh tế của tỉnh phát triển bền vững và hội nhập sâu rộng vào nền 

kinh tế quốc tế. 

4.1. ĐỊNH HƢỚNG ĐẢM BẢO CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ 

NHÀ NƢỚC VỀ  INH TẾ Ở TỈNH NAM ĐỊNH ĐẾN NĂM 2030 

Hiện nay, tỉnh Nam Định đang  ƣớc vào giai đoạn phát triển mới với 

những thay đổi quan trọng, đặt ra nhiều cơ hội và thách thức trong phát triển 

kinh tế - xã hội. Nam Định hƣớng tới mục tiêu công nghiệp hóa, hiện đại hóa, 

chú trọng phát triển các ngành công nghiệp chế biến, công nghiệp công nghệ 

cao và c c lĩnh vực dịch vụ, du lịch. Cùng với đó, tỉnh đang xây dựng các khu 

công nghiệp, thu hút đầu tƣ nƣớc ngoài và khuyến  hích đổi mới công nghệ 

nhằm nâng cao sức cạnh tranh. Trong nông nghiệp, Nam Định chú trọng vào 

nông nghiệp công nghệ cao và bền vững, góp phần nâng cao chất lƣợng sản 

xuất và đời sống ngƣời dân. Hơn nữa, trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 

4.0, Nam Định đang ứng dụng công nghệ thông tin, thúc đẩy chuyển đổi số và 

hội nhập quốc tế, nhằm bắt kịp với xu hƣớng phát triển toàn cầu. 

Trong bối cảnh này, công t c đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế là vấn đề cấp thiết. Tỉnh cần có một đội ngũ CBQLNN về kinh tế có 
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năng lực chuyên môn cao, am hiểu về quản lý kinh tế hiện đại, có khả năng 

thích ứng với công nghệ và đổi mới sáng tạo, đ p ứng yêu cầu của thời kỳ 

cách mạng công nghiệp 4.0. Đồng thời, tỉnh cần chú trọng vào công t c đào 

tạo và bồi dƣỡng đội ngũ c n  ộ, triển  hai c c chƣơng trình ph t triển năng 

lực, nâng cao đạo đức công vụ và trách nhiệm với cộng đồng nhằm xây dựng 

một hệ thống quản lý kinh tế hiệu quả, minh bạch và gắn kết chặt chẽ với nhu 

cầu phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh. Để đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ 

quản lý, tỉnh Nam Định cần xây dựng c c định hƣớng cụ thể. 

4.1.1. Địn   ƣớng quy hoạ    ộ  ngũ cán bộ quản l  n   nƣớc v  

kinh t  tỉn  N m Định  

Đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế là nhân 

tố quan trọng góp phần đem lại ƣu thế cạnh tranh cao nhất, đảm bảo sự phát 

triển kinh tế - xã hội ổn định và vững bền. Đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở 

tỉnh là NNL chính làm tham mƣu và thực hiện cơ chế, ban hành chính sách, 

qui hoạch và phát triển cơ sở hạ tầng của tỉnh. Vì thế, đảm bảo chất lƣợng cán 

bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế sẽ góp phần tăng cƣờng sức mạnh tổng hợp 

của quốc gia và dân tộc, tạo ra nguồn lực nội sinh t c động quan trọng đến sự 

phát triển nền kinh tế của tỉnh. Trong bối cảnh hội nhập kinh tế ngày càng sâu 

rộng, Đại hội Đảng lần thứ XIII đã  hẳng định: “Công t c c n  ộ luôn là khâu 

then chốt của nhiệm vụ then chốt xây dựng, chỉnh đốn Đảng”. Do vậy, tỉnh 

Nam Định rất chú trọng việc đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh 

tế. Tỉnh luôn quan tâm hoàn thiện các tiêu chí góp phần nâng cao chất lƣợng 

đội ngũ c n  ộ QLNN về kinh tế trên địa bàn tỉnh, từ đó góp phần đẩy mạnh 

quá trình phát triển kinh tế - xã hội bền vững tại địa phƣơng.  

Để thực hiện chủ trƣơng trên, trong giai đoạn tiếp theo tỉnh Nam Định 

phải thực hiện tốt các nội dung sau: 

Thứ nhất, cấp uỷ c c địa phƣơng cần chủ động bảo đảm sự ổn định về 

nguồn CBQLNN về  inh tế. Cần thực hiện chiến lƣợc cán bộ lãnh đạo, 

QLNN lĩnh vực kinh tế giai đoạn mới.  
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Để bảo đảm đội ngũ c n  ộ quy hoạch có tiêu chuẩn về trình độ lý luận 

chính trị, chuyên môn nghiệp vụ, kinh nghiệm công tác, có khả năng lãnh 

đạo quản lý và thực hiện nhiệm vụ chiến lƣợc phát triển kinh tế - xã hội, tỉnh 

Nam Định cần coi trọng công tác quy hoạch, ĐTBD CBQLNN lĩnh vực kinh 

tế theo ngạch, chức danh lãnh đạo, quản lý. Để thực hiện tốt nhiệm vụ trên, 

tỉnh cần không ngừng nâng cao chất lƣợng công tác quy hoạch cán bộ chiến 

lƣợc của tỉnh, cán bộ quy hoạch các cấp, giữa quy hoạch với bồi dƣỡng và 

bố trí cán bộ. Bảo đảm sự luân chuyển theo từng giai đoạn, nhiệm kỳ, kết 

hợp căn cứ vào quần chúng nhằm tuyển chọn những cán bộ lãnh đạo, quản 

lý kinh tế có năng lực, phẩm chất và trình độ đứng đầu đội ngũ lãnh đạo cấp 

cao của tỉnh. 

Thứ hai, công tác quy hoạch phải dựa trên các tiêu chí rõ ràng, phù hợp 

với yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh và dự báo nhu cầu nhân lực 

trong tƣơng lai. Tỉnh cần xây dựng kế hoạch quy hoạch lâu dài, tập trung vào 

các vị trí chiến lƣợc trong bộ máy quản lý kinh tế. Từ đó, tỉnh thu hút đƣợc 

NNL chất lƣợng cao có khả năng đ p ứng đƣợc các yêu cầu công việc ngày 

càng phức tạp. Ngoài ra, công tác quy hoạch cán bộ cũng cần đƣợc thực hiện 

một cách linh hoạt, có khả năng thích ứng với các biến động trong bối cảnh 

kinh tế - xã hội thay đổi. 

Thứ ba, cần đổi mới và tăng cƣờng công tác phối kết hợp giữa các cấp, 

các ngành, các chủ thể trong đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế. Trên 

cơ sở quy hoạch phát triển NNL của Chính phủ, của cấp bộ, ngành Trung 

ƣơng và của địa phƣơng đến năm 2030, trên địa bàn tỉnh Nam Định từng sở, 

 an, ngành, đoàn thể Uỷ ban nhân dân các huyện, thành phố cần lập quy 

hoạch, chiến lƣợc phát triển. Tỉnh cần đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ 

kinh tế của địa phƣơng, đơn vị trực thuộc một cách hợp lý. Đồng thời, quá 

trình lập quy hoạch CBQLNN về kinh tế cần tham khảo góp ý rộng rãi của 

c c chuyên gia. Trên cơ sở kết quả quy hoạch, đ nh gi , tỉnh cần xây dựng 

các chiến lƣợc, kế hoạch, giải pháp, chính sách thích hợp với tình hình thực tế 
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của địa phƣơng.  

Thủ trƣởng từng ngành, đơn vị, Chủ tịch Uỷ ban nhân dân các huyện, 

thành phố cần nhận thức việc đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế là 

nhiệm vụ trọng tâm của ngành, địa phƣơng mình nhằm tăng cƣờng QLNN, 

phục vụ yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội. 

4.1.2. Địn   ƣớng   o tạo bồ  dƣỡng  ộ  ngũ cán bộ quản lý nhà 

nƣớc v  kinh t  tỉn  N m Định  

Cán bộ giữ vai trò quan trọng, là nhân tố quyết định sự thành công hay 

thất bại của sự nghiệp cách mạng. Sinh thời, Chủ tịch Hồ Chí Minh đặc biệt 

coi trọng vị trí, vai trò của đội ngũ c n  ộ và công tác cán bộ. Chính vì thế, 

chủ tịch Hồ Chí Minh từng khẳng định: “Cán bộ là cái gốc của mọi công 

việc”, “Công việc thành công hoặc thất bại đều do cán bộ tốt hay  ém” [43].  

Công t c đào tạo và bồi dƣỡng chuyên môn đóng vai trò then chốt trong 

việc đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh Nam Định. Công 

t c đào tạo và bồi dƣỡng chuyên môn là nền tảng giúp cán bộ nâng cao trình 

độ chuyên môn, cập nhật kiến thức quản lý hiện đại và nắm bắt c c xu hƣớng 

mới trong kinh tế. Thông qua đào tạo và bồi dƣỡng chuyên môn, CBQLNN 

về kinh tế có thể nắm bắt các kiến thức kỹ năng quan trọng về chuyển đổi số, 

kinh tế số và các giải pháp phát triển bền vững.  

Quá trình ĐTBD không chỉ giúp đội ngũ c n  ộ nắm vững chuyên môn mà 

còn trang bị các kỹ năng quản lý hiệu quả, tăng khả năng ứng dụng công nghệ 

thông tin trong công tác, giúp đội ngũ c n  ộ tăng tƣ duy s ng tạo trong việc giải 

quyết các vấn đề kinh tế - xã hội của tỉnh. Đồng thời, thông qua các khóa học 

chuyên sâu và định kỳ, đội ngũ c n  ộ có thể tự hoàn thiện và thích ứng nhanh 

với các yêu cầu công việc ngày càng cao. Qua đó, đội ngũ CBQLNN về kinh tế 

có đủ kiến thức và kỹ năng đảm bảo nâng cao hiệu lực, hiệu quả QLNN và thúc 

đẩy sự phát triển kinh tế - xã hội bền vững của tỉnh Nam Định. 

Để quán triệt tƣ tƣởng trên, trong nhiệm kỳ tiếp theo tỉnh Nam Định cần 

chú trọng công t c đào tạo và bồi dƣỡng. Đây là yếu tố cốt lõi giúp nâng cao 
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trình độ chuyên môn và kỹ năng quản lý cho đội ngũ c n  ộ đồng thời cả bản 

lĩnh chính trị. Với đƣờng hƣớng nhƣ vậy, tỉnh Nam Định cần làm đƣợc các 

việc nhƣ sau: 

Thứ nhất, tỉnh Nam Định cần tập trung vào việc thiết kế c c chƣơng 

trình đào tạo chuyên sâu về quản lý kinh tế, kỹ năng ứng dụng công nghệ số 

và nắm vững các mô hình quản lý hiện đại. C c  hóa đào tạo cũng cần tập 

trung vào c c lĩnh vực kinh tế trọng điểm của tỉnh, nhƣ công nghiệp, nông 

nghiệp công nghệ cao và dịch vụ. Đồng thời, CBQLNN về kinh tế của tỉnh 

cần đƣợc bồi dƣỡng kỹ năng ngoại ngữ để có đủ khả năng hội nhập quốc tế và 

có khả năng làm việc trong môi trƣờng hội nhập toàn cầu. Công tác ĐTBD 

nên đƣợc thực hiện định kỳ, thƣờng xuyên sẽ giúp cán bộ luôn cập nhật kiến 

thức và phát triển năng lực. Từ đó, đội ngũ c n  ộ kinh tế của tỉnh có thể đ p 

ứng các yêu cầu công việc trong thời kỳ mới. 

Thứ hai, tỉnh Nam Định cần chú trọng công tác đào tạo và đào tạo lại. 

Trong đó, tỉnh cần thực hiện đa dạng hóa các loại hình ĐTBD nhằm đảm bảo 

chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế tại tỉnh Nam Định đ p 

ứng nhu cầu ngày càng đa dạng hiện nay.  

 Để xây dựng một đội ngũ CBQLNN về kinh tế vững mạnh,tỉnh Nam 

Định, cần thực hiện công t c đào tạo thƣờng xuyên nhằm nâng cao phẩm chất 

chính trị, chuyên môn và nghiệp vụ cho đội ngũ c n  ộ. Qua đó, đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế của tỉnh có thể đ p ứng các tiêu chuẩn chức danh và 

ngạch công chức. Đội ngũ CBQLNN về kinh tế cần đƣợc đào tạo và bồi 

dƣỡng đa dạng về chuyên môn, nghiệp vụ QLNN, về lý luận chính trị, văn 

hóa công vụ, đạo đức nghề nghiệp và lƣơng tâm công vụ. Trƣớc khi bổ nhiệm 

cán bộ vào vị trí lãnh đạo chủ chốt trong c c cơ quan QLNN về kinh tế, cán 

bộ, công chức phải đƣợc đào tạo bổ sung và bồi dƣỡng các kỹ năng điều hành 

và quản lý. 

Để nâng cao chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế, tỉnh Nam Định 

cần thực hiện việc đào tạo theo hƣớng chuẩn hóa, phát triển đội ngũ c n  ộ có 
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trình độ cao, có năng lực chuyên môn vững chắc và khả năng quản lý, dự báo 

và quy hoạch tổng thể. Việc đào tạo sao cho đảm bảo đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế có thể đ p ứng yêu cầu cải cách hành chính và phát triển kinh tế - xã 

hội. Công t c đào tạo phải đặc biệt chú trọng đến cán bộ tham mƣu, c n  ộ 

hoạch định chiến lƣợc trong lĩnh vực kinh tế - xã hội. Đội ngũ cán bộ nghiên 

cứu và học sinh giỏi trong tỉnh cũng cần đƣợc tạo điều kiện phát triển để 

chuẩn bị lực lƣợng kế cận trong tƣơng lai. 

Ngoài ra, tỉnh Nam Định cũng cần chú ý bồi dƣỡng tƣ tƣởng chính trị 

nhằm xây dựng đội ngũ CBQLNN về kinh tế có bản lĩnh chính trị  iên định 

và đạo đức trong sạch. Trên nền tảng đạo đức giai cấp công nhân, cần phát 

triển đội ngũ c n  ộ có trách nhiệm cao, trung thành với Tổ quốc, liêm chính, 

gƣơng mẫu và luôn hƣớng tới phục vụ nhân dân, góp phần phát triển kinh tế 

địa phƣơng. 

Bên cạnh đó, việc đào tạo đội ngũ CBQLNN về kinh tế phải tập trung 

vào phẩm chất chính trị, đạo đức và chuyên môn kỹ thuật cao. Cán bộ cần có 

năng lực quản lý kinh tế - xã hội, trình độ chuyên nghiệp theo hƣớng khoa 

học, hiện đại, tƣ duy s ng tạo và khả năng xử lý tình huống phát sinh. Đội ngũ 

CBQLNN cần đƣợc ĐTBD sao cho có khả năng ứng dụng thành thạo các 

công cụ quản lý hiện đại và vận dụng thành quả khoa học quản lý để phục vụ 

yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội của địa phƣơng.  

4.1.3. Địn   ƣớng v  bố trí, sử dụng cán bộ quản l  n   nƣớc v  

kinh t  tỉn  N m Định 

Để có thể đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh 

tế, tỉnh Nam Định cần chú ý đến đội ngũ NNL có tri thức, kinh nghiệm, các 

nhà khoa học, ngƣời quản lý tài giỏi. Cần lựa chọn đội ngũ c n  ộ kinh tế 

bằng quy trình tuyển chọn, ĐTBD nghiêm ngặt. Việc tuyển dụng CBQLNN 

về kinh tế cần tổ chức thực hiện công khai. Ngƣời đƣợc tuyển chọn phải có 

khả năng tƣơng ứng với mỗi ngành nghề và c c đòi hỏi thực tế đối với vị trí 
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công tác. Để tuyển chọn đƣợc cán bộ có năng lực, tỉnh có thể tuyển chọn cán 

bộ từ nhiều nơi khác nhau. Những ngƣời tham gia ứng tuyển vị trí cán bộ nhà 

nƣớc về kinh tế có thể từ c c cơ quan QLNN, các tổ chức xã hội hay các cá 

nhân có đủ năng lực và đ p ứng yêu cầu tuyển dụng.  

Để đảm bảo năng lực đội ngũ CBQLNN về kinh tế, tỉnh Nam Định cần 

bố trí hợp lý cán bộ đƣợc tuyển dụng. Có nhƣ thế, cán bộ đƣợc tuyển dụng 

mới có thể phát huy tối đa năng lực và chuyên môn của bản thân. Nhờ đó, 

mỗi c  nhân đƣợc tạo điều kiện để có thể làm việc trong môi trƣờng phù hợp 

với thế mạnh và kinh nghiệm của mình, góp phần nâng cao hiệu quả công tác 

quản lý kinh tế tại địa phƣơng.  

Trong qu  trình định hƣớng sử dụng cán bộ cần linh hoạt, tạo cơ hội cho 

cán bộ đƣợc luân chuyển giữa các vị trí khác nhau. Ở mỗi vị trí công tác 

CBQLNN về kinh tế có thể tích lũy  inh nghiệm thực tế và nắm bắt nhiều góc 

độ trong quản lý kinh tế. Việc định hƣớng sử dụng cán bộ còn góp phần phát 

hiện, bồi dƣỡng các cá nhân có tiềm năng lãnh đạo. Thông qua đó, tỉnh Nam 

Định xây dựng đội ngũ c n  ộ có năng lực thực tiễn, thích ứng nhanh với yêu 

cầu phát triển và đóng góp thiết thực vào sự tăng trƣởng kinh tế - xã hội của 

tỉnh. Để xây dựng định hƣớng bố trí và sử dụng thực tế đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế, tỉnh Nam Định cần làm: 

Thứ nhất, tỉnh Nam Định cần x c định rõ mục tiêu phát triển kinh tế - xã 

hội của tỉnh và những yêu cầu đối với đội ngũ c n  ộ. Việc định hƣớng bố trí 

và sử dụng cán bộ cần gắn chặt với các chiến lƣợc dài hạn của tỉnh. Tỉnh cần 

đảm bảo mọi hoạt động và quyết sách trong công tác nhân sự đều hỗ trợ cho 

mục tiêu chung. Trong bối cảnh chuyển đổi số và hội nhập kinh tế quốc tế, 

việc định hƣớng cán bộ đòi hỏi phải có một tầm nhìn xa, phải xem xét các 

thay đổi và xu hƣớng trong quản lý kinh tế để xây dựng đội ngũ c n  ộ có đủ 

khả năng đ p ứng các yêu cầu của thời kỳ mới 

Thứ hai, việc xây dựng định hƣớng bố trí và sử dụng cán bộ cần bắt đầu 
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từ việc phân tích và đ nh gi  toàn diện năng lực của đội ngũ c n  ộ hiện tại. 

Thông qua phân tích thực trạng đội ngũ CBQLNN về kinh tế, tỉnh có thể nắm 

bắt đƣợc trình độ chuyên môn, kỹ năng và  inh nghiệm của từng cán bộ. Từ 

đó, tỉnh x c định chính x c điểm mạnh, điểm yếu của đội ngũ hiện có. Việc 

đ nh gi  toàn diện đội ngũ CBQLNN về kinh tế của tỉnh tạo nên nền tảng 

quan trọng giúp tỉnh có thể định hƣớng bố trí cán bộ một cách hợp lý. Qua đó, 

tỉnh có thể đƣa ra c c quyết định đúng đắn trong việc bổ nhiệm, điều động 

hoặc luân chuyển cán bộ ở các vị trí khác nhau trong hệ thống QLNN về kinh 

tế của tỉnh. 

Thứ ba, tỉnh cần x c định tiêu chí cụ thể cho từng vị trí công việc sao 

cho bảo đảm mỗi cán bộ đƣợc sắp xếp vào đúng vị trí theo năng lực và sở 

trƣờng của mình. Định hƣớng này cần bao gồm các tiêu chí rõ ràng về trình 

độ chuyên môn, kỹ năng quản lý và khả năng đ p ứng với công việc thực tế 

tại địa phƣơng. Những tiêu chí này giúp tỉnh định hƣớng tốt hơn trong việc 

lựa chọn và sắp xếp cán bộ. Qua đó, đảm bảo c c c  nhân đƣợc giao nhiệm vụ 

đúng với khả năng của họ. Từ đó, tỉnh có thể phát huy tối đa hiệu quả công 

việc và năng lực của đội ngũ CBQLNN về kinh tế của tỉnh. 

Thứ tư, tỉnh Nam Định cần xây dựng cơ chế linh hoạt, có khả năng thích 

ứng với những thay đổi trong thực tế phát triển của địa phƣơng và c c yếu tố 

kinh tế - xã hội khác. Định hƣớng này sẽ giúp tỉnh không chỉ duy trì chất 

lƣợng và hiệu quả của đội ngũ c n  ộ mà còn phát hiện sớm những nhu cầu 

cần thay đổi hoặc cải thiện trong công tác nhân sự. Nhờ đó, tỉnh có thể đảm 

bảo đội ngũ CBQLNN về kinh tế luôn sẵn sàng đ p ứng các yêu cầu mới và 

thích nghi tốt với những thách thức trong giai đoạn phát triển tiếp theo.  

Ngoài ra, tỉnh Nam Định cần quan tâm đến việc bồi dƣỡng và phát triển 

cán bộ tiềm năng nhằm đảm bảo tính kế thừa trong đội ngũ quản lý kinh tế. 

Việc phát hiện và bồi dƣỡng c c c  nhân có năng lực sẽ giúp tỉnh chuẩn bị sẵn 

sàng cho những thách thức trong tƣơng lai và có những chính sách tạo động 
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lực cho đội ngũ c n  ộ trẻ phát triển. Đồng thời, tỉnh cũng cần có những chính 

sách khuyến khích và tạo điều kiện để CBQLNN về kinh tế học hỏi từ thực 

tiễn. Cần tạo điều kiện và khuyến khích họ tham gia các dự án phát triển kinh 

tế của tỉnh để tích lũy  inh nghiệm và nâng cao kỹ năng chuyên môn, đảm 

bảo họ có thể đ p ứng tốt yêu cầu của tỉnh trong giai đoạn phát triển mới. 

4.1.4. Địn   ƣớng  án  g á  ộ  ngũ cán bộ quản l  n   nƣớc v  kinh 

t  tỉn  N m Định  

Định hƣớng đ nh gi  c n  ộ đóng vai trò then chốt trong công t c đảm 

bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tại tỉnh Nam Định. Định hƣớng 

này giúp tỉnh x c định các tiêu chí và chuẩn mực cụ thể trong đ nh gi  c n 

bộ, từ đó xây dựng một hệ thống đ nh gi   h ch quan và minh  ạch. Nhờ có 

định hƣớng đ nh gi , tỉnh có thể đ nh gi  chính x c năng lực, kỹ năng và hiệu 

quả làm việc của từng cán bộ. Từ đó, tỉnh có căn cứ thực tiễn để đƣa ra c c 

quyết định bổ nhiệm, điều chuyển, hay bồi dƣỡng một cách hợp lý. Nhờ đó, 

CBQLNN về kinh tế của tỉnh có điều kiện để phát huy tối đa tiềm năng, góp 

phần công sức vào sự phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh. 

Công t c đ nh gi  c n  ộ cũng góp phần tạo động lực làm việc cho đội 

ngũ c n  ộ.  hi đƣợc đ nh gi  đúng năng lực và kết quả làm việc, đội ngũ 

cán bộ sẽ nâng cao ý thức trách nhiệm và tinh thần cống hiến cho công việc. 

 hi c c tiêu chí đ nh gi  đƣợc thiết lập rõ ràng và công khai, đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế của tỉnh Nam Định sẽ có mục tiêu cụ thể để phấn đấu. 

Họ hiểu rõ những yêu cầu và kỳ vọng từ cấp quản lý mà mình cần phải hoàn 

thiện và đạt đƣợc để có thể có đƣợc những đ nh gi  cao từ cấp trên. Điều này 

không chỉ thúc đẩy họ hoàn thiện bản thân mà còn giúp họ tự tin và gắn bó 

lâu dài với công việc. Nhờ đó, tỉnh Nam Định có thể đảm bảo tính ổn định và 

chuyên nghiệp của đội ngũ QLNN về kinh tế của tỉnh. 

Việc đ nh giá cán bộ còn đóng vai trò quan trọng trong hoạch định chiến 

lƣợc dài hạn về phát triển đội ngũ CBQLNN về kinh tế của tỉnh. Trong bối 
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cảnh chuyển đổi số và hội nhập kinh tế quốc tế, các kết quả từ công t c đ nh 

giá là cơ sở thực tiễn quan trọng để tỉnh xây dựng c c chƣơng trình đào tạo và 

bồi dƣỡng phù hợp, đ p ứng các yêu cầu thực tế trong công tác quản lý kinh 

tế của tỉnh Nam Định.  

Có thể thấy, việc định hƣớng đ nh gi   hông chỉ giúp cải thiện chất 

lƣợng đội ngũ cán bộ hiện tại mà còn đảm bảo tính bền vững và sự phát 

triển liên tục của đội ngũ c n  ộ, đóng góp vào sự phát triển bền vững của 

tỉnh Nam Định. Để làm đƣợc những điều này, tỉnh Nam Định cần triển khai 

định hƣớng:  

Thứ nhất, tỉnh cần xây dựng một bộ chỉ số KPI gắn với thực hiện Nghị 

quyết 18 để đƣa ra các tiêu chí đ nh gi  toàn diện, rõ ràng. Bộ tiêu chí cần 

bao gồm đầy đủ các yếu tố nhƣ năng lực chuyên môn, kỹ năng quản lý, phẩm 

chất đạo đức và khả năng thích ứng với công nghệ hiện đại. Các tiêu chí này 

phải phản  nh đúng yêu cầu công việc của từng vị trí và đảm bảo đ nh gi  

 h ch quan năng lực của cán bộ. Bên cạnh đó, công t c đ nh gi  nên  p dụng 

c c phƣơng ph p đa chiều, kết hợp ý kiến từ cấp trên, đồng nghiệp và thậm 

chí là phản hồi từ cộng đồng để đảm bảo sự công bằng và chính xác trong 

đ nh gi . Tỉnh cũng cần sử dụng công nghệ thông tin trong đ nh gi . Việc sử 

dụng công nghệ thông tin sẽ giúp nâng cao tính minh bạch và chính xác. Sử 

dụng công nghệ thông tin sẽ cho phép thu thập và lƣu trữ kết quả đ nh gi  dễ 

dàng, theo dõi đƣợc sự phát triển của từng cán bộ qua thời gian. 

Thứ hai, khung thời gian tổ chức đ nh gi  cần đƣợc thực hiện định kỳ 

hàng năm hoặc sáu tháng một lần. Thời gian tổ chức cũng cần linh hoạt khi có 

thay đổi về mục tiêu phát triển kinh tế - xã hội và yêu cầu công việc.  

Thứ ba, việc đ nh gi  cần có cơ chế hai chiều. Kết quả đ nh gi  cần 

đƣợc phản hồi tới từng cán bộ, giúp họ hiểu rõ điểm mạnh và điểm cần cải 

thiện để tự hoàn thiện và phấn đấu. Kết quả đ nh gi  này cũng nên đƣợc dùng 

làm căn cứ cho việc ĐTBD và quy hoạch thăng tiến. Nếu làm đƣợc nhƣ vậy 
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sẽ đảm bảo và tạo cơ hội phát triển cho những cán bộ có năng lực và phẩm 

chất nổi bật. Những định hƣớng này không chỉ giúp nâng cao chất lƣợng đội 

ngũ hiện tại mà còn thúc đẩy sự phát triển bền vững của đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế tại tỉnh Nam Định, đ p ứng tốt các yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội 

của tỉnh trong giai đoạn mới. 

4.1.5. Định  ƣớng    n  sá    ã  ngộ  ộ  ngũ cán bộ quản lý nhà 

nƣớc v  kinh t  tỉn  N m Định  

Trong bối cảnh hiện nay, định hƣớng chính s ch đãi ngộ đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế đóng vai trò vô cùng quan trọng đối với tỉnh Nam Định. 

Một chính s ch đãi ngộ hợp lý, công bằng không chỉ giúp tỉnh thu hút và giữ 

chân đƣợc những cán bộ có trình độ chuyên môn và phẩm chất đạo đức cao 

mà còn tạo động lực để đội ngũ c n  ộ phấn đấu, cống hiến lâu dài. Đồng 

thời, c c chính s ch đãi ngộ phù hợp với năng lực và thành tích còn thúc đẩy 

tinh thần làm việc tích cực, giúp nâng cao hiệu quả quản lý, từ đó đóng góp 

tích cực vào sự phát triển bền vững của tỉnh. Việc định hƣớng đúng trong 

chính s ch đãi ngộ sẽ giúp xây dựng một đội ngũ CBQLNN về kinh tế có tâm 

huyết, sẵn sàng đ p ứng các yêu cầu và thách thức của công cuộc công nghiệp 

hóa, hiện đại hóa trong bối cảnh hội nhập kinh tế sâu rộng. Để làm đƣợc điều 

đó, tỉnh Nam Định cần tập trung vào việc xây dựng một hệ thống đãi ngộ toàn 

diện và công bằng. Trƣớc hết, tỉnh nên thiết lập c c tiêu chí đãi ngộ rõ ràng. 

Tỉnh cần dựa trên trình độ chuyên môn, hiệu quả công tác và những đóng góp 

thực tế của từng cán bộ để có chế độ  hen thƣởng và đãi ngộ hợp lý. Bên cạnh 

mức lƣơng, c c chính s ch thƣởng định kỳ cho thành tích xuất sắc và hỗ trợ 

phúc lợi nhƣ  ảo hiểm, y tế, đào tạo và cơ hội thăng tiến cũng rất quan trọng 

để tạo động lực làm việc lâu dài. Ngoài ra, tỉnh cần triển  hai c c chƣơng 

trình bồi dƣỡng và nâng cao năng lực chuyên môn giúp cán bộ phát triển 

không ngừng trong môi trƣờng công tác.  

Tỉnh cần xây dựng các chính s ch đãi ngộ đảm bảo tính minh bạch và cập 

nhật thƣờng xuyên, qua đó phản  nh đúng yêu cầu và điều kiện kinh tế - xã hội 
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hiện tại. Trên cơ sở đó, tỉnh xây dựng một đội ngũ CBQLNN về kinh tế có năng 

lực, gắn bó và sẵn sàng đóng góp cho sự phát triển bền vững của tỉnh. 

4.1.6. Đồng bộ v   ổi mới trong phát triển  ộ  ngũ  án bộ quản l  

n   nƣớ  v    n  t  ở tỉn  N m Định  

Nghị quyết Đại hội XIII của Đảng đã nhấn mạnh quan điểm chỉ đạo: 

“Tập trung xây dựng đội ngũ c n  ộ các cấp, nhất là cấp chiến lƣợc và ngƣời 

đứng đầu đủ phẩm chất, năng lực và uy tín, ngang tầm nhiệm vụ” [25, T.II 

tr.230]. Cán bộ và công tác cán bộ không những là khâu then chốt trong công 

tác xây dựng Đảng, mà còn là khâu then chốt trong toàn bộ hoạt động của 

Đảng ta. Điều này đã đƣợc Tổng Bí thƣ Nguyễn Phú Trọng nhiều lần nhấn 

mạnh, coi công tác cán bộ là “then chốt” của nhiệm vụ “then chốt”. 

Để xây dựng và phát triển đội ngũ c n  ộ, công chức QLNN về  inh tế 

tại tỉnh Nam Định, tỉnh cần thực hiện đồng bộ các giải pháp đồng bộ và đổi 

mới trong phát triển đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế. Cụ thể: 

  ột là, các cấp uỷ Đảng, lãnh đạo, thủ trƣởng cơ quan, tổ chức cần thực 

hiện hiệu quả công tác chỉ đạo, quản lý, thanh tra, kiểm soát CBQLNN về 

kinh tế.  

 Cấp uỷ, chính quyền c c địa phƣơng cần tập trung chỉ đạo tổ chức triển 

khai thực hiện có hiệu quả Kế hoạch số 83/KH-UBND của Uỷ ban nhân dân 

để triển khai thực hiện hiệu quả Đề  n “Tăng cƣờng năng lực đội ngũ c n  ộ, 

công chức thực hiện công tác cải c ch hành chính giai đoạn 2022-2030” trên 

địa bàn tỉnh. Tiếp tục tham mƣu thể chế hóa kịp thời đƣờng lối, chủ trƣơng 

của Đảng và Nhà nƣớc bằng các chế độ chính s ch đặc thù của tỉnh để thu hút 

tài năng và đẩy mạnh QLNN, tăng cƣờng chất lƣợng công tác bồi dƣỡng đội 

ngũ c n  ộ.  

Tỉnh Nam Định cần tiếp tục chú ý đến công tác quy hoạch, xây dựng đội 

ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế. Việc quy hoạch và xây dựng đội ngũ 

cán bộ kinh tế là nhiệm vụ của cả hệ thống, của từng cơ quan Đảng, của Nhà 
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nƣớc… Trên cơ sở đó, tỉnh cần từng  ƣớc giải quyết những hạn chế còn tồn 

tại trong đội ngũ CBQLNN lĩnh vực kinh tế. 

Cùng với đó, tỉnh cần đẩy mạnh hoạt động quản lý, chỉ đạo và kiểm tra 

đối với đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế. Trong đó, tỉnh cần chú 

trọng và đẩy mạnh vai trò quản lý, giám sát của đội ngũ đảng viên đặc biệt là 

 í thƣ c c chi  ộ trong việc quản lý đội ngũ công chức và đảng viên tại c c cơ 

quan kinh tế.  

 Hai là, tỉnh Nam Định cần đẩy mạnh và nâng cao hiệu quả hoạt động 

tuyển dụng, đào tạo, đề bạt, bổ nhiệm cán bộ.Khâu đầu tiên trong quy trình 

quản lý công chức là tuyển dụng công chức. Việc tuyển dụng cán bộ có tính 

chất then chốt đối với việc vận hành của cơ quan, đơn vị QLNN về kinh tế ở 

tỉnh. Việc tuyển dụng đƣợc đội ngũ công chức đảm bảo chất lƣợng sẽ tạo 

động lực cho sự phát triển của hệ thống QLNN về kinh tế của tỉnh Nam Định. 

Vì thế, tỉnh Nam Định cần đảm bảo việc tuyển dụng công chức QLNN lĩnh 

vực kinh tế đƣợc thực hiện dựa trên chức năng, quyền hạn, vị trí việc làm và 

số lƣợng công chức. Tỉnh cần tổ chức tuyển dụng theo tinh thần công bằng, 

dân chủ, minh bạch theo đúng quy định. Hình thức thi, nội dung thi tuyển 

công chức QLNN lĩnh vực kinh tế phải gắn với ngành, nghề nghiệp, bảo đảm 

tuyển chọn đúng những ngƣời có tiêu chuẩn, trình độ và khả năng thoả mãn 

yêu cầu tuyển dụng.  

 Nhƣ vậy, trong thời điểm hiện tại cũng nhƣ những giai đoạn tiếp theo, 

việc tuyển dụng công chức phải thật sự xuất phát từ nhu cầu thực tiễn của vị 

trí việc làm. Tỉnh Nam Định cần hƣớng đến việc tuyển dụng những ngƣời có 

năng lực đ p ứng đƣợc nhu cầu của vị trí công việc. Để có thể tuyển dụng 

đúng ngƣời, c c cơ quan QLNN phải x c định rõ đƣợc cơ cấu vị trí việc làm 

và mã ngạch công chức của cơ quan, tổ chức đơn vị. Qua đó, c c cơ quan 

QLNN về kinh tế của tỉnh Nam Định mới có căn cứ đảm bảo tuyển dụng 

đúng ngƣời, đúng nghề, đúng ngạch, có biên chế phù hợp.  
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Để có căn cứ tuyển dụng và bổ nhiệm cán bộ kinh tế đúng ngƣời, c c cơ 

quan cần căn cứ vào vị trí việc làm cần tuyển dụng để đƣa ra những yêu cầu 

cụ thể đối với cán bộ tuyển dụng. Cùng với đó, tỉnh cần có cơ chế cho phép 

c c cơ quanQLNN về kinh tế trên địa bàn tỉnh đƣợc ký kết hợp đồng lao động 

có thời gian làm việc cụ thể cho từng vị trí việc làm nhằm tuyển dụng đủ công 

chức đ p ứng ngay đòi hỏi của chế độ công vụ. Đây cũng là căn cứ, tiền đề để 

tỉnh Nam Định từng  ƣớc cải cách nền công vụ, công chức theo hƣớng năng 

động, sáng tạo. Cơ chế hợp đồng lao động có thời gian cố định vừa tạo nên 

tính linh động cao trong chuyển đổi công việc, vừa tạo động lực để công chức 

đang làm việc hết lòng cống hiến cho công việc.  

Để đ nh gi  đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế,qu  trình đ nh 

giá cần đổi mới cách tiếp cận trên cơ sở thay đổi nhận thức, tƣ duy. Tỉnh Nam 

Định cần tiếp thu các cách tiếp cận quản lý, quản trị tiên tiến vào nâng cao 

hiệu quả công t c đ nh gi , luân chuyển cán bộ kinh tế trên địa bàn tỉnh. Kết 

quả đ nh gi  là căn cứ thực tiễn khách quan phục vụ cho việc xây dựng chính 

sách, chiến lƣợc đảm bảo và cải thiện chất lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế. Kết 

quả đ nh gi  còn là đầu vào cơ  ản cho công tác quản trị cán bộ, giúp bố trí, 

sử dụng công chức đúng việc, đúng ngƣời, phù hợp khả năng chuyên môn. 

Kết quả đ nh gi  là căn cứ để thực hiện đào tạo, đề bạt, xử lý nghỉ việc, bổ 

nhiệm, đãi ngộ,  hen thƣởng, … CBQLNN về kinh tế sao cho đúng ngƣời, 

đúng việc. Đối với mỗi vị trí việc làm, tỉnh cần sử dụng đồng thời các cách 

đ nh gi   h c nhau. Một số vị trí việc làm đặc thù có thể sử dụng đồng thời cả 

đ nh gi  trong nội tại và đ nh gi  ở bên ngoài.  

Ngoài ra, việc tuyển chọn mới c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế phải 

kết hợp với việc sắp xếp lại tổ chức bộ máy và tinh giảm đội ngũ công chức 

theo hƣớng đổi mới về chất, loại bỏ dần đội ngũ công chức  hông đ p ứng tốt 

yêu cầu thực hiện nhiệm vụ trong hệ thống cơ quan hành chính nhà nƣớc.  

 Ba là, đối với doanh nghiệp nhà nƣớc cần đổi mới và tăng cƣờng chất 

lƣợng công t c đào tạo, bồi dƣỡng, trọng dụng, thu hút NNL chất lƣợng cao.  
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 Tỉnh Nam Định cần chú trọng phát triển đội ngũ c n  ộ lãnh đạo, quản 

lý kinh tế, đội ngũ chuyên viên, QLNN lĩnh vực kinh tế xuất sắc trong giai 

đoạn tới. Công t c đào tạo cán bộ phải phù hợp với thực tiễn và yêu cầu phát 

triển của từng lĩnh vực, loại hình kinh tế. Tỉnh Nam Định cần quan tâm thực 

hiện tốt kế hoạch, đề  n đào tạo đội ngũ CBQLNN về kinh tế đảm bảo chất 

lƣợng cao cho các ngành nghề, lĩnh vực trọng điểm, mũi nhọn của Tỉnh. Chú 

trọng ĐTBD, trọng dụng hiền tài, xây dựng đội ngũ c n  ộ chất lƣợng cao 

phục vụ phát triển kinh tế tri thức. 

Mặt khác, tỉnh cần hoàn thiện chính sách bồi dƣỡng đội ngũ c n  ộ kinh 

tế tại tỉnh theo hƣớng chuẩn hóa, hiện đại và hội nhập sâu rộng. Tỉnh cần 

quan tâm giáo dục phẩm chất, nhân cách, nếp nghĩ, lối tƣ duy,  ỹ năng giao 

tiếp, khả năng giải quyết tình huống đối với đội ngũ CBQLNN về  inh tế.  

 Bốn là, tỉnh Nam Định cần đổi mới và nâng cao chất lƣợng công tác quản 

lý, kiểm tra, gi m s t đội ngũ c n  ộ kinh tế tại tỉnh. Các cấp uỷ đảng, ngƣời 

đứng đầu cấp uỷ cần nâng cao trách nhiệm của từng cấp uỷ đảng đối với công 

tác quản lý, kiểm tra, giám sát, kỷ luật của đảng. Tỉnh cần ban hành mới các 

quy chế, nhƣ: Quy chế luân chuyển, điều động đối với cán bộ sa sút cả phẩm 

chất và đạo đức, tác phong làm việc trì trệ, giảm uy tín; Quy chế đề cao trách 

nhiệm của cấp uỷ, ngƣời đứng đầu đơn trong công t c quản lý, kiểm tra, giám 

sát đối với công tác tổ chức và cán bộ; việc rèn luyện phẩm chất, đạo đức, lối 

sống của CBQLNN lĩnh vực kinh tế,  hông cho phép ngƣời thân trong nhà lạm 

dụng chức vụ, quyền hạn nhằm tƣ lợi; Quy chế thực hiện kỷ luật, phòng ngừa, 

chống tham ô, lãng phí; đối với lĩnh vực quản lý kinh tế và công tác quản lý sử 

dụng đất đai, ngân s ch, vốn ODA trong quản lý quy hoạch và xây dựng cơ 

bản, quản lý sử dụng đất đai,  hai th c tài nguyên, môi trƣờng.  

 Nhằm kiểm soát hiệu quả việc tổ chức và thực hiện nhiệm vụ, tỉnh Nam 

Định cần phải tăng cƣờng công tác quản lý, kiểm tra, gi m s t ngƣời đứng 

đầu cấp uỷ, cơ quan đảng, đơn vị sự nghiệp của Đảng đối với việc thực hiện 
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chức năng, nhiệm vụ đƣợc giao. Bên cạnh đó, tỉnh cần đổi mới, đẩy mạnh kết 

hợp thực hiện công tác quản lý, kiểm tra, giám sát của Nhà nƣớc với công tác 

điều tra, kiểm toán, kiểm sát và công tác giám sát của HĐND cùng cấp, Mặt 

trận Tổ quốc, c c đoàn thể nhân dân. Thông qua công tác kiểm tra, giám sát 

nhằm khắc phục những hạn chế, thiếu sót của công tác quản lý. Qua đó, phát 

hiện, ngăn ngừa, uốn nắn, khắc phục các khuyết điểm, xử phạt nghiêm minh 

những CBQLNN về kinh tế của tỉnh sai phạm trong thi hành pháp luật.  

Nhìn chung, việc thực hiện đồng bộ và thống nhất các yêu cầu nhận thức 

đối với cả hệ thống chính trị từ tỉnh xuống xã là nhân tố then chốt quyết định 

thành công trong việc thực hiện thắng lợi nhiệm vụ mà Nghị quyết tỉnh Đảng 

bộ lần thứ XX nhiệm kỳ 2020 - 2025 đã đặt ra. Đây là nhiệm vụ quan trọng 

góp phần đảm  ảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về  inh tế tỉnh Nam Định.  

4.2. GIẢI PHÁP ĐẢM BẢO CHẤT LƢỢNG ĐỘI NGŨ CÁN BỘ QUẢN LÝ 

NHÀ NƢỚC VỀ KINH TẾ TỈNH NAM ĐỊNH 

4.2.1. Đổi mới, hoàn thiện công tác quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng 

cán bộ quản l  n   nƣớc v  kinh t  ở tỉn  N m Định 

Đây là  iện ph p căn  ản dài hạn có ý nghĩa quyết định nhƣng cũng có 

tính chất then chốt ảnh hƣởng việc đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản 

lý nhà nƣớc về  inh tế tại tỉnh Nam Định. Nếu tỉnh Nam Định xây dựng đƣợc 

kế hoạch quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng CBQLNN về kinh tế tốt sẽ tạo ra 

xung lực kích thích chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý về kinh tế. Chính vì 

thế, việc xây dựng, hoàn chỉnh qui hoạch, tuyển chọn và đào tạo đội ngũ c n 

bộ kinh tế là giải pháp quan trọng bảo đảm cho công tác cán bộ  ƣớc vào nền 

nếp, chặt chẽ, bài bản và có kế hoạch, có tầm nhìn xa đ p ứng đƣợc nhiệm vụ 

cấp bách và dài hạn về phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh”. Nhằm bảo đảm 

tính thƣờng xuyên, ổn định, không bị đứt đoạn, định hƣớng đội ngũ c n  ộ 

kinh tế đƣợc tiến hành. Trong giai đoạn tiếp theo tỉnh Nam Định tập trung 

làm tốt một số giải ph p nhƣ: 
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-  ột là, đổi mới, hoàn thiện công tác quy hoạch đội ngũ c n  ộ quản lý 

nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định theo hƣớng cải thiện chất lƣợng công 

tác quy hoạch cán bộ phù hợp với năng lực chuyên môn và nhu cầu của từng 

vị trí công tác, tránh tình trạng làm việc tr i ngành để bảo đảm sự chủ động, 

có tầm nhìn xa, đ p ứng cả nhiệm vụ trƣớc mắt và lâu dài. 

Tỉnh Nam Định cần tiếp tục hoàn thiện quy trình chiến lƣợc cán bộ quản 

lý nhà nƣớc về  inh tế phục vụ công tác quy hoạch đội ngũ c n  ộ kinh tế 

thông qua c c  ƣớc: rà soát, lựa chọn cán bộ vào nguồn; ĐTBD và giao việc 

thử th ch; đề bạt, bổ nhiệm cán bộ. Trong đó, việc x c định cán bộ nguồn đƣợc 

coi là khâu hết sức trọng yếu. Hàng năm, tỉnh cần định kỳ rà soát, bổ sung quy 

hoạch, dự kiến danh sách cán bộ cần tiếp tục ĐTBD theo chuẩn. Trong công 

tác tuyển chọn cán bộ thông qua bầu cử, bổ nhiệm hay thi tuyển đều cần giới 

thiệu ít nhất 2 ứng cử viên cho một chức danh hay bầu cử có số dƣ.  

Việc đổi mới, hoàn chỉnh công tác quy hoạch đội ngũ c n  ộ kinh tế 

cũng sẽ giúp cho việc đào tạo và đào tạo bổ sung, bồi dƣỡng nâng cao trình 

độ đội ngũ c n  ộ kinh tế tốt hơn nữa. Để thực hiện hiệu quả công tác quy 

hoạch của cơ quan đơn vị, chính quyền các cấp, c c địa phƣơng phải thực 

hiện rà soát tổng thể đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế của địa 

phƣơng. Đồng thời, c c cơ quan QLNN về kinh tế cần phải có kế hoạch đào 

tạo hợp lý.  

Quá trình thực hiện công tác quy hoạch đội ngũ c n  ộ ở tỉnh cần gắn 

công tác quy hoạch cán bộ lãnh đạo, quản lý với quy hoạch cán bộ chuyên 

viên, cán bộ nghiên cứu khoa học kỹ thuật, đội ngũ chuyên viên ở tỉnh và đổi 

mới công t c đƣa c n  ộ vào nguồn quy hoạch cho chức danh lãnh đạo, quản 

lý nhất là cán bộ nữ. Tỉnh cần mở rộng việc thí điểm đổi mới cách thức tuyển 

dụng cán bộ vào các chức danh quản lý cấp xã tại tỉnh, thành uỷ. Bên cạnh đó, 

tỉnh cần thƣờng xuyên tạo nguồn cán bộ, quy hoạch cán bộ sao cho bảo đảm 

tính chất khoa học. Qua đó, nguồn cán bộ đƣợc đảm bảo quy mô rộng lớn, 
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không bó hẹp trong cơ quan, đơn vị. Tỉnh cần coi trọng cán bộ, đảng viên đã 

qua tôi luyện thử thách tại địa phƣơng, phục vụ nhu cầu ngắn hạn và lâu dài 

của công tác cán bộ. Công tác quy hoạch, ĐTBD, bổ nhiệm, luân chuyển theo 

quy hoạch của tỉnh cần dựa trên cƣơng lĩnh, đƣờng lối, các Chỉ thị, Nghị 

quyết của Trung ƣơng và dựa trên thực tiễn đội ngũ c n  ộ cũng nhƣ xu thế 

phát triển đội ngũ c n  ộ quản lý kinh tế của tỉnh. Tỉnh cần loại bỏ những tiêu 

cực đối với công tác quy hoạch. Mặt khác, c c cơ quan QLNN về kinh tế trên 

địa bàn tỉnh phải rà soát lại bộ máy trong từng đơn vị, phòng ban chức năng 

theo hƣớng tinh gọn, gọn nhẹ…. Tỉnh cần sắp xếp cơ cấu lại đội ngũ c n  ộ 

quản lý nhà nƣớc về  inh tế sao cho phù hợp với nhu cầu thực tế hiện nay. 

- Hai là, tỉnh cần đổi mới công tác tuyển dụng, bố trí sử dụng đội ngũ 

cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế trên cơ sở tiêu chuẩn chức danh và chức 

năng nhiệm vụ để tuyển dụng bố trí đúng ngƣời, đúng việc. 

Để lựa chọn đúng ngƣời, bố trí đúng chỗ, cần kiện toàn chế độ bầu cử và 

đổi mới phƣơng thức giới thiệu, xin ý kiến đ nh gi , đề bạt cán bộ; Mở rộng 

thẩm quyền tiến cử, bổ nhiệm và giới thiệu đa dạng phƣơng  n c n  ộ ra ứng 

cử; Xây dựng và thực hiện nghiêm chế độ sa thải, cách chức, buộc thôi việc, 

miễn nhiệm cán bộ thiếu phẩm chất và năng lực, không làm tròn trách nhiệm. 

Khi xây dựng quy trình, tiêu chuẩn, thủ tục tuyển dụng, bố trí sử dụng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế, tỉnh Nam Định cần đảm bảo các yêu cầu sau:  

 Tỉnh cần đảm bảo 3 độ tuổi đối với cán bộ lãnh đạo c c đơn vị. Tỉnh cần 

ƣu tiên tuyển dụng cử nhân tốt nghiệp loại xuất sắc.  

Đối với c c đơn vị, tùy theo nhu cầu thực tế của đơn vị để thông báo rõ 

chỉ tiêu tuyển dụng, miêu tả rõ vị trí việc làm cùng các yêu cầu có liên quan. 

Cần thông báo công khai thông tin tuyển dụng qua các cơ quan phƣơng tiện 

truyền thông đại chúng nhƣ báo chí, đài phát thanh, truyền hình địa phƣơng, 

các cổng thông tin điện tử của c c cơ quan QLNN…. Tỉnh cần có chính sách 

ƣu tiên đối với những ngƣời đã học tốt nghiệp từ loại giỏi trở lên. Bên cạnh 
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hình thức tổ chức thi tuyển, cần có chính sách cộng điểm với những trƣờng 

hợp đặc cách theo chế độ. Để đảm bảo tính chất minh bạch,  ình đẳng đối với 

tất cả mọi ngƣời, tỉnh Nam Định cần xây dựng một quy chế thi tuyển để đảm 

bảo chọn đúng đƣợc ngƣời thích hợp với yêu cầu tuyển dụng. 

Việc tổ chức thi tuyển cần tìm kiếm các ứng viên phù hợp với nguồn lực 

ứng viên "mở" trong cộng đồng cùng tham dự. Cần thực hiện tổ chức thi 

tuyển nghiêm túc, đảm bảo nguyên tắc công bằng và khách quan, khoa học, 

chuyên nghiệp hóa. Tỉnh Nam Định có thể nghiên cứu, tham khảo học hỏi mô 

hình của một số địa phƣơng cả nƣớc và các quốc gia trong vùng đã từng thực 

hiện. Theo đó, tỉnh có thể chia quy trình tuyển dụng thành 2 giai đoạn:  

 + Giai đoạn 1: tỉnh Nam Định tổ chức 1 cuộc thi tuyển CBQLNN về 

kinh tế trên địa bàn tỉnh và kết quả đƣợc công bố cho các ứng viên tham dự. 

Tuy nhiên, giai đoạn này mới chủ yếu đ nh gi  phẩm chất, khả năng nghiệp 

vụ, chuyên môn của từng ứng viên và lựa chọn đƣợc một vài ngƣời  an đầu 

đ p ứng đƣợc yêu cầu tối thiểu để tham gia hoạt động công vụ chứ chƣa thể 

gọi là tuyển dụng chính thức. Số lƣợng cán bộ mà cơ quan  inh tế ở tỉnh cần 

tuyển dụng là số lƣợng trúng tuyển.  

 + Giai đoạn 2: Giai đoạn này đƣợc thực hiện khi chính quyền địa 

phƣơng, sở  an ngành, cơ quan đơn vị có nhu cầu tuyển dụng. Để thi tuyển 

tiếp tục tại giai đoạn 1, các ứng viên đã trúng tuyển tại giai đoạn 1 cần sử 

dụng hình thức thi viết hay bài tiểu luận có những kiến thức đúng với yêu cầu 

của ngành nghề, công việc, cơ quan, tổ chức, địa phƣơng sẽ sử dụng. Sau khi 

đƣợc tuyển dụng, CBQLNN về kinh tế cần đƣợc bổ sung kiến thức QLNN. 

Bản thân cán bộ cũng cần tích lũy kinh nghiệm trong công việc. Trong quá 

trình công tác, nếu cán bộ nào  hông làm tròn nghĩa vụ cần có biện pháp xử 

lý thích đ ng.  

Tỉnh cần áp dụng hình thức thi tuyển theo vị trí, chức danh theo hệ thống 

việc làm từng giai đoạn. Khi cán bộ có vị trí hoặc nhiệm vụ chuyên môn rồi 



155 

 

 

 

mới tổ chức thi tuyển ở vị trí đó. Xây dựng, thực hiện cơ chế quy hoạch nhân 

sự theo cơ chế ngƣời đứng đầu đơn vị cử, lựa chọn ngƣời dự kiến kế nhiệm 

mình, ngƣời đứng đầu đơn vị tuyển chọn, giới thiệu tổ chức bầu cử, bổ nhiệm 

cấp phó. Để kịp thời chấn chỉnh và xử lý nghiêm khắc các hành vi sai phạm, 

đảm bảo tuân thủ theo c c qui định của Nhà nƣớc đối với việc tuyển dụng 

nhân lực cho c c cơ quan QLNN cần thực hiện các hoạt động thanh tra, kiểm 

tra theo chƣơng trình,  ế hoạch. 

- Ba là, tiếp tục đẩy mạnh thực hiện luân chuyển cán bộ lãnh đạo, quản 

lý kinh tế các cấp ở tỉnh, đƣa công t c này trở thành nền nếp thƣờng xuyên 

trong công tác cán bộ kinh tế. 

Để đào tạo cán bộ chủ chốt cần thực hiện bố trí một vài chức vụ lãnh 

đạo, quản lý không là cán bộ địa phƣơng tại cấp sở, cấp ngành và từng 

 ƣớc triển khai thực hiện tại cấp xã, phƣờng, thị trấn. Về điều kiện, tiêu 

chí, đối tƣợng luân chuyển trình tự luân chuyển cần x c định rõ. Thực hiện 

chủ trƣơng phân công c n  ộ thuộc quy hoạch cấp chiến lƣợc giữ vị trí lãnh 

đạo cốt cán tại c c địa phƣơng,  hu vực trọng yếu, nơi có đủ điều kiện 

đƣợc học tập, bồi dƣỡng, rèn luyện năng lực lãnh đạo, quản lý. Bên cạnh 

đó, thực hiện công tác luân chuyển và điều động cán bộ quản lý tài chính 

cần phân công, bố trí cán bộ tƣơng xứng với khả năng, trình độ chuyên 

môn của cán bộ, công chức.  

 Với quan điểm "trọng tài nhƣ cậy gỗ", tỉnh Nam Định cần chú trọng tài 

năng nhƣng  hông coi nhẹ vấn đề đạo đức, lối sống, tác phong. Cần rà soát lại 

và phân chia cán bộ kinh tế theo tiêu chuẩn năng lực và đạo đức, nhân cách. 

Trên cơ sở đó, c c cơ quan QLNN về kinh tế bố trí cán bộ theo tiêu chí đảm 

bảo những chức vụ trọng yếu luôn thuộc về những cán bộ có tài và đức thật 

sự. Mỗi cán bộ  hi đƣợc tuyển dụng,  ƣớc đầu phải có ngƣời dìu dắt, giúp đỡ 

lúc mới vào ngành. Việc phân công phù hợp sẽ tạo điều kiện giúp họ lao động 

có năng suất cao, hiệu quả lao động sẽ ngày càng tăng dần, phát huy hết điểm 

mạnh, sự sáng tạo của từng ngƣời. 



156 

 

 

 

4.2.2. Tăng  ƣờng   o tạo chuyên môn và lý luận chính trị  ể  ổi 

mớ  tƣ duy v  phát triển,  ảm bảo chất lƣợng  ộ  ngũ cán bộ quản lý nhà 

nƣớc v  kinh t  ở tỉn  N m Định 

Cấp uỷ đảng, chính quyền cơ sở có vai trò hết sức quan trọng trong việc 

phát triển và đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế tỉnh Nam Định. Tỉnh 

cần x c định việc xây dựng và đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý 

nhà nƣớc về  inh tế là nhiệm vụ trọng tâm của Đảng và chính quyền từng cấp. 

Tỉnh cần phát huy vai trò của tổ chức đảng trong đảm bảo chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế. Để làm đƣợc điều đó, tỉnh Nam Định cần thực hiện n 

các giải pháp sau: 

-  ột là, tập trung tổ chức c c  hóa đào tạo sát với thực tế quản lý kinh 

tế tại địa phƣơng, đặc biệt trong c c lĩnh vực liên quan đến nông nghiệp, ứng 

phó thiên tai và phát triển kinh tế thị trƣờng. Mục tiêu là thay đổi quan niệm 

và tƣ duy cũ đồng thời coi việc đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế kinh tế là nguồn lực quan trọng hàng đầu trong xây dựng một xã hội 

công vụ liêm chính, chuyên nghiệp và phục vụ nhân dân. 

Tỉnh cần tiếp tục xây dựng và vận dụng đúng đắn quan niệm đảm bảo 

chất lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế. Đây vừa là yêu cầu cũng vừa là mục tiêu 

cần đạt đƣợc nhằm xây dựng nền hành chính “Chuyên nghiệp, trách nhiệm, 

liêm chính, năng động, hiệu quả”. C c lý thuyết về quản trị con ngƣời đã cho 

biết nếu chỉ coi đội ngũ c n  ộ là một bộ phận của kinh tế và coi chất lƣợng 

đội ngũ c n  ộ là công cụ của phát triển kinh tế thôi thì quan niệm ấy không 

đúng. Chúng ta cần coi chất lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế chính là mục tiêu 

cao nhất, giữ một vai trò quan trọng đối với sự phát triển kinh tế - xã hội; 

"Con ngƣời làm nên tất cả" và "Con ngƣời là cốt lõi của vấn đề" là những 

quan niệm đúng đắn để đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế. Tuy 

nhiên, thực tiễn QLNN tại c c cơ quan, đơn vị thuộc tỉnh Nam Định cho thấy 

không phải bao giờ quan niệm trên cũng đƣợc hiểu và vận dụng tốt. 
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- Hai là, đẩy mạnh việc học tập lý luận chính trị để nâng cao nhận thức 

chính trị và đạo đức nhằm đổi mới nhận thức về sử dụng đội ngũ c n  ộ quản 

lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định. 

Tỉnh Nam định cần quán triệt tƣ tƣởng nhân lực là nòng cốt, là nhân tố 

quan trọng nhất đối với tăng trƣởng vững chắc nền kinh tế, quốc phòng, bảo 

đảm an ninh, trật tự, xây dựng hệ thống chính trị của tỉnh và của từng cơ quan 

 an ngành, đơn vị, địa phƣơng.  

 Mỗi địa phƣơng, cơ quan, tổ chức, doanh nghiệp phải xây dựng, chƣơng 

trình, chiến lƣợc cải thiện hiệu quả năng lực đội ngũ c n  ộ phù hợp với 

chƣơng trình, mục tiêu tổng quát của tỉnh phát triển đội ngũ c n  ộ.  

Phải căn cứ trên tình hình thực tế và chất lƣợng, hiệu suất làm việc khi 

tuyển dụng, đào tạo và đãi ngộ đội ngũ c n  ộ chất lƣợng cao. Khắc phục tâm 

lý, tình trạng quá chú trọng, sính "bằng cấp" một cách thái quá trong tuyển 

chọn và quản lý chất lƣợng đội ngũ cán bộ. Đào tạo đội ngũ c n  ộ phải phù 

hợp với nhu cầu thực tiễn.  

Để tạo ra tính cạnh tranh công bằng đối với việc nâng lƣơng,  ổ nhiệm 

các chức danh lãnh đạo, quản lý, phải quản lý chặt chẽ nhân sự đƣa vào đào 

tạo, tránh tình trạng đề bạt, bổ nhiệm hoặc tuyển chọn trƣớc, đào tạo sau. Đây 

cũng là yếu tố kích thích việc học tập nâng cao trình độ của đội ngũ 

CBQLNN về chuyên môn, khắc phục đƣợc sự lạc hậu của cơ chế hành chính 

theo hệ thống việc làm.  

Tỉnh cần tiếp tục nghiên cứu và từng  ƣớc áp dụng cách thức thi tuyển 

theo ngạch, chức danh của cơ chế hành chính theo hệ thống "việc làm" đối 

với công tác quy hoạch, bổ nhiệm đối với chức danh lãnh đạo và quản lý. 

Trƣớc mắt xây dựng quy chế thi tuyển đối với tất cả các chức danh nhƣ 

trƣởng, phó các ban chuyên ngành của các bộ, ban, nghành và Uỷ ban nhân 

dân các quận, huyện, thị xã, tỉnh, một số chức danh của Uỷ ban nhân dân cấp 

xã, phƣờng. 
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- Ba là, nâng cao nhận thức, đổi mới tƣ duy, c ch làm,  hắc phục những 

yếu kém của công tác cán bộ quản lý kinh tế ở tỉnh. C c cơ quan QLNN về 

kinh tế trên địa bàn tỉnh Nam Định phải quán triệt cho từng cán bộ, đảng viên 

nhận thức sâu sắc ý nghĩa, vai trò quan trọng của công tác xây dựng đội ngũ 

cán bộ trong tình hình mới. Cần đảm bảo mọi cán bộ nhận thức rõ về nguyên 

tắc, mục đích, nhiệm vụ và chủ trƣơng đúng đắn của Đảng Cộng sản Việt 

Nam về phát triển đội ngũ c n  ộ và đổi mới công tác cán bộ phù hợp với tình 

hình mới đang đề ra. Qua đó, thúc đẩy tinh thần phấn đấu, cố gắng vƣơn lên 

của đội ngũ CBQLNN về kinh tế. Tỉnh Nam Định cần tiếp tục hoàn thiện, cụ 

thể hóa chức năng, thẩm quyền và trách nhiệm của ngƣời đứng đầu đơn vị 

công tác cán bộ; đổi mới chế độ làm việc, cơ chế quản lý cán bộ, đảng viên; 

cơ chế bổ nhiệm, điều động và từ chức của cán bộ; cơ chế miễn nhiệm, loại 

bỏ những ngƣời thiếu phẩm chất và năng lực, không làm tròn nhiệm vụ; cơ 

chế đảng viên và ngƣời dân tham gia giám sát cán bộ và công tác cán bộ. Mở 

rộng thẩm quyền đề cử, tự ứng cử và giới thiệu đa dạng phƣơng  n nhân sự 

đƣợc đề cử. 

Bốn là, c c cơ quan QLNN về kinh tế trên địa bàn tỉnh Nam Định cần đào 

tạo CBQLNN về kinh tế có khả năng ứng dụng và sử dụng thành thạo các công 

cụ công nghệ thông tin trong làm việc và quản lý. Qua đó, giúp đảm bảo hiệu 

quả và nâng cao chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế trên địa bàn tỉnh. 

4.2.3. Nâng cao hiệu quả bố trí và sử dụng  ộ  ngũ cán bộ quản lý 

n   nƣớc v  kinh t  ở tỉn  N m Định 

Tăng cƣờng bố trí và sử dụng đội ngũ c n  ộ có vai trò quan trọng và 

đƣợc thực hiện có chiến lƣợc để sắp xếp, điều động và khai thác hiệu quả 

năng lực của cán bộ trong hệ thống QLNN. Các biện pháp này bao gồm việc 

phân công công việc, luân chuyển vị trí công t c, đ nh gi  năng lực và phân 

quyền trách nhiệm phù hợp với chuyên môn và thế mạnh của từng cán bộ. 

 Mục tiêu của giải ph p này là đảm bảo cán bộ đƣợc làm việc đúng với 
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khả năng và sở trƣờng. Thông qua việc bố trí và sử dụng đội ngũ cán bộ 

QLNN về kinh tế hợp lý giúp đảm bảo chất lƣợng, hiệu quả công việc và đ p 

ứng các yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội. Tại tỉnh Nam Định, giải pháp này 

nhằm mục đích xây dựng một đội ngũ CBQLNN về kinh tế có đủ năng lực và 

tinh thần trách nhiệm, phù hợp với yêu cầu phát triển kinh tế trong giai đoạn 

hội nhập và chuyển đổi kinh tế hiện nay. Để đảm bảo hiệu quả, tỉnh Nam 

Định cần tổ chức triển khai các nhiệm vụ sau: 

 ột là, với hạn chế về tƣ duy quản lý cũ, sự thiếu đồng bộ trong trách 

nhiệm và quyền hạn. Tỉnh Nam Định cần xây dựng bộ tiêu chí rõ ràng để 

đ nh gi  năng lực và phẩm chất cán bộ. Điều này đảm bảo sự khách quan 

trong việc bố trí cán bộ, hạn chế tình trạng cảm tính, nể nang. Các tiêu chí 

đ nh gi  cần cụ thể về kỹ năng quản lý, đạo đức, bản lĩnh chính trị và khả 

năng thích ứng với yêu cầu mới. 

Hai là, để giải quyết vấn đề hạn chế về kinh nghiệm và chuyên môn, 

việc luân chuyển cán bộ cần thực hiện có lộ trình. Các vị trí cần đƣợc đ nh 

giá kỹ lƣỡng và điều chỉnh để tạo điều kiện cho cán bộ tiếp cận nhiều lĩnh 

vực, khắc phục tình trạng thiếu kinh nghiệm và tr nh trƣờng hợp bố trí cán bộ 

làm trái ngành. Việc này cũng giúp c n  ộ có kinh nghiệm quản lý thực tiễn 

và nâng cao năng lực, đồng thời giảm sự bất mãn và tính ỷ lại. Bên cạnh đó, 

tỉnh Nam Định cần thiết lập rõ ràng các quyền hạn và trách nhiệm cho từng vị 

trí công tác của cán bộ. Khi cán bộ hiểu rõ nhiệm vụ của mình, họ sẽ có định 

hƣớng làm việc rõ ràng và mục tiêu cụ thể để phấn đấu, từ đó giảm thiểu tình 

trạng chồng chéo trách nhiệm hoặc thiếu trách nhiệm trong công việc. Quy 

định quyền hạn cũng giúp xây dựng một môi trƣờng làm việc minh bạch và 

thúc đẩy sự chủ động, sáng tạo trong công tác quản lý. 

 Ba là, tỉnh Nam Định cần ƣu tiên sắp xếp cán bộ vào các vị trí phù hợp 

với chuyên môn và sở trƣờng của họ. Điều này đòi hỏi việc đ nh gi , phân 

tích kỹ lƣỡng năng lực của từng cán bộ, từ đó đƣa ra quyết định bố trí hợp lý. 



160 

 

 

 

Khi cán bộ đƣợc làm việc đúng với khả năng của mình, họ sẽ phát huy tốt 

nhất thế mạnh, tăng năng suất và chất lƣợng công việc. Đồng thời, bố trí hợp 

lý giúp cán bộ có động lực và sự hài lòng trong công việc, qua đó nâng cao 

tính chuyên nghiệp và trách nhiệm trong hệ thống QLNN.  

Bốn là, luân chuyển cán bộ theo kế hoạch là giải pháp quan trọng để cán 

bộ tích lũy  inh nghiệm đa dạng và rèn luyện khả năng thích nghi trong nhiều 

lĩnh vực. Tỉnh Nam Định cần thực hiện luân chuyển cán bộ một c ch có định 

hƣớng, nhằm giúp họ tiếp cận và học hỏi ở các vị trí quản lý khác nhau, từ đó 

có cái nhìn toàn diện hơn trong công t c quản lý kinh tế. Việc luân chuyển 

cần đƣợc thực hiện có tính toán, tránh gây xáo trộn không cần thiết và đảm 

bảo cán bộ có đủ thời gian phát triển kỹ năng trong từng lĩnh vực cụ thể, góp 

phần tạo nên một đội ngũ quản lý linh hoạt và hiệu quả. 

Sáu là, c c chƣơng trình đào tạo cần đổi mới theo hƣớng thực hành nhiều 

hơn để hạn chế về kiến thức quản lý, kỹ năng xử lý công việc.Thêm vào đó, để 

khắc phục các hạn chế về đạo đức, tinh thần trách nhiệm, cần tổ chức c c chƣơng 

trình bồi dƣỡng tƣ tƣởng chính trị, giáo dục đạo đức công vụ định kỳ. Các khóa 

học nên chú trọng việc đảm bảo về chất lƣợng chuyên môn, ý thức trách nhiệm, 

giảm thiểu lối sống thực dụng, đảm bảo cán bộ có tinh thần làm việc vì cộng đồng, 

từ đó củng cố niềm tin của ngƣời dân vào đội ngũ lãnh đạo tỉnh. 

4.2.4. Đổi mớ  v  tăng  ƣờng công tác quản lý, kiểm tra, giám sát, 

 ánh giá cán bộ quản l  n   nƣớc v  kinh t  ở tỉn  N m Định 

Đây là  iện pháp hết sức cần thiết nhằm đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n 

bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế tại tỉnh Nam Định. Làm tốt công tác quản lý 

sẽ giúp nâng cao tinh thần tuân thủ kỷ luật của tập thể, cơ quan, tổ chức và cá 

nhân thuộc bộ máy kinh tế nhằm giữ vững trật tự, kỷ luật và tạo mối đoàn  ết 

nhất trí. Khi làm tốt công tác quản lý, kiểm tra, gi m s t, đ nh gi  c n  ộ sẽ 

giúp tỉnh Nam Định loại bỏ những cán bộ tha hóa, biến chất, năng lực yếu 

kém, vi phạm kỷ luật. Nghị quyết Đại hội lần thứ XIII của Đảng chỉ rõ: 
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“Công t c c n  ộ còn có mặt hạn chế, việc thực hiện một số nội dung trong 

các khâu của công tác cán bộ ở một số nơi còn hình thức. Tình trạng suy thoái 

về tƣ tƣởng chính trị, đạo đức, lối sống, chủ nghĩa c  nhân, “lợi ích nhóm”, 

bệnh lãng phí, vô cảm, bệnh thành tích ở một bộ phận cán bộ, đảng viên chƣa 

bị đẩy lùi”. Chính vì vậy, cần làm tốt các công việc sau nhằm thực hiện biện 

pháp trên:  

  ột là, đổi mới công tác quản lý đội ngũ quản lý nhà nƣớc về  inh tế 

các cấp tại tỉnh Nam Định.  

 Đổi mới nội dung, phƣơng ph p quản lý, cơ chế tuyển chọn, nâng cao 

phẩm chất và trình độ của đội ngũ ngƣời làm công tác CBQLNN về  inh tế 

tại tất cả các sở,  an ngành, cơ quan đơn vị. Ban Tuyên giáo Tỉnh uỷ, Sở Nội 

vụ là cơ quan đầu mối giúp việc Thƣờng trực Tỉnh uỷ, Uỷ ban nhân dân tỉnh 

theo dõi thực hiện qui hoạch phát triển nhân lực trên địa bàn tỉnh, có nhiệm vụ 

nghiên cứu, hoàn thiện hệ thống cơ sở dữ liệu quản lý phát triển đội ngũ c n 

bộ trên địa bàn tỉnh. Tỉnh Nam Định cần tăng cƣờng chất lƣợng quản lý nhân 

lực trong c c cơ quan QLNN về kinh tế của tỉnh nhƣ Ban Tuyên giáo Tỉnh uỷ, 

Sở Tài chính, Sở Lao động - Thƣơng  inh và Xã hội cùng các cán bộ làm 

công tác hành chính, nhân lực của c c cơ quan quản lý hành chính công trên 

địa bàn tỉnh. Cùng với đó, tỉnh cần từng  ƣớc ứng dụng các hình thức và kỹ 

thuật quản lý nhân lực tiên tiến vào quản lý đội ngũ c n  ộ nhà nƣớc về kinh 

tế trên địa bàn tỉnh. Tỉnh cần tạo lập cơ chế thuận lợi để chia sẻ dữ liệu quản 

lý nhân lực giữa c c cơ quan  inh tế và c c đơn vị sản xuất kinh doanh. 

Hai là, tăng cƣờng công tác kiểm tra, giám sát việc thực hiện chế độ công 

chức, công vụ đối với cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở tỉnh Nam Định. 

Để bảo đảm các biện ph p đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý 

nhà nƣớc về  inh tế đƣợc triển khai có tác dụng trong thực tiễn, tỉnh Nam 

Định cần kiện toàn công t c đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN cho các 

cấp, các ban ngành.  



162 

 

 

 

Một trong những khâu trọng yếu của công tác quản lý đội ngũ c n  ộ là 

công tác kiểm tra, gi m s t. Đa số các vi phạm pháp luật của cán bộ, đảng 

viên đƣợc phát hiện và tố cáo từ quần chúng nhân dân trong những năm trƣớc 

đây.  hi gi m s t,  iểm tra mới phát hiện việc phân cấp công tác quản lý cán 

bộ của cấp uỷ, tổ chức đảng có nhiều hạn chế, thiếu sót, không minh bạch và 

rõ ràng. Những sơ hở trong quản lý kinh tế - xã hội  hông đƣợc chấn chỉnh 

kịp thời dẫn đến việc tha hóa cán bộ. Để khắc phục các vấn đề đã chỉ ra, việc 

nâng cao công tác kiểm tra và gi m s t đối với đội ngũ c n  ộ kinh tế là điều 

vô cùng quan trọng. Mục tiêu của việc này là bảo đảm rằng các nhiệm vụ và 

trách nhiệm đƣợc giao sẽ đƣợc thực hiện một c ch nghiêm túc và đúng quy 

định, đồng thời duy trì kỷ luật hành chính, tuân thủ quy tắc công vụ và xây 

dựng một môi trƣờng ứng xử trong sạch, lành mạnh. Ngoài ra, cần phải phát 

hiện và xử lý nghiêm minh các hành vi vi phạm trong lĩnh vực quản lý kinh 

tế, tài chính. 

Công tác kiểm tra và giám sát cần tập trung vào các hoạt động nhƣ thực 

hành tiết kiệm, phòng ngừa tham nhũng, tiêu cực trong việc quản lý và sử 

dụng ngân s ch nhà nƣớc. Điều này bao gồm việc kiểm soát các công trình 

xây dựng cơ  ản, sửa chữa, mua sắm trang thiết bị và quản lý tài nguyên, đất 

đai, khoáng sản, cũng nhƣ c c hoạt động đầu tƣ công. Hơn nữa, tỉnh Nam 

Định cần đẩy mạnh giám sát việc lãnh đạo, chỉ đạo và thực hiện cải cách hành 

chính tại c c địa phƣơng. Tỉnh cần đặc biệt quan tâm đến việc cải cách thủ tục 

hành chính liên quan đến các giao dịch của tổ chức và cá nhân, hay các hoạt 

động đầu tƣ, sản xuất và kinh doanh. 

Bên cạnh đó, công t c gi m s t cũng cần chú trọng vào quy trình tuyển 

chọn, bổ nhiệm, đào tạo, quy hoạch và đãi ngộ cán bộ. Kiểm tra các tiêu 

chuẩn, phẩm chất, lối sống và việc thực hiện chức trách, quyền hạn của những 

ngƣời đứng đầu c c cơ quan hành chính và tổ chức là rất cần thiết. Thông qua 

công tác kiểm tra giúp tăng cƣờng hiệu quả và chất lƣợng quản lý của c c cơ 
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quan hành chính và tổ chức kinh tế ở địa phƣơng. Để làm đƣợc điều đó, tỉnh 

Nam Định cần có cơ chế khuyến khích đảng viên và nhân dân thực hiện giám 

s t đối với công tác cán bộ. Qua đó, góp phần bảo đảm tính minh bạch và hiệu 

quả trong QLNN. 

Ba là, đổi mới công t c đ nh gi  c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế ở 

tỉnh Nam Định theo c ch “Đ nh gi  đúng sự thật”. 

Đ nh gi  đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế tại tỉnh Nam Định 

phải đƣợc thực hiện theo hƣớng bảo đảm nguyên tắc dân chủ, công bằng, 

minh bạch, khách quan trung thực. Công tác kiểm tra, đ nh gi  cần lấy chất 

lƣợng, hiệu quả hoàn thành nhiệm vụ làm thƣớc đo chủ yếu. CBQLNN về 

kinh tế đƣợc đ nh gi dựa trên kết quả, hiệu quả công tác của cán bộ, công 

chức. Cần coi trọng phẩm chất, năng lực, kết quả công tác, việc thực hiện 

chức trách, nhiệm vụ đƣợc giao của cán bộ, công chức. Tỉnh Nam Định cũng 

cần chú trọng việc đề cao trách nhiệm của ngƣời đứng đầu đơn vị, ngƣời phụ 

trách quản lý, sử dụng cán bộ tại từng cơ quan, doanh nghiệp, tổ chức kinh tế. 

Bám sát bộ tiêu chuẩn đ nh gi  chất lƣợng đội ngũ CBQLNN lĩnh vực kinh tế 

ở tỉnh, xem đó là tiêu chí chủ yếu nhằm đ nh gi  phẩm chất, đạo đức và trình 

độ, năng lực của đội ngũ c n  ộ kinh tế.  

Tỉnh Nam Định cần tăng cƣờng sử dụng phƣơng ph p đ nh gi   h ch 

quan, công bằng. Có thể áp dụng c c phƣơng ph p đ nh gi  trên  hung  iểu đồ, 

phƣơng ph p đ nh gi  dựa trên hành động. Bên cạnh đó, để đảm bảo chất lƣợng 

đội ngũ cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế, việc đ nh gi  phải theo nguyên tắc 

bảo đảm tập trung dân chủ, công bằng, minh bạch và khách quan. Đội ngũ c n 

bộ QLNN về kinh tế cần đƣợc đ nh gi  đúng năng lực nhằm tạo động lực để 

khích lệ những cán bộ, công chức hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ. Bên cạnh đó, 

cần x c định rõ và kỷ luật cán bộ công chức không hoàn thành nhiệm vụ.  

Tăng cƣờng chỉ đạo, đôn đốc các cấp, các ngành thực hiện nghiêm túc 

tiêu chuẩn cán bộ của Đảng, chú trọng yếu tố đức và tài. Việc đ nh gi  c n  ộ 
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cần dựa trên các tiêu chí về Kiến thức, năng lực chuyên môn nghiệp vụ và 

phẩm chất chính trị, đạo đức, lối sống; phong c ch và th i độ làm việc, cƣơng 

quyết không bổ sung cán bộ  hông đạt tiêu chuẩn vào quy hoạch. Đ nh gi  

cán bộ phải thực hiện theo quy định, nội dung đ nh gi  phải làm nổi bật đƣợc 

điểm tích cực, mặt yếu trên 4 nội dung: (1) Kết quả thực hiện chức trách, 

nhiệm vụ đƣợc giao; (2) Phẩm chất chính trị, năng lực công t c, đạo đức, lối 

sống; (3) Tín nhiệm trƣớc tập thể và nhân dân trong cơ quan, tổ chức; (4) 

Khẳng định đƣợc ngƣời cán bộ ấy có năng lực và triển vọng thăng tiến cao 

hơn nữa hay là giữ lại hoặc phải thay thế.  

Phƣơng ph p đ nh gi  là căn cứ theo tổ chức, cấp trên trực tiếp, cơ quan 

đơn vị đ nh gi . Chính vì thế, cần tăng cƣờng lãnh đạo thực hiện tốt việc lấy 

phiếu đ nh gi  c n  ộ tại các cấp, c c cơ quan. Cần căn cứ theo tiêu chuẩn 

cán bộ và hiệu quả thực hiện chức năng, nhiệm vụ đƣợc phân công. Tránh 

hiện tƣợng đ nh gi  c n bộ theo cảm quan, một chiều "thƣơng nên giỏi, chê 

thành dở",  hông đ nh gi  đúng thực trạng phẩm chất và năng lực cán bộ, 

từng  ƣớc đƣa công t c đ nh gi  c n  ộ đi vào nề nếp, hiệu quả.  

Hằng năm, cấp uỷ, chính quyền kiểm điểm, đ nh gi  chất lƣợng cán bộ, 

công chức để giới thiệu những cán bộ tiêu biểu, có phẩm chất, năng lực tham 

gia cấp uỷ và loại bỏ trong quy hoạch những ngƣời  hông đạt tiêu chuẩn làm 

cho công t c đ nh gi  c n  ộ kinh tế ở tỉnh đi đúng chất lƣợng. 

Dƣới đây là quy trình gợi ý để phân loại và đ nh gi  trực tiếp cán bộ một 

cách minh bạch, công bằng và hiệu quả. Quy trình này bao gồm c c  ƣớc từ 

xây dựng tiêu chí, thu thập thông tin, đ nh gi , đến phân loại và phản hồi do 

t c giả đề xuất nhƣ sau: 

 hứ nhất  C c tiê  chí đ nh gi  gồm có 

+ Hiệu quả công việc 

Hiệu quả công việc là tiêu chí quan trọng hàng đầu, phản ánh trực tiếp 

mức độ hoàn thành nhiệm vụ của cán bộ. Mục tiêu của tiêu chí này là đ nh 



165 

 

 

 

giá kết quả thực hiện công việc dựa trên chất lƣợng, số lƣợng và thời hạn 

hoàn thành nhiệm vụ đƣợc giao. Những cán bộ có hiệu quả công việc cao 

không chỉ hoàn thành nhiệm vụ đúng hạn mà còn đạt hoặc vƣợt yêu cầu về 

chất lƣợng. 

Để đo lƣờng hiệu quả công việc, c c cơ quan có thể áp dụng các chỉ số 

định lƣợng nhƣ số lƣợng công việc hoàn thành, tỷ lệ hoàn thành đúng hạn 

hoặc các chỉ số định tính qua nhận xét của cấp trên, đồng nghiệp. Tiêu chí này 

nên chiếm tỷ trọng cao nhất, khoảng 30%, trong tổng số điểm đ nh gi  vì nó 

phản ánh trực tiếp năng suất lao động và đóng góp thực tế của cán bộ. 

+ Kỹ năng chuyên môn 

Kỹ năng chuyên môn là yếu tố cốt lõi để cán bộ thực hiện công việc một 

cách hiệu quả và chính xác. Tiêu chí này nhằm đ nh gi   hả năng  p dụng 

kiến thức chuyên ngành vào thực tiễn, mức độ thành thạo trong xử lý các tình 

huống phức tạp và khả năng cập nhật những kiến thức mới để đ p ứng yêu 

cầu công việc. 

Để đ nh gi   ỹ năng chuyên môn, c c cơ quan có thể tổ chức các bài 

kiểm tra chuyên môn hoặc dựa trên kết quả thực hiện các nhiệm vụ cụ thể. Sự 

phản hồi từ cấp trên và đồng nghiệp cũng có thể cung cấp góc nhìn khách 

quan hơn. Với vai trò nền tảng trong công việc, tiêu chí này nên đƣợc phân bổ 

khoảng 20% trọng số trong tổng điểm đ nh gi . 

+ Kỹ năng mềm 

Bên cạnh kỹ năng chuyên môn,  ỹ năng mềm là yếu tố quan trọng hỗ trợ 

cán bộ làm việc hiệu quả hơn.  ỹ năng mềm bao gồm giao tiếp, quản lý thời 

gian, làm việc nhóm và khả năng giải quyết vấn đề. Đây là những kỹ năng cần 

thiết để cán bộ tƣơng t c tốt với đồng nghiệp, tổ chức và các bên liên quan, 

đồng thời xử lý linh hoạt các tình huống công việc. 

Phƣơng ph p đ nh gi   ỹ năng mềm có thể dựa vào quan sát thực tế, 

phản hồi từ đồng nghiệp hoặc phỏng vấn trực tiếp. Kỹ năng mềm chiếm tỷ 
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trọng khoảng 15% trong tổng điểm đ nh gi , vì chúng giúp đảm bảo rằng 

cán bộ không chỉ làm việc tốt mà còn phối hợp hiệu quả trong các tình 

huống tập thể. 

+ Tinh thần trách nhiệm 

Tinh thần trách nhiệm là yếu tố phản ánh mức độ tận tâm, tự giác và ý 

thức trách nhiệm của cán bộ trong công việc. Một cán bộ có tinh thần trách 

nhiệm cao không chỉ chủ động nhận và hoàn thành nhiệm vụ mà còn sẵn sàng 

chịu trách nhiệm khi có sai sót. 

Tiêu chí này có thể đƣợc đo lƣờng qua mức độ chủ động trong công 

việc, khả năng xử lý các tình huống phát sinh mà không cần sự chỉ đạo của 

cấp trên và phản hồi từ đồng nghiệp. Đây là một tiêu chí quan trọng, nên 

chiếm khoảng 15% trọng số trong tổng điểm đ nh gi . 

+ Khả năng ph t triển 

Khả năng ph t triển đo lƣờng tiềm năng của cán bộ trong việc học hỏi, 

thích ứng và phát triển nghề nghiệp. Tiêu chí này đ nh gi  mức độ tiếp thu 

kiến thức mới, thái độ tích cực trong việc nâng cao kỹ năng và  hả năng  p 

dụng các kiến thức đã học vào thực tế công việc. 

Phƣơng ph p đ nh gi   ao gồm quan s t trong c c chƣơng trình ĐTBD 

hoặc thông qua các nhiệm vụ mới mà cán bộ đã đƣợc giao. Với tính chất 

hƣớng đến tƣơng lai, tiêu chí này nên chiếm khoảng 10% trong tổng điểm 

đ nh gi . 

+ Đạo đức nghề nghiệp 

Đạo đức nghề nghiệp là tiêu chí cuối cùng nhƣng  hông  ém phần quan 

trọng, nhằm đ nh gi  phẩm chất cá nhân và sự tuân thủ c c quy định trong 

công việc. Các tiêu chí cụ thể bao gồm tính trung thực, liêm chính và sự tuân 

thủ kỷ luật, cũng nhƣ th i độ tôn trọng đồng nghiệp và các bên liên quan. 

Đạo đức nghề nghiệp có thể đƣợc đ nh gi  thông qua quan s t hành vi 

thực tế, phản hồi từ cấp trên và đồng nghiệp hoặc các báo cáo sự vụ nếu có. 
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Mặc dù không trực tiếp ảnh hƣởng đến kết quả công việc, tiêu chí này góp 

phần xây dựng môi trƣờng làm việc lành mạnh và bền vững, nên đƣợc phân 

bổ khoảng 10% trọng số. 

 hứ hai  phư ng ph p th  th p thông tin đ nh gi  

Quá trình thu thập thông tin đ nh gi  là  ƣớc cơ  ản và quan trọng trong 

việc đảm bảo tính minh bạch, khách quan và hiệu quả của toàn bộ quy trình 

đ nh gi  c n  ộ. Việc áp dụng đúng c c phƣơng ph p thu thập thông tin sẽ 

giúp cung cấp cái nhìn toàn diện về hiệu suất làm việc, kỹ năng và phẩm chất 

của cán bộ, từ đó đƣa ra  ết quả đ nh gi  chính x c và phù hợp. Phƣơng ph p 

thu thập thông tin đ nh gi  đƣợc đề xuất: 

 ột là thông qua báo cáo cá nhân. 

Báo cáo cá nhân là một trong những cách thu thập thông tin trực tiếp từ 

cán bộ. Yêu cầu cán bộ nộp báo cáo tự đ nh gi  công việc hàng tháng hoặc 

hàng quý, trong đó nêu rõ c c nhiệm vụ đã thực hiện, kết quả đạt đƣợc và 

những  hó  hăn gặp phải. Báo cáo này giúp cán bộ tự nhìn nhận hiệu suất làm 

việc của bản thân, đồng thời cung cấp dữ liệu  an đầu để cấp trên đ nh gi . 

Thông qua   o c o c  nhân, c c cơ quan có thể thu thập thông tin về 

cách cán bộ tổ chức công việc, mức độ hoàn thành mục tiêu và những đề xuất 

cải tiến từ chính cán bộ. Phƣơng ph p này  hông chỉ khuyến khích tinh thần 

tự giác và trách nhiệm mà còn tạo cơ hội để cán bộ bày tỏ nguyện vọng và ý 

kiến của mình. 

 ai là thông qua phỏng vấn tr c tiếp 

Phỏng vấn trực tiếp là một phƣơng ph p quan trọng để cấp trên hiểu rõ 

hơn về hiệu suất làm việc và những  hó  hăn mà c n  ộ gặp phải. Cấp trên có 

thể tổ chức các buổi phỏng vấn định kỳ với cấp dƣới. Trong các buổi phỏng 

vấn đó, cấp trên đặt câu hỏi chi tiết về công việc, các vấn đề nảy sinh và cách 

cán bộ cấp dƣới xử lý chúng. 

Ƣu điểm của phƣơng ph p này là giúp cấp trên có cái nhìn sâu sắc hơn 

về tình hình thực tế, đồng thời phát hiện kịp thời những vấn đề cần hỗ trợ 
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hoặc điều chỉnh. Phỏng vấn trực tiếp cũng là cơ hội để cấp trên giao tiếp trực 

tiếp với cán bộ, tăng cƣờng sự gắn kết và tạo môi trƣờng trao đổi cởi mở. 

Ba là  hảo sát 360
o
 

Khảo sát 360
o
 là phƣơng ph p đ nh gi  toàn diện, thu thập thông tin từ 

nhiều nguồn khác nhau, bao gồm đồng nghiệp, cấp dƣới và các bên liên quan 

trực tiếp làm việc với cán bộ. Phƣơng ph p này cung cấp c i nhìn đa chiều về 

hiệu suất, kỹ năng mềm và th i độ làm việc của cán bộ. Với việc sử dụng 

phƣơng ph p này, những ngƣời đồng nghiệp đƣợc đánh giá thông qua khả 

năng làm việc nhóm, giao tiếp và hỗ trợ trong công việc; Cấp dƣới cung cấp 

thông tin về kỹ năng lãnh đạo, quản lý và tinh thần trách nhiệm của cán bộ; 

Các bên liên quan (nếu có) đƣa ra nhận xét về sự phối hợp và chất lƣợng dịch 

vụ từ phía cán bộ. 

Phƣơng ph p này giúp hạn chế sự thiên vị và cung cấp dữ liệu khách 

quan hơn, đặc biệt  hi đ nh gi  c c  ỹ năng mềm và th i độ làm việc. 

Bốn là thông qua dữ liệu công việc th c tế 

Dữ liệu công việc thực tế là một cơ sở quan trọng để đ nh gi  chính x c 

hiệu suất làm việc của cán bộ. Cơ quan cần phân tích các chỉ số công việc 

( PIs) đã thực hiện, bao gồm số lƣợng công việc hoàn thành, tỷ lệ hoàn thành 

đúng hạn, thời gian xử lý nhiệm vụ và chất lƣợng đầu ra. 

Việc sử dụng dữ liệu thực tế không chỉ giúp đ nh giá hiệu quả công việc 

mà còn làm rõ năng lực chuyên môn và khả năng  p dụng kiến thức vào thực 

tiễn. Đồng thời, dữ liệu này còn giúp so sánh hiệu suất giữa các cán bộ hoặc 

phòng ban, từ đó ph t hiện những điểm mạnh cần phát huy và các vấn đề cần 

cải thiện. 

 hứ ba  đ nh gi  và ph n loại c n bộ q ản lý nhà nước về  inh tế cấp 

tỉnh 

Việc đánh giá và phân loại cán bộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế cấp tỉnh 

là một  ƣớc quan trọng để nhận diện năng lực, hiệu suất làm việc và tiềm 
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năng ph t triển của từng cán bộ. Việc áp dụng thang đo đ nh gi  chi tiết và hệ 

thống phân loại rõ ràng sẽ giúp tổ chức xây dựng đội ngũ nhân sự chất lƣợng, 

đồng thời xử lý hiệu quả c c trƣờng hợp chƣa đ p ứng yêu cầu công việc. 

Thang đo đ nh gi  c n bộ như sau: 

+ Xuất sắc (5 điểm) 

Cán bộ thuộc nhóm này hoàn thành vƣợt mong đợi tất cả các nhiệm vụ 

đƣợc giao, không chỉ đảm bảo chất lƣợng mà còn có các sáng kiến, giải pháp 

cải tiến đ ng chú ý. Họ thƣờng đóng góp tích cực vào sự phát triển của tổ 

chức, trở thành hình mẫu cho đồng nghiệp noi theo. Cán bộ xuất sắc không 

chỉ đ p ứng yêu cầu mà còn giúp nâng cao hiệu quả làm việc chung. 

+ Tốt (4 điểm) 

Đây là nhóm c n  ộ hoàn thành tốt nhiệm vụ với chất lƣợng đạt yêu cầu. 

Họ làm việc hiệu quả, không mắc sai sót nghiêm trọng và có khả năng làm 

việc độc lập. Tuy chƣa có nhiều sáng kiến nổi bật, nhƣng c n  ộ ở nhóm này 

vẫn đƣợc đ nh gi  là đ ng tin cậy và ổn định trong công việc. 

+  h  (3 điểm) 

Cán bộ nhóm này hoàn thành nhiệm vụ ở mức chấp nhận đƣợc, nhƣng 

còn tồn tại những thiếu sót cần cải thiện. Họ có thể hoàn thành công việc 

nhƣng cần sự hỗ trợ hoặc hƣớng dẫn từ cấp trên hoặc đồng nghiệp. Nhóm này 

có tiềm năng ph t triển nếu đƣợc đào tạo và hỗ trợ thêm. 

+ Trung  ình (2 điểm) 

Cán bộ đƣợc đ nh gi  trung  ình thƣờng xuyên mắc lỗi hoặc  hông đảm 

bảo chất lƣợng công việc nhƣ yêu cầu. Họ cần sự hỗ trợ nhiều từ đồng nghiệp 

hoặc cấp trên để hoàn thành nhiệm vụ. Nhóm này cần đƣợc xem xét kỹ lƣỡng 

để đƣa ra  ế hoạch cải thiện hoặc điều chỉnh phù hợp. 

+ Yếu (1 điểm) 

Đây là nhóm c n  ộ  hông đạt yêu cầu, thƣờng xuyên không hoàn thành 

nhiệm vụ hoặc có ảnh hƣởng tiêu cực đến công việc chung. Họ cần sự can 
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thiệp mạnh mẽ từ tổ chức, bao gồm đào tạo lại, luân chuyển công tác hoặc 

thậm chí chấm dứt hợp đồng nếu không có sự cải thiện. 

Thang đo phân loại cán bộ như sau: 

+ Loại A: Cán bộ xuất sắc 

Cán bộ loại A là những ngƣời xuất sắc nhất trong tổ chức. Họ không chỉ 

hoàn thành vƣợt mong đợi nhiệm vụ đƣợc giao mà còn có tiềm năng thăng 

tiến rõ ràng. Đây là NNL chiến lƣợc cần đƣợc tổ chức ƣu tiên ph t triển thông 

qua c c cơ hội thăng tiến, giao thêm trách nhiệm hoặc đào tạo chuyên sâu để 

chuẩn bị cho các vị trí quản lý cao hơn. 

+ Loại B: Cán bộ tốt 

Nhóm này bao gồm những cán bộ ổn định trong công việc, có năng lực 

hoàn thành tốt nhiệm vụ mà không cần sự giám sát chặt chẽ. Dù chƣa nổi bật 

nhƣ loại A, họ vẫn là nhân tố quan trọng duy trì hiệu quả công việc chung. 

Nhóm này cần đƣợc khuyến  hích, động viên để phát huy tiềm năng và tiếp 

tục ổn định trong công tác. 

+ Loại C: Cán bộ cần hỗ trợ 

Cán bộ loại C thƣờng có năng lực hạn chế hoặc còn thiếu sót trong công 

việc. Họ cần sự hỗ trợ và đào tạo thêm để đ p ứng tốt hơn yêu cầu công việc. 

Tổ chức nên xây dựng kế hoạch cải thiện năng lực cụ thể, bao gồm các 

chƣơng trình đào tạo, huấn luyện tại chỗ hoặc điều chỉnh vị trí công việc phù 

hợp hơn với khả năng của họ. 

+ Loại D: Cán bộ  hông đ p ứng yêu cầu 

Cán bộ loại D là nhóm  hông đ p ứng đƣợc các yêu cầu công việc 

ngay cả  hi đã đƣợc hỗ trợ hoặc đào tạo. Tổ chức cần xem xét nghiêm túc 

việc luân chuyển vị trí, giảm trách nhiệm hoặc chấm dứt hợp đồng nếu 

không có sự cải thiện. Việc xử lý đúng nhóm c n  ộ này không chỉ giúp 

nâng cao chất lƣợng nhân sự mà còn đảm bảo sự công bằng và động lực 

làm việc trong tổ chức. 
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 hứ tư  họp và phản hồi để  h c phục c c  ế  điểm 

Phản hồi và khắc phục là giai đoạn quan trọng trong quy trình đ nh gi  

cán bộ. Việc tổ chức họp và phản hồi để  hắc phục c c yếu điểm nhằm đảm 

bảo rằng kết quả đ nh gi   hông chỉ là một báo cáo mà còn dẫn đến các hành 

động cụ thể để nâng cao hiệu quả công việc và chất lƣợng đội ngũ nhân sự. 

Quy trình họp và phản hồi bao gồm tổ chức các buổi họp trao đổi và xây dựng 

kế hoạch hành động chi tiết cho từng nhóm cán bộ. 

- Họp phản h i 

Việc họp phản hồi giữa cán bộ và cấp quản lý là cơ hội để trao đổi về kết 

quả đ nh gi  và đƣa ra c c hƣớng điều chỉnh phù hợp. Trong buổi họp, cấp 

quản lý cần: 

- Thông báo rõ ràng và minh bạch về kết quả đ nh giá, giải thích cụ thể 

c c điểm mạnh, điểm yếu và tiềm năng của cán bộ. 

- Tạo  hông gian để cán bộ chia sẻ ý kiến, thắc mắc hoặc những khó 

 hăn gặp phải trong quá trình làm việc. Điều này không chỉ giúp cải thiện quy 

trình đ nh gi  trong tƣơng lai mà còn tăng cƣờng sự gắn kết giữa cán bộ và 

cấp quản lý. 

Buổi họp phản hồi cần diễn ra trong không khí tích cực, mang tính xây 

dựng, để cán bộ cảm thấy đƣợc tôn trọng và khích lệ thay vì chỉ trích. 

- Kế hoạch hành động 

Dựa trên kết quả đ nh gi  và nội dung phản hồi, cấp quản lý cần xây 

dựng các kế hoạch hành động cụ thể, phù hợp với từng nhóm cán bộ: 

Đối với cán bộ xuất sắc (loại A) nên: đề xuất c c cơ hội thăng tiến, giao 

thêm nhiệm vụ quan trọng để phát huy tối đa năng lực; thực hiện  hen thƣởng 

dƣới nhiều hình thức nhƣ tài chính,  ằng khen hoặc cơ hội đào tạo nâng cao; 

đƣa họ vào lộ trình phát triển quy hoạch c n  ộ của tổ chức. 

Đối với cán bộ cần cải thiện (loại C) nên: xây dựng các kế hoạch đào tạo 

và bồi dƣỡng kỹ năng, tập trung vào c c điểm yếu đã đƣợc nhận diện; điều 
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chỉnh khối lƣợng công việc hoặc giao nhiệm vụ phù hợp với năng lực hiện tại; 

theo dõi định kỳ tiến độ cải thiện và hỗ trợ kịp thời khi cần. 

Đối với cán bộ  hông đ p ứng yêu cầu (loại D) nên: xây dựng kế hoạch 

t i đào tạo hoặc luân chuyển công t c để tìm vị trí phù hợp hơn. Sau một thời 

gian nhất định, nếu cán bộ không có sự cải thiện cần xem xét đ nh gi  theo 

quy định nhà nƣớc để đảm bảo chất lƣợng đội ngũ nhân sự. 

 hứ năm  công t c  iểm tra và giám sát 

Để đảm bảo quy trình đ nh gi  và  hắc phục diễn ra hiệu quả, cần thiết 

lập cơ chế kiểm tra và giám sát chặt chẽ. Việc kiểm tra không chỉ tập trung 

vào qu  trình đ nh gi  mà còn mở rộng sang việc triển khai các kế hoạch 

hành động sau đ nh gi . 

- Cơ chế giám sát 

Tổ kiểm tra nội bộ: Thành lập tổ kiểm tra chuyên tr ch để giám sát quá 

trình thực hiện đ nh gi , đảm bảo c c tiêu chí và thang đo đƣợc áp dụng đúng 

quy định và đồng bộ ở mọi cấp. 

Thực hiện gi m s t định kỳ: Tổ kiểm tra cần thực hiện các hoạt động 

kiểm tra định kỳ hoặc đột xuất để phát hiện kịp thời những sai sót hoặc bất 

cập trong quy trình. 

Việc giám sát cần đảm bảo tính minh bạch, công bằng và toàn diện, đồng 

thời ghi nhận những điểm cần cải thiện để nâng cao hiệu quả của quy trình 

đ nh gi  trong c c chu  ỳ tiếp theo. 

- B o c o định kỳ 

Kết quả đ nh gi  cần đƣợc tổng hợp trong báo cáo hàng quý và trình lên 

lãnh đạo cấp cao để có cái nhìn tổng thể về chất lƣợng và tiềm năng của đội 

ngũ c n  ộ. 

Dựa trên báo cáo, tổ chức có thể thực hiện c c điều chỉnh cần thiết về 

chính sách nhân sự nhƣ luân chuyển sang c c vị trí phòng  an  h c để c n  ộ 

ph t huy vị trí tốt hơn. 
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Phản hồi và khắc phục, kết hợp với kiểm tra và gi m s t là giai đoạn 

không thể thiếu trong quy trình đ nh gi  c n  ộ. Việc tổ chức họp phản hồi và 

xây dựng kế hoạch hành động cụ thể cho từng nhóm cán bộ không chỉ giúp 

nâng cao hiệu suất làm việc mà còn tăng cƣờng sự gắn kết và động lực phát 

triển. Song song đó, cơ chế kiểm tra và   o c o định kỳ đảm bảo rằng quy 

trình đ nh gi  đƣợc thực hiện một cách minh bạch, công bằng và hiệu quả. Từ 

đó góp phần xây dựng đội ngũ c n  ộ công chức chất lƣợng cao và đ p ứng 

tốt yêu cầu phát triển của tổ chức. 

4.2.5. Tăng  ƣờng hợp tác, liên kết đào tạo và rà so t, đổi mới chính 

s ch đãi ngộ cho đội ngũ cán bộ quản lý nhà nước về kinh tế tỉnh Nam Định 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa và hội nhập quốc tế, vấn đề tăng cƣờng hợp 

tác, liên kết đào tạo tại địa phƣơng với c c cơ sở đào tạo có uy tín trong và 

ngoài ngành có ý nghĩa, vai trò hết sức quan trọng nhằm đảm bảo chất lƣợng 

đội ngũ CBQLNN lĩnh vực kinh tế.  

Để có những CBQLNN xuất sắc trên c c ngành, lĩnh vực kinh tế, đặc 

biệt những ngành, lĩnh vực kinh tế là thế mạnh của tỉnh, tỉnh Nam Định cần 

đổi mới, bổ sung, ban hành các chính sách phù hợp đối với việc tuyển chọn, 

thu hút, khích lệ đãi ngộ đội ngũ c n  ộ chất lƣợng cao, những cán bộ có trình 

độ chuyên môn  ĩ thuật cao và trình độ sau đại học. Tỉnh cần đổi mới và ban 

hành chính s ch thu hút, đãi ngộ cán bộ chất lƣợng cao, cán bộ tốt nghiệp đại 

học loại xuất sắc. Cùng với đó, tỉnh cần có chính s ch đãi ngộ,  hen thƣởng, 

vinh danh xứng đ ng đối với đội ngũ c n  ộ có tài năng đang làm việc trong 

c c cơ quan QLNN lĩnh vực kinh tế. Cần khuyến khích họ đóng góp thêm 

kiến thức đối với sự nghiệp kinh tế - xã hội của tỉnh.  

Bên cạnh đó, tỉnh cần có chính s ch, ƣu đãi cả vật chất và tinh thần đối 

với cán bộ trình độ cao thuộc cơ quan  inh tế. Các chính sách bao gồm: Tăng 

thêm mức trợ cấp nhằm cải thiện cuộc sống, có chính sách về chỗ ở, cung cấp 

phƣơng tiện di chuyển cùng các điều kiện khác giúp họ an tâm làm việc qua 

đó  ích thích tối ƣu sự sáng tạo và cống hiến nhân tài góp phần vào tăng 
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trƣởng kinh tế. Tỉnh cũng cần có chính sách tôn vinh những nhân tài sao cho 

xứng tầm với năng lực và mức độ đóng góp của họ đối với tổ chức doanh 

nghiệp và xã hội bằng các hình thức  hen thƣởng đa dạng.  

 Tỉnh cần tính toán thêm khoản tiền lƣơng "mềm" trả theo chất lƣợng, 

hiệu suất làm việc của cán bộ. Khoản chi trả này đƣợc lấy từ nguồn quỹ cải 

cách tiền lƣơng  ố trí tại từng cơ quan QLNN nhằm khích lệ những 

CBQLNN về kinh tế làm việc có năng suất, chất lƣợng và hiệu quả. Giải pháp 

trên không chỉ tạo động lực phấn đấu đối với đội ngũ CBQLNN về kinh tế mà 

còn góp phần tích cực khắc phục hạn chế “ ỏ việc” đối với đội ngũ c n  ộ 

kinh tế.  

 Mặt khác, tỉnh Nam định cần xem xét, tạo điều kiện áp dụng cơ chế, 

chính s ch đối với đội ngũ c n  ộ kinh tế theo vị trí kiêm nhiệm và chức danh 

chuyên tr ch theo đặc điểm và điều kiện của tỉnh. Nếu thực hiện theo hƣớng 

nhƣ vậy sẽ thật sự khuyến  hích, đề cao tính chất chuyên nghiệp và trình độ 

nghiệp vụ chuyên sâu của đội ngũ c n  ộ kinh tế. Qua đó, giúp cho họ tin 

tƣởng vào cống hiến của mình đƣợc coi trọng. Từ đó, đảm bảo cuộc sống ổn 

định cho đội ngũ CBQLNN về kinh tế, giúp họ chuyên tâm với nghề nghiệp. 

Đồng thời góp phần giảm thiểu nạn tham ô, nhận hối lộ, tham nhũng, góp 

phần tạo động lực, khuyến khích họ phấn đấu đi lên. Từ đó, tỉnh Nam Định 

thu hút đƣợc ngƣời có đức, có tài tham gia đội ngũ c n  ộ, quản lý chuyên 

trách kinh tế tại địa phƣơng.  

4.2.6. Ứng dụng công nghệ thông tin trong  ông tá   ảm bảo chất 

lƣợng  ộ  ngũ cán bộ quản l  n   nƣớc v  kinh t  tỉn  N m Định 

Trong bối cảnh chuyển đổi số và hội nhập kinh tế sâu rộng hiện nay, việc 

ứng dụng công nghệ thông tin vào công tác quản lý nhân sự giúp tỉnh Nam 

Định đ p ứng tốt các yêu cầu và tối ƣu hóa qu  trình quản lý thông tin nhân 

sự, từ lƣu trữ, truy cập, đến phân tích dữ liệu. Nhờ số hóa, dữ liệu về đội ngũ 

cán bộ đƣợc cập nhật liên tục, chính xác và dễ dàng truy xuất, giúp đơn giản 

hóa quy trình và giảm thiểu các thủ tục hành chính rƣờm rà. Đây là nền tảng 
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giúp công tác quản lý nhân sự trở nên chuyên nghiệp và hiệu quả, đồng thời 

hỗ trợ tích cực cho các quyết định bố trí, điều động và đào tạo cán bộ. Để phát 

huy đƣợc ƣu điểm của ứng dụng công nghệ trong QLNN về kinh tế, tỉnh Nam 

Định cần tổ chức triển khai:  

 ột là, triển khai ứng dụng công nghệ trong đ nh gi  và theo dõi hiệu 

quả công việc giúp công tác này trở nên  h ch quan và chính x c hơn. C c 

phần mềm quản lý nhân sự và hệ thống đ nh gi  trực tuyến giúp thu thập 

thông tin đa chiều về hiệu suất công việc, năng lực chuyên môn và sự đóng 

góp của từng cán bộ. Điều này không chỉ giúp tỉnh Nam Định có cái nhìn rõ 

ràng về năng lực của cán bộ mà còn hỗ trợ việc xác định những cá nhân có 

thành tích nổi bật để kịp thời  hen thƣởng. Ngoài ra, hệ thống đ nh gi  công 

nghệ số hóa còn cung cấp dữ liệu định kỳ để điều chỉnh chính sách nhân sự, 

từ đó tạo động lực phát triển trong đội ngũ c n  ộ. Các công cụ phân tích dữ 

liệu cho phép đ nh gi   ỹ lƣỡng năng lực của đội ngũ c n  ộ, giúp x c định 

c c xu hƣớng phát triển, điểm mạnh và điểm yếu của từng c  nhân. Đây là cơ 

sở để đƣa ra c c cơ quan QLNN về kinh tế đƣa ra các quyết định điều động, 

luân chuyển hoặc đào tạo bổ sung cho cán bộ một cách hợp lý, đảm bảo nhân 

sự đƣợc sử dụng hiệu quả nhất theo đúng năng lực và vị trí phù hợp, từ đó 

nâng cao hiệu quả quản lý và đóng góp tích cực vào sự phát triển của tỉnh. 

Hai là, Các nền tảng đào tạo trực tuyến mang lại cơ hội học tập linh hoạt 

cho đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định. Trong bối cảnh phát triển 

kinh tế không ngừng thay đổi, CBQLNN về kinh tế tại Nam Định có thể dễ 

dàng cập nhật kiến thức mới về kinh tế, quản lý và công nghệ mà không bị 

giới hạn bởi thời gian và địa điểm. Việc ứng dụng công nghệ vào đào tạo giúp 

cán bộ luôn tiếp cận đƣợc những kiến thức tiên tiến, từ đó nâng cao trình độ 

và kỹ năng đ p ứng yêu cầu của công việc trong thời kỳ hội nhập kinh tế. 

Ba là, với sự phát triển của công nghệ, việc bảo mật dữ liệu trở thành 

một yếu tố quan trọng trong công tác quản lý nhân sự. Tỉnh Nam Định triển 

khai các ứng dụng các công nghệ bảo mật tiên tiến nhƣ mã hóa dữ liệu, tƣờng 
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lửa và hệ thống kiểm soát truy cập để đảm bảo thông tin cá nhân của cán bộ 

luôn an toàn. Việc bảo mật thông tin không chỉ giúp bảo vệ dữ liệu mà còn 

tạo ra sự tin cậy và yên tâm cho cán bộ trong hệ thống quản lý. Nhờ vậy, cán 

bộ sẽ tích cực và yên tâm tham gia vào các quy trình quản lý hiện đại, tạo nên 

sự đoàn  ết và sự đồng thuận trong toàn bộ hệ thống nhân sự. 

Ứng dụng công nghệ không chỉ cải thiện hiệu quả công việc mà còn đảm 

bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế của tỉnh Nam Định với yêu cầu 

ngày càng cao, giúp địa phƣơng sẵn sàng thích ứng với c c thay đổi nhanh 

chóng trong bối cảnh hội nhập và phát triển kinh tế hiện nay. 

4.3.  IẾN NGHỊ 

* Đố  vớ  N   nƣớ  

- Nhà nƣớc cần tiếp tục rà soát, bổ sung và hoàn thiện c c quy định pháp 

luật liên quan đến quản lý cán bộ công chức, đặc biệt là trong lĩnh vực QLNN 

về kinh tế. Các chính sách pháp lý ban hành cần đảm bảo tính đồng bộ, minh 

bạch và nhất quán giữa các cấp từ trung ƣơng đến địa phƣơng, giúp qu  trình 

tuyển dụng, bổ nhiệm và đ nh gi  c n  ộ đƣợc thực hiện theo tiêu chuẩn công 

bằng và dựa trên năng lực thực tế. 

- Nhà nƣớc cần cải thiện chế độ lƣơng, phụ cấp và các chế độ đãi ngộ 

cho CBQLNN, nhất là trong lĩnh vực kinh tế. Chính s ch lƣơng cần đƣợc xây 

dựng dựa trên hiệu quả công việc và đóng góp thực tế, tạo động lực cho cán 

bộ phấn đấu nâng cao trình độ và hiệu quả công việc. Bên cạnh đó, cần có các 

chính s ch  hen thƣởng công bằng, hợp lý để khuyến khích sự phát triển và 

cống hiến của đội ngũ c n bộ. 

-Nhà nƣớc cần tiếp tục tăng cƣờng tổ chức c c chƣơng trình ĐTBD 

nghiệp vụ chuyên sâu cho cán bộ quản lý kinh tế, đặc biệt là về kỹ năng quản 

lý trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế. C c chƣơng trình này cần tập trung 

vào việc phát triển các kỹ năng thực tiễn, giải quyết các vấn đề kinh tế cụ thể 

ở địa phƣơng và giúp c n  ộ nâng cao khả năng ứng phó với thách thức kinh 

tế và xã hội mới. 
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- Nhà nƣớc cần hoàn thiện hệ thống tiêu chuẩn đ nh gi  năng lực cán bộ, 

đặc biệt là CBQLNN về kinh tế. Tiêu chí đ nh gi  cần dựa trên các chỉ số đo 

lƣờng hiệu quả công việc, khả năng hoạch định chính sách, quản lý dự án 

kinh tế và xử lý tình huống thực tiễn. Hệ thống đ nh gi  minh  ạch và công 

bằng sẽ giúp lựa chọn, bồi dƣỡng và phát triển những cán bộ có năng lực và 

tâm huyết. 

- Nhà nƣớc cần quan tâm đến việc nâng cao điều kiện làm việc cho cán 

bộ, bao gồm cả cơ sở vật chất và công cụ làm việc hiện đại. Đồng thời, cần có 

các chính sách hỗ trợ về sức khỏe và tinh thần cho đội ngũ CBQLNN để họ 

có thể làm việc hiệu quả và cống hiến lâu dài. 

* Đối với tỉnh N m Định 

Tỉnh Nam Định cần tiếp tục tăng cƣờng c c hoạt động để đảm  ảo chất 

lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về  inh tế của tỉnh nhƣ: 

Thứ nhất, khích lệ các CBQLNN về kinh tế tích cực tham gia các khóa 

bồi dƣỡng chính trị.Đồng thời khích lệ đội ngũ c n  ộ chủ động học tập kiến 

thức và tham gia c c chƣơng trình đào tạo lý luận chính trị nhằm mục tiêu 

thay đổi tƣ duy nhận thức, trau dồi chuyên môn để nâng cao năng lực c  nhân 

của mình, góp phần đảm  ảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ quản lý nhà nƣớc về 

 inh tế của tỉnh. 

Thứ hai, cải thiện quy hoạch và sử dụng nhân sự để đảm bảo việc phân 

công, sử dụng cán bộ dựa trên trình độ chuyên môn và năng lực thực tiễn. 

Tỉnh cần điều chỉnh quy trình bổ nhiệm, bố trí nhân sự theo đúng ngành nghề 

giúp tránh tình trạng bố trí cán bộ không phù hợp với trình độ và năng lực 

chuyên môn. 

Thứ ba, tỉnh Nam Định cần tiếp tục chú trọng đào tạo các kỹ năng quản 

lý kinh tế thị trƣờng, quản trị rủi ro và ứng dụng công nghệ thông tin, nhằm 

nâng cao năng lực quản lý, điều hành của CBQLNN về kinh tế. Thông qua 

hoạt động đào tạo nhằm đảm bảo đội ngũ CBQLNN về kinh tế thích ứng tốt 

với sự thay đổi nhanh chóng và thƣờng xuyên của nền kinh tế hiện đại. 
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Thứ tư, tỉnh cần tiếp tục đổi mới và hoàn thiện hệ thống tiêu chí đ nh giá 

cán bộ rõ ràng, minh bạch, đảm bảo việc đ nh gi  dựa trên kết quả công việc 

thực tiễn thay vì cảm tính, để nhận diện đúng những ngƣời có năng lực. 

Thứ năm, cần tăng cƣờng thực hiện nghiêm túc việc kiểm tra, giám sát 

trong quá trình thực thi công vụ, đảm bảo sự minh bạch và trách nhiệm giải 

trình từ cấp dƣới lên cấp trên. 

Thứ sáu, tiếp tục rà so t để bổ sung, cải thiện chính s ch đãi ngộ của tỉnh 

nhƣ: chính s ch lƣơng, phụ cấp và  hen thƣởng nhằm tạo động lực cho cán bộ 

cống hiến, đồng thời thu hút nhân tài chất lƣợng cao về tỉnh làm việc. 

* Đối vớ   á   ơ qu n, b n ng n  l ên qu n  

- Tăng cường phối h p và thống nhất trong quản lý cán bộ 

C c cơ quan,  an ngành liên quan trên địa bàn tỉnh Nam Định cần phối 

hợp chặt chẽ với nhau trong việc xây dựng và thực hiện các chính sách về 

quản lý cán bộ công chức đặc biệt c c chính s ch liên quan đến đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. Đảm bảo c c quy định và quy trình từ tuyển 

dụng, bổ nhiệm đến đ nh gi  c n  ộ đƣợc thực hiện một c ch đồng bộ, thống 

nhất, tránh sự chồng chéo hoặc thiếu minh bạch. Sự hợp tác hiệu quả giữa các 

cơ quan sẽ giúp tối ƣu hóa NNL, đặc biệt trong lĩnh vực quản lý kinh tế. 

- Đẩy mạnh cải cách hành chính 

Các ban ngành cần tiếp tục đẩy mạnh cải cách hành chính nhằm nâng 

cao hiệu quả hoạt động của CBQLNN về kinh tế. Cần giảm bớt các thủ tục 

hành chính không cần thiết và tạo môi trƣờng làm việc thuận lợi hơn cho 

CBQLNN về kinh tế. Cải cách hành chính không chỉ giúp tăng hiệu suất làm 

việc mà còn góp phần cải thiện sự hài lòng và gắn bó của đội ngũ CBQLNN 

về kinh tế tỉnh Nam Định. 

- T  chức c c chương trình đào tạo và b i dưỡng cán bộ chuyên sâu 

C c cơ quan,  an ngành trên địa bàn tỉnh Nam Định cần chủ động tổ 

chức hoặc phối hợp với c c đơn vị đào tạo để triển  hai c c chƣơng trình  ồi 

dƣỡng kỹ năng quản lý chuyên sâu cho cán bộ. Đặc biệt, các khóa học cần tập 



179 

 

 

 

trung vào những kỹ năng thực tế nhƣ: quản lý dự án kinh tế, giải quyết vấn 

đề, ra quyết định chiến lƣợc và ứng dụng công nghệ thông tin trong QLNN. 

Những chƣơng trình này  hông chỉ giúp nâng cao năng lực CBQLNN về kinh 

tế mà còn tăng  hả năng thích ứng của họ với các thách thức kinh tế - xã hội 

của tỉnh. 

- Xây d ng hệ thống gi m s t và đ nh gi  minh bạch 

C c cơ quan QLNN về kinh tế cần thiết lập và vận hành hệ thống giám 

s t, đ nh gi  c n  ộ minh bạch, dựa trên các tiêu chí cụ thể, rõ ràng. Cần đảm 

bảo việc đ nh gi  CBQLNN về kinh tế đƣợc thực hiện công bằng, khách quan 

và dựa trên kết quả công việc thực tế. Hệ thống gi m s t và đ nh gi  cần đƣợc 

áp dụng thống nhất ở mọi cấp để phát hiện, bồi dƣỡng và phát triển những cán 

bộ có năng lực, đồng thời xử lý kịp thời c c trƣờng hợp vi phạm hoặc làm 

việc không hiệu quả. 

- Hỗ tr  cải thiện điều kiện làm việc 

Các cơ quan QLNN về kinh tế trên địa bàn tỉnh Nam Định cần quan tâm 

đến việc nâng cao điều kiện làm việc của cán bộ, bao gồm trang bị đầy đủ cơ 

sở vật chất, công cụ làm việc hiện đại và cải thiện môi trƣờng làm việc. Đồng 

thời, c c cơ quan cần triển khai các chính sách hỗ trợ về sức khỏe thể chất và 

tinh thần, giúp CBQLNN về kinh tế cân bằng giữa công việc và cuộc sống, 

giúp họ yên tâm công tác và phát huy hết năng lực của bản thân. 

- Thúc đẩy văn hóa t  chức chuyên nghiệp 

Các QLNN về kinh tế trên địa bàn tỉnh Nam Định cần xây dựng và duy 

trì văn hóa tổ chức chuyên nghiệp dựa trên các giá trị nhƣ tr ch nhiệm, minh 

bạch, sáng tạo và hiệu quả. Văn hóa tổ chức chuyên nghiệp không chỉ tạo nên 

môi trƣờng làm việc tích cực mà còn là yếu tố quan trọng giúp giữ chân nhân 

tài và nâng cao hiệu quả hoạt động của cơ quan,  an ngành.  
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KẾT LUẬN 

 

Khẳng định quan điểm “C n  ộ là cái gốc của mọi công việc”, “Muôn 

việc thành công hoặc thất bại, đều do cán bộ tốt hoặc  ém”, luận  n “Chất 

lƣợng đội ngũ c n  ộ kinh tế tỉnh Nam Định” đã sử dụng kết hợp nhiều 

phƣơng ph p nghiên cứu định tính và định lƣợng làm sáng tỏ một số vấn đề 

có liên quan đến đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam 

Định.. Cụ thể: 

Về tính cấp thiết của nghiên cứu: 

Nền kinh tế trên thế giới đang đối diện với những biến động do t c động 

của toàn cầu hóa và hội nhập quốc tế, cuộc cách mạng công nghiệp 4.0, biến 

đổi khí hậu, những t c động tiêu cực không mong muốn kéo dài từ đại dịch 

COVID-19 và những biến động thƣơng mại quốc tế. Sự biến động này kéo 

theo những vấn đề về quản lý kinh tế ở cấp địa phƣơng ngày càng trở nên 

phức tạp, đòi hỏi sự quản lý của đội ngũ c n  ộ chất lƣợng cao. Vì vậy, công 

t c đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế đ p ứng nhu cầu hiện 

nay đã trở nên quan trọng hơn  ao giờ hết. 

Tỉnh Nam Định với những điều kiện thuận lợi, tiềm năng lớn của mình 

đang trở thành điểm sáng của khu vực trong quá trình phát triển và hội nhập 

sâu rộng. Tuy nhiên, bên cạnh những thuận lợi, Nam Định đang phải đối mặt 

với nhiều thách thức về cơ cấu kinh tế, thu hút đầu tƣ và cải thiện môi 

trƣờng kinh doanh. Để có thể thúc đẩy nền kinh tế của tỉnh phát triển, chất 

lƣợng của đội ngũ CBQLNN về kinh tế đóng vai trò quan trọng trong việc 

hoạch định, điều hành và thực thi các chính sách phát triển kinh tế bền vững. 

Công t c đảm bảo chất lƣợng đội ngũ c n  ộ QLNN về kinh tế sẽ giúp tỉnh 

Nam Định tận dụng tốt c c cơ hội phát triển, đồng thời giải quyết các thách 

thức, đảm bảo việc quản lý hiệu quả và đ p ứng yêu cầu của bối cảnh phát 

triển mới. 
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Về kết quả nghiên cứu: 

Luận án “Đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam 

Định” tập trung nghiên cứu và đ nh gi  thực trạng cũng nhƣ đƣa ra c c giải 

pháp nhằm đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN trong lĩnh vực kinh tế tại 

địa phƣơng này.  ết quả nghiên cứu cho thấy, đội ngũ CBQLNN về kinh tế 

trên địa bàn tỉnh Nam Định đã và đang đạt đƣợc nhiều kết quả đ ng ghi nhận 

nhƣ: bản lĩnh chính trị vững vàng, duy trì sự  iên định đối với đƣờng lối, mục 

tiêu, nguyên tắc và quan điểm đổi mới của Đảng; đội ngũ CBQLNN về kinh 

tế trên địa bàn tỉnh có trình độ cao, có tinh thần trách nhiệm trong công tác và 

công việc đƣợc giao...  

Tuy nhiên, bên cạnh những kết quả đạt đƣợc, đội ngũ CBQLNN về kinh 

tế trên địa bàn tỉnh Nam Định vẫn còn tồn tại một số hạn chế nhƣ: một bộ 

phận cán bộ kinh tế của tỉnh Nam Định có bản lĩnh chính trị thiếu vững vàng, 

đạo đức lối sống, tác phong và lề lối công tác không khoa học; vẫn còn một 

bộ phận nhỏ cán bộ có đạo đức lối sống không tốt, thể hiện sự thiếu ý thức tu 

dƣỡng phẩm chất đạo đức, tƣ c ch của cán bộ kinh tế; Một bộ phận cán bộ 

kinh tế của tỉnh có tác phong và lề lối làm việc chƣa  hoa học; Một bộ phận 

cán bộ kinh tế của tỉnh cần bổ sung thêm kiến thức về trình độ học vấn, 

chuyên môn nghiệp vụ, năng lực công tác; Một số cán bộ quản lý kinh tế nhà 

nƣớc của tỉnh không có sự gắn kết với tổ chức, sẵn sàng rời bỏ tổ chức. Từ 

những hạn chế này cho thấy việc đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về 

kinh tế tại Nam Định đang đối mặt với nhiều thách thức. Để nâng cao chất 

lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế trên địa bàn tỉnh cần có các giải pháp cụ 

thể, đồng bộ từ các khâu quy hoạch, tuyển chọn, bố trí sử dụng, đào tạo bồi 

dƣỡng, gi m s t đ nh gi  và chính s ch đãi ngộ để cải thiện. 

Về giải pháp nghiên cứu 

Qua phân tích những mặt tích cực và hạn chế công t c đảm bảo chất 

lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định đã thực hiện trong nghiên 
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cứu, luận  n đã đề xuất một số kiến nghị đối với cán bộ, đối với tỉnh và đối 

với nhà nƣớc trong công t c đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế 

tại tỉnh Nam Định nhƣ sau: (1) Đổi mới, hoàn thiện công tác quy hoạch, tuyển 

dụng, sử dụng CBQLNN về kinh tế ở tỉnh Nam Định; (2) Tăng cƣờng đào tạo 

chuyên môn và lý luận chính trị để đổi mới tƣ duy về phát triển, đảm bảo chất 

lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế ở tỉnh Nam Định; (3) Nâng cao hiệu quả 

bố trí và sử dụng đội ngũ cán bộ QLNN về kinh tế ở tỉnh Nam Định; (4) Đổi 

mới và tăng cƣờng công tác quản lý, kiểm tra, gi m s t, đ nh gi  CBQLNN 

về kinh tế ở tỉnh Nam Định; (5) Tăng cƣờng hợp tác, liên kết đào tạo và rà 

so t, đổi mới chính s ch đãi ngộ cho đội ngũ QLNN về kinh tế ở tỉnh Nam 

Định; (6) Ứng dụng công nghệ trong công t c đảm bảo chất lƣợng đội ngũ 

CBQLNN về kinh tế tỉnh Nam Định. 

Về hạn chế nghiên cứu 

Thông qua việc phân tích ƣu, nhƣợc điểm trƣớc những thách thức tỉnh 

Nam Định đang phải đối mặt, luận  n đƣa ra c c  huyến nghị có tính khả thi 

đối với công t c đảm bảo chất lƣợng đội ngũ CBQLNN về kinh tế trên địa 

bàn tỉnh Nam Định và c c địa phƣơng có tính chất tƣơng đồng. Tuy nhiên, 

bên cạnh những kết quả mà nghiên cứu đã đạt đƣợc, luận án vẫn còn có 

những hạn chế nhƣ: (1) Chƣa đi sâu vào nghiên cứu từng ngành, lĩnh vực kinh 

tế của tỉnh Nam Định; (2) Nghiên cứu còn hạn chế, chƣa  hảo s t đƣợc tất cả 

c c đối tƣợng thuộc diện chịu t c động QLNN về kinh tế; (3) Các giải pháp 

đƣa ra còn có những chỗ mang tính lý thuyết, chƣa có những  ƣớc triển khai 

cụ thể trong thực tế; (4) Chƣa đi sâu vào nghiên cứu các yếu tố văn hóa nhƣ 

thói quen, cơ cấu xã hội ở địa phƣơng. Những hạn chế này khoảng trống đồng 

thời là những gợi mở cho các nghiên cứu sau này trong việc nghiên cứu chất 

lƣợng CBQLNN về kinh tế ở tỉnh. 
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PHỤ LỤC 

PHIẾU KHẢO SÁT 

DÀNH CHO CÁN BỘ, C NG CHỨC, VIÊN CHỨC TRONG DIỆN 

QUẢN LÝ NHÀ NƢỚC VỀ  INH TẾ TỈNH NAM ĐỊNH (NĂM 2024) 

(Phục vụ công tác nghiên cứu khoa học) 

Tên tôi là Trần Quang Ninh - Công tác tại Ban Tổ chức Trung ƣơng, 

đang thực hiện nghiên cứu sinh luận  n, đề tài: “C ất lƣợng  ộ  ngũ  án bộ 

quản lý nhà nƣớc v  kinh t  tỉn  N m Địn ”. Để có thêm thông tin phục vụ 

nghiên cứu, tôi muốn tìm hiểu những suy nghĩ, nhận định của anh/chị về chất 

lƣợng đội ngũ c n  ộ, công chức, viên chức, ngƣời lao động ở địa phƣơng. 

Những thông tin anh/chị cung cấp sẽ là một trong những căn cứ đ nh 

giá chất cán bộ quản lý nhà nƣớc nhà nƣớc về kinh tế tại tỉnh nhà; TUYỆT 

ĐỐI không dùng cho việc đ nh gi  xếp loại c c đơn vị hay bình xét cá nhân.  

 

A. CÁC TH NG TIN CƠ BẢN 

(Xin vui lòng điền dấu  vào ô l a chọn) 

Câu 1: Giới tính của anh (chị)? 

- Giới tính   Nam     Nữ  

Câu 2: Độ tuổi của anh (chị)? 

- Dƣới 30 tuổi     

- Từ 30-45 tuổi      

- Trên 45 tuổi đến 59 tuổi   

Câu 3: Chức vụ ông b    ng  ảm nhiệm: 

- Cán bộ lãnh đạo Sở   

- Cán bộ lãnh đạo phòng   

- Chuyên viên cao cấp   

- Chuyên viên chính    

- Chuyên viên     

Câu 4: Trìn   ộ lý luận chính trị của anh/ chị? 

- Cao Cấp       

- Trung Cấp       

- Sơ Cấp       
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Câu 5: Trìn   ộ học vấn cao nhất của anh/chị? 

- Tiến sĩ và trên tiến sĩ    

- Thạc sĩ        

- Đại học        

- Cao đẳng        

 

B. NỘI DUNG KHẢO SÁT 

Câu 6: Anh chị  án  g á Công tá  quy  oạch cán bộ quản l  n   nƣớc v  

kinh t   ã  ƣợc triển khai hiệu quả n ƣ t   nào? 

- Rất không hiệu quả   

- Không hiệu quả    

- Bình thƣờng     

- Hiệu quả     

- Rất hiệu quả     

Câu 7: Anh chị  án  g á  ông tá  quy  oạch cán bộ hiện n y n ƣ t   

nào? 

(Khoanh tròn  mức độ l a chọn của bạn; 1: rất kém; 2 kém; 3 trung 

bình: 4: tốt; 5: Rất tốt) 

Tính rõ ràng của quy hoạch 1 2 3 4 5 

Nội dung của quy hoạch đ p ứng nhu cầu ph t triển 

nhân lực quản lý nhà nƣớc về  inh tế 
1 2 3 4 5 

Dự   o nhu cầu nhân lực quản lý nhà nƣớc về  inh tế 1 2 3 4 5 

Phân tích, đ nh gi  thực trạng nhân lực quản lý nhà 

nƣớc về  inh tế 
1 2 3 4 5 

Lập  ế hoạch thực hiện quy hoạch 1 2 3 4 5 

Đ nh gi  việc thực hiện quy hoạch 1 2 3 4 5 

Ý kiến khác: 

…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………  



194 

 

 

 

Câu 8: Anh/chị  ƣợ   ơ qu n  ử      o tạo, bồ  dƣỡng chuyên môn, 

nghiệp vụ ở trìn   ộ nào? 

 - Tiến sĩ     

 - Thạc sĩ     

 - Cử nhân, Kỹ sƣ    

 - Khác (xin ghi cụ thể):………………………………………………… 

…………………………………………………………………………. 

Câu 9: Anh chị hãy  án  g á cá    ó    o tạo, bồ  dƣỡng  ã g úp nâng 

  o năng lực quản lý kinh t  n ƣ t   nào? 

- Không cải thiện    

- Ít cải thiện     

- Bình thƣờng     

- Cải thiện tốt     

- Cải thiện rất tốt    

Câu 10: Anh chị hãy  án  g á sự phù hợp v    uyên ng n    o tạo và 

năng lực công tác của mình? 

(Khoanh tròn  mức độ l a chọn của bạn từ   đến 5 lần lư t tương 

đương là: Rất phù h p; Phù h p; bình thường; Trung bình; không phù h p) 

Công việc đang đảm nhận phù hợp với chuyên 

ngành đào tạo 
1 2 3 4 5 

Công việc đang đảm nhận phù hợp với năng lực 

bản thân 
1 2 3 4 5 

Câu 11: Theo anh /chị chất lƣợng   o tạo của các khóa bồ  dƣỡng lý luận 

chính trị hiện n y n ƣ t   nào? 

- Phù hợp với yêu cầu của công việc hiện tại   

- Không phù hợp với yêu cầu công việc   

Câu 12: Anh/ chị  án  g á t   nào v  hiệu quả củ   á    ó    o tạo, bồi 

dƣỡng trìn   ộ chuyên môn nghiệp vụ 

- Rất thiết thực     

- Bình Thƣờng     

- Không thiết thực     

 Nếu không thiết thực, xin nêu rõ nguyên nhân vì sao? 
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…………………………………………………………………………

……...………………………………………………………………………… 

Câu 13: Đán  g á   ả năng sử dụng ngoại ngữ, tin học của anh chị n ƣ 

th  nào? 

(Khoanh tròn  mức độ l a chọn của bạn; 1: Rất tốt; 2: Tốt; 3: Khá; 

4: Trung bình; 5: Biết nhưng hạn chế) 

Ngoại ngữ 1 2 3 4 5 

Tin học 1 2 3 4 5 

Câu 14: Đán  g á  ủa anh/chị v  công tác tuyển dụng cán bộ, công chức 

hiện nay? 

- Hợp lý       

- Cơ  ản hợp lý, cần sửa một số khâu   

- Không hợp lý, cần sửa đổi cơ  ản   

Nếu cần sửa đổi xin khi rõ nội dung nào?............................................… 

………………………………………………………………………… 

Câu 15: Anh/chị  án  g á t   nào v  tính công bằng trong công tác tuyển 

chọn và bố trí cán bộ quản lý kinh t  tại tỉnh? 

- Rất không công bằng    

- Không công bằng     

- Bình thƣờng     

- Công bằng      

- Rất công bằng     

Câu 16: Thời gian công tác của anh/chị trong lĩn  vực chuyên môn hiện 

n y   ng  ƣợc bố trí? 

- Có từ khi bắt đầu đƣợc tuyển dụng  

- Đã qua c c lĩnh vực chuyên môn  h c nhau nhƣng có liên quan đến 

lĩnh vực chuyên môn hiện tại     

- Đã qua c c lĩnh vực  hông liên quan đến lĩnh vực chuyên môn  

Câu 17: Đán  g á  ủa anh/chị v  vị trí công tác hiện tại? 

- Rất phù hợp         

- Không hợp hợp       
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- Lý do khác (ghi rõ): ................................................................................ 

……........................................................................................................... 

 

 

Câu 20: Công tá   án  g á  án bộ quản lý kinh t  tại tỉn   ƣợc thực hiện 

n ƣ t   nào? 

- Rất không minh bạch, không công bằng   

- Không minh bạch, không công bằng    

- Bình thƣờng        

- Minh bạch, công bằng      

- Rất minh bạch, rất công bằng     

Câu 21: Anh/ chị  án  g á  em  ó t ấy quy trìn  v  p ƣơng p áp  án  

giá cán bộ hiện nay của tỉn   ó  ƣợc rõ ràng và hợp lý không? 

- Hoàn toàn không rõ ràng, không hợp lý   

- Không rõ ràng, không hợp lý     

- Bình thƣờng        

- Rõ ràng, hợp lý       

- Rất rõ ràng, rất hợp lý      
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Câu 22: Anh/chị cho bi t  ông tá   án  g á  án bộ của tỉn   ó  ƣợc thực 

hiện  úng t ời gian và kịp thờ   ể phản án   úng năng lực cán bộ 

không? 

- Rất không kịp thời       

- Không kịp thời       

- Bình thƣờng        

- Kịp thời        

- Rất kịp thời        

 

 

Câu 25: Việ   án  g á CBCC tạ   ơn vị của anh chị n ƣ t   nào? 

- Có sự công bằng, khách quan    

- Không công bằng, chƣa  h ch quan    

- Phù hợp với điều kiện tại đơn vị    

- Không phù hợp với điều kiện tại đơn vị   

Câu 26: Công tác kiểm tra, giám sát việ   án  g á CBCC tạ   ơn vị anh 

chị  ƣợc thực hiện n ƣ t   nào 

(Khoanh tròn  mức độ l a chọn của bạn; 1: Rất tốt; 2 Tốt; 3 Khá: 4: 

trung bình; 5: yếu) 
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- Công tác kiểm tra, giám sát phản ánh kết quả khách 

quan và trung thực. 
1 2 3 4 5 

- Kết quả từng hình thức kiểm tra, giám sát phản ánh 

kết quả chính xác thực tiễn. 
1 2 3 4 5 

- Có khả năng phối hợp nhiều hình thức kiểm tra, 

giám sát. 
1 2 3 4 5 

Câu 27: Khả năng  ử lý công việc của anh/chị? 

(Khoanh tròn  mức độ l a chọn của bạn; 1: Rất tốt; 2 Tốt; 3 Khá: 4: 

trung bình; 5: yếu) 

- Năng lực tổ chức quản lý công việc 1 2 3 4 5 

- Năng lực tổ chức thực hiện chính sách phát triển 

KT-XH 
1 2 3 4 5 

- Năng lực kiểm tra, giám sát thực thi chính sách 

phát triển KT-XH 
1 2 3 4 5 

- Kỹ năng xử lý các tình huống trong lãnh đạo, 

quản lý 
1 2 3 4 5 

- Kỹ năng ứng xử, giao tiếp 1 2 3 4 5 

 

Câu 28: Sức khỏe thực t  của anh/ chị hiện n y n ƣ t   nào? 

(Khoanh tròn  mức độ l a chọn của bạn; 1: rất kém; 2 kém; 3 trung 

bình: 4: tốt; 5: Rất tốt) 

Có thể lực khỏe mạnh để hoàn thành tốt 

nhiệm vụ đƣợc giao. 
1 2 3 4 5 

Có trí lực minh mẫn, linh hoạt để hoàn 

thành tốt nhiệm vụ đƣợc giao. 
1 2 3 4 5 

Không mắc các bệnh truyền nhiễm. 1 2 3 4 5 

Có ý thức bảo vệ sức khỏe và xây dựng 

môi trƣờng công vụ lành mạnh 
1 2 3 4 5 

 

Ý kiến  h c …..………………………………………………………… 

………………………………………………………………………….. 
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Câu 29: Anh chị  án  g á n ững chỉ t êu dƣớ   ây v  bản thân mình hiện 

n y n ƣ t   nào? 

(Khoanh tròn  mức độ l a chọn của bạn; 1: Rất tốt; 2 Tốt; 3 Khá: 4: 

trung bình; 5: yếu) 

- Niềm tin tƣởng vững chắc vào vai trò lãnh đạo 

của Đảng Cộng sản Việt Nam 
1 2 3 4 5 

- Tác phong, lề lối làm việc 1 2 3 4 5 

- Th i độ phục vụ nhân dân 1 2 3 4 5 

- Phẩm chất đạo đức, nếp sống 1 2 3 4 5 

- Tinh thần tự giác, gƣơng mẫu 1 2 3 4 5 

- Chấp hành đƣờng lối chính sách pháp luật của 

Đảng và Nhà nƣớc 
1 2 3 4 5 

 

Câu 30: Anh chị  án  g á n ƣ t   nào v   i u kiện v  mô  trƣờng làm 

việc hiện nay của mình 

(Khoanh tròn  mức độ l a chọn của bạn; 1: Rất tốt; 2 Tốt; 3 Khá: 4: 

trung bình; 5: yếu) 

- Nơi làm việc đầy đủ tiện ích 1 2 3 4 5 

- Chế độ phúc lợi, chính sách  1 2 3 4 5 

- Môi trƣờng làm việc chuyên nghiệp 1 2 3 4 5 

 

Câu 31: Đán  g á  ủa anh /chị v     n  sá    ã  ngộ củ  n   nƣớc, của 

tỉnh hiện n y n ƣ t   nào? 

- Ở mức thấp so với xã hội     

- Ở mức  ình thƣờng so với xã hội    

- Ở mức Cao so với xã hội     

Câu 32: Sự gắn bó với công việc của anh chị n ƣ t   nào? 

(Khoanh tròn  mức độ l a chọn của bạn; 1: Rất đ ng ý;   Đ ng ý; 3 

Bình thường: 4:  hông đ ng ý; 5: Rất  hông đ ng ý) 
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- Tôi rất tin ở cấp trên của tôi 1 2 3 4 5 

- Với điều kiện đơn vị hiện tại tôi sẽ gắn bó 

làm việc dài lâu với đơn vị 
1 2 3 4 5 

- Tôi sẽ rời đơn vị nếu có môi trƣờng việc tốt 

hơn nữa 
1 2 3 4 5 

- Tôi sẽ không rời sang chỗ nào dù có chính 

sách phúc lợi cao hơn nữa 
1 2 3 4 5 

- Tôi luôn sẵn sàng đi sớm về muộn để hoàn 

thành công việc 
1 2 3 4 5 

- Tôi luôn sẵn sàng đi công t c xa  hi cơ 

quan yêu cầu 
1 2 3 4 5 

- Tôi luôn sẵn sàng nhận nhiệm vụ bất kể 

thời gian nào 
1 2 3 4 5 

- Tôi luôn luôn suy nghĩ tìm ra giải pháp tối 

ƣu nhất để hoàn thành nhiệm vụ 
1 2 3 4 5 

Câu 33: Theo anh chị  âu l  nguyên n ân dẫn   n việc cán bộ công chức 

xin thôi việc? 

(Khoanh tròn  mức độ l a chọn của bạn; 1: Rất đ ng ý;   Đ ng ý; 3 

Bình thường: 4:  hông đ ng ý; 5: Rất  hông đ ng ý) 

- Không hài lòng với môi trƣờng làm việc bao gồm 

mức độ áp lực công việc, quan hệ nội bộ, hay 

chính sách nhân sự không hợp lý. 

1 2 3 4 5 

-  hông có cơ hội phát triển nghề nghiệp 1 2 3 4 5 

- Thu nhập và phúc lợi thấp 1 2 3 4 5 

- Thay đổi chính trị hoặc chính sách của nhà nƣớc 1 2 3 4 5 

- Vấn đề sức khỏe 1 2 3 4 5 

- Gia đình hoặc lý do cá nhân 1 2 3 4 5 
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Câu 34: Đán  g á tổng thể của Anh/chị v     n  sá    ã  ngộ  ộ  ngũ  án 

bộ quản lý kinh t  tại tỉnh? 

- Rất không tốt    

- Không tốt     

- Bình thƣờng     

- Tốt      

- Rất tốt     

Câu 35: Đán  g á   ung v  công việc hiện tại? 

Với kết quả khảo s t trên, theo đ nh gi  chung của các anh/chị về công 

việc quản lý hiện tại? 

1. Đ p ứng tốt □    2. Đ p ứng □   3.  hông đ p ứng □ 

 

Xin trân trọng cảm ơn  á   n    ị  ã t  m g     ảo sát! 
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PHỤ LỤC KẾT QUẢ XỬ LÝ DỮ LIỆU THU ĐƢỢC TỪ KHẢO SÁT 

- Giới tính của anh (chị)? 

G ớ  t n  Số lƣợng 

Nam 296 

Nữ 176 

- Độ tuổi của anh (chị)? 

Mứ  tuổ  Số lƣợng 

- Dƣới 30 tuổi 47 

- Từ 30-45 tuổi 204 

- Trên 45 tuổi đến 59 tuổi 221 

- Chức vụ ông b    ng  ảm nhiệm: 

C ứ  vụ Số lƣợng 

- Cán bộ lãnh đạo Sở 27 

- Cán bộ lãnh đạo phòng 121 

- Chuyên viên cao cấp 2 

- Chuyên viên chính  78 

- Chuyên viên  372 

- Trìn   ộ lý luận chính trị của anh/ chị? 

Trìn   ộ Số lƣợng 

- Cao Cấp     196 

- Trung Cấp    226 

- Sơ Cấp     42 

-Trìn   ộ học vấn cao nhất của anh/chị? 

Trìn   ộ Số lƣợng 

- Tiến sĩ và trên tiến sĩ 5 

- Thạc sĩ       160 

- Đại học       42 

- Cao đẳng      283 

- Trung cấp  5 

- Sơ cấp  7 
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- Anh chị  án  g á  ông tá  quy  oạch cán bộ hiện n y n ƣ t   nào? 

T êu     1 2 3 4 5 

Tính rõ ràng của quy hoạch 26 26 118 240 63 

Nội dung của quy hoạch đ p ứng nhu cầu ph t triển 

nhân lực quản lý nhà nƣớc về  inh tế 
23 33 88 231 97 

Dự   o nhu cầu nhân lực quản lý nhà nƣớc về  inh tế 27 33 83 222 106 

Phân tích, đ nh gi  thực trạng nhân lực quản lý nhà 

nƣớc về  inh tế 
27 25 30 207 182 

Lập  ế hoạch thực hiện quy hoạch 32 25 83 234 98 

Đ nh gi  việc thực hiện quy hoạch 41 31 85 227 88 

-  Anh chị hãy  án  g á sự phù hợp v    uyên ng n    o tạo v  năng lực 

công tác của mình? 

T êu     1 2 3 4 5 

Công việc đang đảm nhận phù hợp với chuyên 

ngành đào tạo 
180 231 51 8 3 

Công việc đang đảm nhận phù hợp với năng lực 

bản thân 
179 261 21 7 4 

- Theo anh /chị chất lƣợng   o tạo của các khoá bồ  dƣỡng lý luận chính 

trị hiện n y n ƣ t   nào? 

T êu     Số lƣợng 

- Phù hợp với yêu cầu của công việc hiện tại 420 

- Không phù hợp với yêu cầu công việc 52 

- Anh/ chị  án  g á t   nào v  hiệu quả củ   á    ó    o tạo, bồ  dƣỡng 

trìn   ộ chuyên môn nghiệp vụ 

T êu     Số lƣợng 

- Rất thiết thực 326 

- Bình Thƣờng   118 

- Không thiết thực   28 

- Đán  g á   ả năng sử dụng ngoại ngữ, tin học của anh chị n ƣ t   nào? 

 1 2 3 4 5 

Ngoại ngữ 24 72 269 95 12 

Tin học 25 342 58 39 8 
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Đán  g á  ủa anh/chị v  vị trí công tác hiện tại? 

- Rất phù hợp    -  472 

- Không hợp hợp     0 

- Sự phù hợp này là do? 

T êu     Số lƣợng 

- Đƣợc tuyển dụng vào công việc phù hợp 104 

- Đƣợc cơ quan cử đi đào tạo sau tuyển dụng 28 

- Cá nhân tự tham gia gia đào tạo 57 

- Không cần đào tạo, chỉ học hỏi qua kinh nghiệm thực tế 52 

- Công tá   án  g á  án bộ quản lý kinh t  tại tỉn   ƣợc thực hiện n ƣ 

th  nào? 

T êu     Số lƣợng 

- Phù hợp với điều  iện ở đơn vị  170 

- Có sự công  ằng  h ch quan 288 

-  hông công  ằng chƣa  h ch quan 14 

-  hông phù hợp với điều  iện ở đơn vị 0 

Câu 27: Khả năng  ử lý công việc của anh/chị? 

T êu     1 2 3 4 5 

- Năng lực tổ chức quản lý công việc 113 336 19 0 4 

- Năng lực tổ chức thực hiện chính sách 

phát triển KT-XH 
81 288 94 5 4 

- Năng lực kiểm tra, giám sát thực thi 

chính sách phát triển KT-XH 
86 273 101 12 0 

- Kỹ năng xử lý các tình huống trong 

lãnh đạo, quản lý 
77 300 81 10 4 

- Kỹ năng ứng xử, giao tiếp 106 302 46 14 4 

- Anh chị  án  g á n ững chỉ t êu dƣớ   ây v  bản thân mình hiện nay 

n ƣ t   nào? 

T êu     5 4 3 2 4 

- Niềm tin tƣởng vững chắc vào vai trò lãnh đạo 

của Đảng Cộng sản Việt Nam 
371 84 9 8 0 
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- Tác phong, lề lối làm việc 371 84 9 8 0 

- Th i độ phục vụ nhân dân 218 242 7 0 5 

- Phẩm chất đạo đức, nếp sống 252 213 2 5 0 

- Tinh thần tự giác, gƣơng mẫu 268 192 9 0 3 

- Chấp hành đƣờng lối chính sách pháp 

luật của Đảng và Nhà nƣớc 
215 242 7 8 0 

- Anh chị  án  g á n ƣ t   nào v   i u kiện v  mô  trƣờng làm việc hiện 

nay của mình 

Tiêu chí 1 2 3 4 5 

- Nơi làm việc đầy đủ tiện ích 139 222 81 30 0 

- Chế độ phúc lợi, chính sách  76 221 138 30 7 

- Môi trƣờng làm việc chuyên nghiệp 77 252 115 28 0 

 

Câu 31: Đán  g á  ủa anh /chị v     n  sá    ã  ngộ củ  n   nƣớc, của 

tỉnh hiện n y n ƣ t   nào? 

- Ở mức thấp so với xã hội   175 

- Ở mức  ình thƣờng so với xã hội  245 

- Ở mức Cao so với xã hội   36 

- Sự gắn bó với công việc của anh chị n ƣ t   nào? 

 

T êu     1 2 3 4 5 

- Tôi rất tin ở cấp trên của tôi 197 255 16 0 4 

- Với điều kiện đơn vị hiện tại tôi sẽ gắn bó 

làm việc dài lâu với đơn vị 161 262 45 4 0 

- Tôi sẽ rời đơn vị nếu có môi trƣờng việc tốt 

hơn nữa 43 67 137 216 9 

- Tôi sẽ không rời sang chỗ nào dù có chính 

sách phúc lợi cao hơn nữa 58 143 148 96 26 
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- Tô  luôn sẵn s ng    sớm v  muộn  ể  o n 

t  n   ông v ệ  184 229 43 16 0 

- Tôi luôn sẵn sàng đi công t c xa  hi cơ quan 

yêu cầu 112 301 48 3 8 

- Tô  luôn sẵn s ng n ận n  ệm vụ bất  ể 

t ờ  g  n n o 103 284 77 4 4 

- Tôi luôn luôn suy nghĩ tìm ra giải pháp tối 

ƣu nhất để hoàn thành nhiệm vụ 
157 301 10 0 4 

 

- Theo anh chị  âu l  nguyên n ân dẫn   n việc cán bộ công chức xin 

thôi việc? 

T êu     1 2 3 4 5 

- Không hài lòng với môi trƣờng làm việc bao gồm 

mức độ áp lực công việc, quan hệ nội bộ, hay 

chính sách nhân sự không hợp lý. 

95 279 79 19 0 

-  hông có cơ hội phát triển nghề nghiệp 92 270 82 24 4 

- Thu nhập và phúc lợi thấp 155 237 74 7 0 

- Thay đổi chính trị hoặc chính sách của nhà nƣớc 174 174 46 71 6 

- Vấn đề sức khỏe 50 134 177 84 27 

- Gia đình hoặc lý do cá nhân 169 161 54 64 23 

- Đán  g á   ung v  công việc hiện tại? 

Với kết quả khảo s t trên, theo đ nh gi  chung của các anh/chị về công 

việc quản lý hiện tại? 

- Đ p ứng tốt   346 

- Đ p ứng   126 

-  hông đ p ứng 0 
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