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1. Đặt vấn đề
Phú Yên là tỉnh Duyên hải Nam Trung bộ thuần

nông, phần lớn diện tích đất đai thuộc khu vực nông
thôn, có lực lượng lao động dồi dào người dân cần
cù chịu khó. Phú Yên có nhiều tiềm năng, lợi thế
phát triển nông, lâm, ngư nghiệp và thủy sản. Năm
2010, tỉnh Phú Yên có trên 30.000 người đạt trình
độ đại học, cao đẳng trở lên, chiếm hơn 3,4% so với
dân số toàn tỉnh, tập trung đông ở các ngành giáo
dục, y tế, quản lý Nhà nước, quản lý kinh tế… trong
đó, 461 người có trình độ thạc sĩ, 8 người có trình
độ tiến sĩ [8].

Nội dung chính trong định hướng phát triển kinh
tế - xã hội tỉnh Phú Yên đến năm 2020 là xây dựng
nền nông nghiệp phát triển bền vững, chất lượng
cao, sản phẩm sạch, phù hợp với hệ sinh thái; Đẩy
mạnh trồng rừng, tăng cường vốn rừng, hạn chế
khai thác gỗ rừng tự nhiên và khai thác có hiệu quả
rừng trồng; Xây dựng nông thôn mới, hiện đại, giảm
áp lực về dân số cho các đô thị, phát triển kinh tế
đồng bộ giữa các vùng trong tỉnh; và Phát triển thuỷ

sản bền vững, toàn diện trên các mặt nuôi trồng,
khai thác, chế biến và dịch vụ hậu cần nghề cá.

Sở Nông nghiệp và Phát triển nông thôn là cơ
quan chuyên môn thuộc Uỷ ban nhân dân tỉnh tham
mưu, giúp Uỷ ban nhân dân cấp tỉnh thực hiện chức
năng quản lý nhà nước ở địa phương về: nông
nghiệp; lâm nghiệp; diêm nghiệp; thuỷ sản; thuỷ lợi
và phát triển nông thôn; phòng, chống lụt, bão; an
toàn nông sản, lâm sản, thuỷ sản và muối trong quá
trình sản xuất đến khi đưa ra thị trường; về các dịch
vụ công thuộc ngành nông nghiệp và phát triển nông
thôn và thực hiện một số nhiệm vụ, quyền hạn theo
sự uỷ quyền của Uỷ ban nhân dân cấp tỉnh và theo
quy định của pháp luật.

Cán bộ có trình độ cao (đại học, sau đại học) của
tỉnh nói chung và Sở Nông nghiệp và Phát triển
nông thôn nói riêng vẫn còn thiếu, tỷ lệ thấp, chưa
đủ đáp ứng được yêu cầu thực tiễn. Đội ngũ cán bộ
quản lý giỏi, cán bộ khoa học kỹ thuật có trình độ
cao, lao động lành nghề phục vụ nhu cầu của sản
xuất nông nghiệp, dịch vụ nông nghiệp, phát triển
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nông thôn...còn thiếu nhiều. Một bộ phận cán bộ
yếu kém cả về phẩm chất và năng lực, tính tiên
phong, gương mẫu, tâm huyết vì dân, vì sự nghiệp
phát triển nông nghiệp còn thấp. Tinh thần đấu tranh
phê bình và tự phê bình của một số cán bộ, nhất là
cán bộ trẻ còn nể nang, thiếu mạnh dạn. Trình độ
ngoại ngữ, nhất là khả năng nói, giao tiếp làm việc
trực tiếp với người nước ngoài còn hạn chế; kỹ năng
sử dụng, khai thác công nghệ thông tin chưa đồng
đều, hiệu quả thấp, chưa đáp ứng được yêu cầu ngày
càng cao của công việc.

Bên cạnh đó, xu thế học sinh, sinh viên theo học
các chuyên ngành về nông nghiệp có chiều hướng
giảm, chất lượng đầu vào thấp hơn các ngành khác
và sinh viên sau khi ra trường thường ở lại các đô
thị lớn, làm việc cho các Doanh nghiệp có mức thu
nhập cao hơn so với khi làm việc trong các cơ quan
hành chính. Do vậy, cán bộ kế cận có chuyên môn
cao trong thời gian tới sẽ thiếu nhiều.

Mặc dù Sở Nông nghiệp và Phát triển nông thôn
tỉnh Phú Yên đã đề ra các chính sách và đã có nhiều
quan tâm đến việc phát triển nguồn nhân lực, song
đó mới chỉ là những hoạch định và giải pháp mục
tiêu ngắn hạn về việc quản lý nguồn nhân lực. Trong
bối cảnh hoàn thiện cơ cấu tổ chức, chức năng
nhiệm vụ của Sở theo yêu cầu nhiệm vụ mới khi sáp
nhập Sở Thủy sản vào Sở nông nghiệp và Phát triển
nông thôn và định hướng chung của Nhà nước về
phát triển ngành, việc xây dựng kế hoạch phát triển
và quản lý nguồn nhân lực sẽ góp phần tạo nên tính
đồng bộ và khả năng thích ứng của nguồn nhân lực
với những thay đổi trước mắt và lâu dài.

2. Đối tượng, phạm vi và phương pháp nghiên
cứu

Đối tượng nghiên cứu là nguồn nhân lực của Sở
Nông nghiệp và Phát triển nông thôn tỉnh Phú Yên.

Phạm vi nghiên cứu là thực trạng nguồn nhân
lực của Sở Nông nghiệp và Phát triển nông thôn tỉnh
Phú Yên và các đơn vị trực thuộc Sở trong thời gian
qua.

Phương pháp nghiên cứu:
Nghiên cứu này chủ yếu sử dụng các phương

pháp như: thống kê mô tả, so sánh, phân tích, tổng
hợp, tham khảo ý kiến các chuyên gia và người có
kinh nghiệm. Thông tin và số liệu thu thập từ nguồn
số liệu thứ cấp dựa trên hệ thống lưu trữ hồ sơ của
Sở, các tài liệu, sách báo…

3. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
3.1.Thực trạng phát triển nguồn nhân lực của

Sở thời gian qua
3 năm vừa qua, Sở tuyển dụng người phần lớn có

trình độ kĩ sư, cử nhân đại học, cao đẳng thông qua
hình thức xét tuyển và áp dụng các chính sách thu
hút trí thức như: Giáo sư, phó giáo sư, tiến sĩ, thạc
sĩ, tốt nghiệp đại học loại giỏi, xuất sắc được hưởng
100% lương khởi điểm, phụ cấp thu hút, hỗ trợ tiền
mua nhà, đất, hưởng trợ cấp một lần khi nhận công
tác… theo Nghị quyết 99/2008/NQ-HĐND về
chính sách thu hút, sử dụng trí thức do Hội đồng
nhân dân tỉnh Phú Yên khóa V, kỳ họp thứ 11 ban
hành.

Cơ cấu tổ chức của Sở khá gọn, ít cấp quản lý,
biên chế sát theo các chức danh công việc và được
thực hiện theo nguyên tắc: đúng người đúng việc,
công việc đúng chuyên môn được đào tạo. Cán bộ
lãnh đạo của Sở và các đơn vị trực thuộc phần lớn
thuộc chuyên ngành nông, lâm, thủy sản,… một số
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thuộc chuyên ngành khác nhưng đã có kinh nghiệm
quản lý. Cán bộ phụ trách chuyên môn, kỹ thuật đa
số là kĩ sư nông, lâm, thủy sản…; các cán bộ là kĩ
sư, cử nhân các ngành khác được bố trí công việc
phù hợp chuyên ngành của mình như: tổ chức cán
bộ, kế toán, văn thư… Tuy nhiên, ở một số đơn vị
trực thuộc vẫn còn tình trạng dư thừa cán bộ hoặc
không phù hợp với vị trí đảm nhận.

Những cán bộ công nhân viên giỏi vẫn được giao
cho những công việc quan trọng, nhưng phải mất
một thời gian dài thử thách. Mức độ công việc
không thực sự có nhiều vấn đề đột phá. Vì vậy chưa
phát huy được hết năng lực và khả năng sáng tạo
của cán bộ công nhân viên.

Điều kiện thăng tiến tại Sở rất khó khăn, nó vẫn
phụ thuộc theo cơ chế nhà nước. Một nhân viên
giỏi, có năng lực nhưng để được thăng tiến trong
công việc thì cần phải có một thời gian dài phấn đấu
và quan trọng hơn vẫn là vấn đề về các mối quan hệ.
Quy trình đề bạt, bổ nhiệm thực tế thực hiện chưa
thực sự công khai và minh bạch để mọi người cùng
phấn đấu, còn nghiêng về hồ sơ lý lịch, thâm niên
công tác,... Do đó nếu nhân viên giỏi đơn thuần thì
cơ hội thăng tiến cũng không cao. Điều này làm cho
những nhân viên có năng lực bất mãn, không khích
lệ được tinh thần làm việc của họ.

Công tác đào tạo được Sở quan tâm và hằng năm
đều dành ra một khoản kinh phí nhất định để triển
khai thực hiện. Nội dung các chương trình đào tạo
phát triển NNL chủ yếu nhằm nâng cao và phát triển

trình độ chuyên môn nghiệp vụ. Bên cạnh đó cũng
chú trọng đào tạo ngoại ngữ, đặc biệt là tiếng Anh,
kiến thức về quản lý nhà nước, lý luận chính trị...
cho CBCNV. Sở có kế hoạch cho công chức chuyên
môn có thời gian công tác trên 3 năm học quản lý
Nhà nước ngạch chuyên viên và tham dự các khóa
học về kỹ năng do các dự án trong ngành tổ chức.
Tuy nhiên, 3 năm vừa qua, Sở chủ yếu đào tạo ngắn
hạn về lý luận chính trị, quản lý nhà nước, chuyên
môn… ở các cơ sở đào tạo. Việc Sở cử đi tham gia
các khóa đào tạo trung, dài hạn, tài trợ chi phí đào
tạo hầu như rất ít mà chủ yếu là cán bộ, công nhân
viên tự đăng kí đi học. Sau khi được xét duyệt, Sở
tạo điều kiện cho cán bộ đi học như: cho tạm nghỉ
việc và trả đủ lương cho cán bộ, công nhân viên.
Việc Sở tự tổ chức các khóa đào tạo như tập huấn,
hội thảo, hội nghị để nâng cao trình độ của cán bộ,
công nhân viên còn hạn chế.

3.2. Ưu điểm
Hầu hết cán bộ công chức trong đơn vị đều đạt

tiêu chuẩn ngạch, bậc theo quy định của Nhà nước,
có kiến thức chuyên môn, có nhiều kinh nghiệm và
thời gian làm việc lâu năm trong ngành; chủ động
thực thi nhiệm vụ được phân công, bảo đảm chất
lượng và hiệu quả công tác. Được bố trí thực hiện
nhiệm vụ phù hợp với chuyên môn được đào tạo,
phát huy tác dụng tốt, có tinh thần tương trợ, phối
hợp giữa các bộ phận, các đơn vị trực thuộc và các
sở ngành liên quan, góp phần thực hiện tốt nhiệm vụ
được giao. Đơn vị luôn tạo điều kiện cho cán bộ

(Nguồn: Phòng Tổ chức cán bộ - Sở Nông nghiệp và Phát triển nông thôn tỉnh Phú Yên)
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công chức tham gia các khóa đào tạo lý luận chính
trị, chuyên môn nghiệp vụ, cập nhật kiến thức thực
tiễn; một số cán bộ được sắp xếp, tạo điều kiện theo
học cao học các chuyên ngành phù hợp. Trình độ
ngoại ngữ, tin học, kỹ năng ứng dụng công nghệ
thông tin trong quản lý điều hành công việc thời
gian qua có bước chuyển biến tích cực.

3.3. Hạn chế

Lãnh đạo Sở, cán bộ quản lý, cán bộ chủ chốt từ
cấp phòng, trạm các đơn vị trực thuộc đều được đào
tạo chuyên môn ở bậc đại học. Tuy nhiên, cán bộ có
trình độ cao (đại học, sau đại học) vẫn còn thiếu, tỷ
lệ thấp (50%), chưa đủ đáp ứng được yêu cầu thực
tiễn. Đội ngũ cán bộ quản lý giỏi, cán bộ khoa học
kỹ thuật có trình độ cao còn thiếu nhiều. Số người
chưa được đào tạo về chuyên môn chiếm tỷ lệ tương

(Nguồn: Phòng Tổ chức cán bộ - Sở Nông nghiệp và Phát triển nông thôn tỉnh Phú Yên)

(Phòng Tổ chức cán bộ-Sở
NN&PTNT tỉnh Phú Yên)
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đối lớn. Vì vậy, Sở cần có kế hoạch đào
tạo, nâng cao trình độ cán bộ nhân viên.

Số lượng công nhân viên chức chưa
được đào tạo về ngoại ngữ chiếm tỷ lệ lớn
(42,5% tổng số cán bộ công nhân viên của
Sở). Mặc dù đã qua đào tạo nhưng số cán
bộ, công chức có khả năng giao tiếp với
người nước ngoài và đọc hiểu tài liệu tiếng
Anh còn rất hạn chế. Do đó, để đáp ứng
yêu cầu thực tiễn và xu thế phát triển thời
đại đặc biệt là giao lưu hợp tác quốc tế, Sở
cần đào tạo nâng cao khả năng sử dụng
ngoại ngữ cho cán bộ công nhân viên.

Kỹ năng sử dụng, khai thác công nghệ
thông tin chưa đồng đều, hiệu quả thấp,
chưa đáp ứng được yêu cầu ngày càng cao
của công việc. Có 45,1% tổng số công
nhân viên của Sở chưa qua đào tạo về tin
học. Tỷ lệ này tương đối lớn, do vậy Sở
cần có kế hoạch đào tạo nâng cao trình độ
tin học cho cán bộ công nhân viên chức
đặc biệt là trong thời đại công nghệ thông
tin vì nếu không có kiến thức tin học thì
sẽ trở nên lạc hậu và không đáp ứng được
yêu cầu công việc.

Đa số cán bộ công viên chức của Sở chưa được
bồi dưỡng về kiến thức quản lý nhà nước (chiếm tới
hơn 79% tổng số cán bộ công viên chức), còn lại số
lượng chuyên viên chiếm 17%; chuyên viên chính
và cao cấp chỉ chiếm tỷ lệ rất nhỏ. Cán bộ công chức
của Sở chưa được bồi dưỡng về lý luận chính trị
chiếm 58,6% tổng số cán bộ công viên chức, sơ cấp
chính trị chiếm 29% còn số lượng cán bộ được bồi
dưỡng cao cấp và trung cấp chính trị chiếm tỷ lệ
thấp.

Còn tình trạng cán bộ, công chức, viên chức được

đào tạo, bồi dưỡng nhưng hạn chế trong việc ứng
dụng vào thực tế nên hiệu quả của hoạt động đào tạo
không cao. Một bộ phận cán bộ yếu kém cả về phẩm
chất và năng lực, tính tiên phong, gương mẫu, tâm
huyết vì dân, vì sự nghiệp phát triển nông nghiệp.
Tinh thần đấu tranh phê bình và tự phê bình của một
số cán bộ, nhất là cán bộ trẻ còn nể nang, thiếu
mạnh dạn. Tính tự giác, ý chí phấn đấu và tinh thần
trách nhiệm của một số cán bộ, công chức chưa cao.

Thực trạng vẫn còn cán bộ, công chức, viên chức
có phương pháp làm việc, quản lý thời gian chưa
hợp lý, hạn chế về khả năng phân tích đề xuất giải
pháp tham mưu giải quyết các vấn đề phức tạp.

(Phòng Tổ chức cán bộ-Sở NN&PTNT tỉnh Phú Yên)

(Phòng Tổ chức cán bộ-Sở NN&PTNT tỉnh Phú Yên)

(Phòng Tổ chức cán bộ-Sở NN&PTNT tỉnh Phú Yên)
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3. Nguyên nhân của những hạn chế:
Những tồn tại, hạn chế trong quá trình phát triển

nguồn nhân lực tại Sở xuất phát từ những nguyên
nhân chủ yếu sau đây:

Chính sách tuyển dụng còn nhiều hạn chế, chưa
hấp dẫn để thu hút nhân tài: Chưa quan tâm đến
việc xây dựng các bảng mô tả công việc cho các
chức danh công việc cụ thể. Tiêu chuẩn chức danh
chuyên môn, nghiệp vụ các ngạch công chức chưa
được bổ sung, sửa đổi, hoàn chỉnh phù hợp với đặc
điểm, yêu cầu của từng loại công chức. Mặt khác,
Sở chưa có chính sách rõ ràng về thu hút và trọng
dụng nhân tài cũng như các chính sách và các cam
kết tạo môi trường, hỗ trợ phát triển nghề nghiệp,
phát triển sự nghiệp cá nhân cho cán bộ. Quy trình
tuyển dụng cũng chưa rõ ràng, hợp lý, chưa được
thông báo rộng rãi, công khai mà chủ yếu thông
qua quen biết, giới thiệu dẫn đến sự không công
bằng, bỏ lỡ nhân tài, tuyển dụng người không
đúng tiêu chuẩn, không đảm bảo yêu cầu công
việc.

Chế độ bố trí, sử dụng nguồn nhân lực còn
mang nặng tính chủ quan, áp đặt: Việc phân công,
bố trí nhân sự còn tình trạng chưa phù hợp với
năng lực, sở trường, chưa sâu sát được với từng
cán bộ nhằm phát hiện và khai thác hết tài năng

của nhân viên để họ có cơ hội phát triển và toàn tâm

Hình 6: Quy trình đào tạo

Bảng 4: Đánh giá hoạt động đào tạo và sau đại học
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cho công việc. Quy trình đánh giá cán bộ còn mang
tính hình thức, kết quả đánh giá chưa được sử dụng
nhiều trong đãi ngộ cán bộ. Đề bạt, thăng chức thì
chủ yếu dựa trên mối quan hệ, chưa thực sự dựa trên
năng lực, phẩm chất đạo đức của cán bộ và việc
phân tích một cách khoa học vị trí công việc.

Chính sách đào tạo còn bộc lộ nhiều điểm yếu
kém: Việc tổ chức, tạo điều kiện cho cán bộ, công
chức, viên chức tham gia các chương trình đào tạo
theo quy hoạch phát triển chưa tốt (thiếu kinh phí, bị
động trong việc sắp xếp thời gian và bố trí người
thay thế công việc cho người đi học và chưa xác
định rõ cơ hội phát triển cho nhân sự sau khi được
đào tạo). Sở chưa chủ động trong công tác đào tạo,
chưa xây dựng một cách có hệ thống quy trình đào
tạo từ việc lên kế hoạch, thực hiện và đánh giá, chưa
có sự phối hợp chặt chẽ giữa Sở và các đơn vị trong

công tác đào tạo. Việc đánh giá kết
quả đào tạo, hiệu quả ứng dụng thực
tế chưa được chú trọng dẫn đến tình
trạng nhiều cán bộ sau khi được cử đi
đào tạo về nhưng không phát huy
được kiến thức đã học. Đối với những
chương trình đào tạo, bồi dưỡng, tập
huấn ngắn hạn thì việc đánh giá kết
quả chưa được quan tâm đúng mức.

Việc thực thi các chính sách về
khuyến khích vật chất, tinh thần chưa
nhịp nhàng, đồng bộ và còn nhiều bất
cập: Chưa xây dựng được chế độ
lương, thưởng đặc biệt cho những
chức danh công việc cần thiết để
khuyến khích, động viên nhân viên
công tác lâu dài. Sở cũng kông có
những chế độ rõ ràng trong việc đặc
cách lên lương vượt cấp theo thành
tích công tác, chủ yếu chỉ dựa vào
thâm niên, bằng cấp. Mức khen
thưởng thì còn thấp, chỉ mang tính
hình thức chưa tạo được động lực cho
cán bộ phát huy hết năng lực sáng tạo
của mình.

4. Giải pháp phát triển nguồn
nhân lực của Sở thời gian tới

Từ thực trạng nguồn nhân lực của
Sở và định hướng phát triển ngành
nông, lâm, thủy sản tỉnh Phú Yên, tác
giả đề xuất một số giải pháp phát triển
nguồn nhân lực cho Sở:

4.1. Giải pháp đào tạo
- Xác định vai trò mỗi cá nhân, phòng tổ chức,

phòng chuyên môn.
- Chủ động trong công tác đào tạo.
- Thiết lập quy trình đào tạo rõ ràng, hợp lý.
- Chú trọng đánh giá hoạt động đào tạo và sau

đào tạo.
Ngay sau khi tham dự các khoá đào tạo, các khoá

hội thảo. Mỗi cán bộ nhân viên có trách nhiệm hoàn
thành đánh giá đào tạo và gửi về phòng Tổ chức cán
bộ. Căn cứ vào đánh giá kết quả công tác được thực
hiện định kỳ, phòng Tổ chức cán bộ có trách nhiệm
phân tích và tổng hợp chất lượng các khoá đào tạo
đã được tổ chức, trên cơ sở đó có những đề xuất
nhằm nâng cao chất lượng các khoá đào tạo.

Bảng 5: Đánh giá thành tích công tác
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Hàng năm, phòng Tổ chức cán bộ có trách nhiệm
đánh giá tổng hợp việc thực hiện kế hoạch đào tạo

thông qua các tiêu chí sau: Số khoá đào tạo đã được
tổ chức, số lượt học viên tham dự, số giờ học bình
quân trên mỗi cán bộ nhân viên, chất lượng của các
khoá đào tạo. Ngoài ra, Phòng Tổ chức cán bộ có
thể tổng hợp các sáng kiến đã áp dụng được vào
thực tế do tham dự các khóa đào tạo.

4.2. Giải pháp tuyển dụng
Quy trình tuyển dụng cần thực hiện qua các

bước:
- Lập kế hoạch tuyển dụng: Căn cứ nhu cầu công

việc, vị trí còn thiếu và chỉ tiêu biên chế được giao.
Đồng thời phải thông báo tuyển dụng công khai
trên các phương tiện thông tin đại chúng.

- Sơ tuyển qua hồ sơ: Dựa trên bảng mô tả, bảng
tiêu chuẩn công việc.

- Tổ chức thi tuyển: Cần thành lập hội đồng
tuyển dụng và tổ chức thi tuyển công khai bao gồm:
Thi viết, trắc nghiệm chuyên môn… và phỏng vấn
trực tiếp.

- Thử việc: Cần bố trí người có chuyên môn, kinh
nghiệm hướng dẫn cho các ứng viên và đánh giá kết
quả thử việc để từ đó ra quyết định tuyển dụng.

- Tiến hành sơ kết công tác tuyển dụng công
chức vào cuối mỗi năm để đánh giá những việc
làm được, chưa được theo kế họach đã đề ra,
qua đó rút kinh nghiệm làm tốt hơn cho công tác
tuyển dụng công chức tiếp theo.

Để thu hút được nhân tài, Sở nên có chế độ
đãi ngộ thích hợp như: cam kết cử đi đào tạo, hỗ
trợ kinh phí đào tạo, trả một phần chi phí đào
tạo cho thạc sĩ, tiến sĩ về Sở làm việc, đặc cách
tăng lương, phụ cấp thu hút…

4.3. Giải pháp đánh giá cán bộ
Tiến hành đánh giá cán bộ công nhân viên

chức thường xuyên (hàng tháng, quý, năm và sau
mỗi chương trình, dự án) và công khai, dân chủ.

Kết quả đánh giá làm cơ sở cho việc ra quyết
định: khen thưởng, đề bạt, kỷ luật... Sở cần thực
hiện nghiêm chế độ thưởng phạt đối với cán bộ,
công nhân viên chức. Nếu nhân viên được đánh
giá xuất sắc thì sẽ được khen thưởng, đề bạt.
Nếu nhân viên bị đánh giá yếu có thể cho nghỉ
việc hoặc thuyên chuyển công tác.

Quy trình đánh giá: - Cá nhân tự đánh giá.
- Tập thể đánh giá.

- Người quản lý trực tiếp nhận xét.

Bảng 6: Bảng mô tả công việc

Bảng 7: Bảng tiêu chuânẩn công việc
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- Lãnh đạo đơn vị nhận xét.
4.4. Giải pháp bố trí, sử dụng
Phân công công việc phải dựa trên:
- Bảng mô tả, bảng tiêu chuẩn công việc.
- Trình độ, năng lực của cán bộ.
- Nguồn nhân lực hiện có.
Khai thác, sử dụng có hiệu quả nguồn cán bộ trẻ,

cán bộ có năng lực, phân việc phù hợp để họ phát
huy hết năng lực và cống hiến. Đảm bảo nguyên tắc:
Mỗi công việc đều có người thực hiện; việc thực
hiện không bị chồng chéo; công việc được thực hiện
bởi người phù hợp nhất, giúp họ phát huy tối đa thế
mạnh của mình và khi bất kỳ người nào vắng mặt thì
công việc của người đó có thể được người khác đảm
đương thay mà không làm gián đoạn đến công việc
chung. Các vấn đề này đòi hỏi người trưởng phòng
ban, đơn vị phải am hiểu thêm về khía cạnh tâm lý
và nghệ thuật lãnh đạo.

Sở nên thường xuyên tổ chức thi nghiệp vụ như:
Quản trị gia tài năng, điều hành viên giỏi,... nhằm
phát hiện những nhân viên giỏi để bố trí họ vào
cương vị thích hợp và kiến nghị điều động họ từ

phòng ban, đơn vị này sang phòng ban, đơn vị khác
phù hợp hơn.

4.5. Giải pháp quy hoạch và đề bạt
Cơ sở quy hoạch và đề bạt:
- Dựa trên chiến lược phát triển của ngành.
- Căn cứ tiêu chuẩn của từng chức danh.
- Quá trình phấn đấu và kết quả đánh giá thành

tích công tác của cán bộ.
- Phẩm chất đạo đức của cán bộ.
Quy trình đề bạt: cần được thực hiện qua các

bước như hình 2.
5. Kết luận và kiến nghị
5.1. Kết luận

Phú Yên là một trong những tỉnh có tiềm năng
lớn về phát triển kinh tế - xã hội của cả nước trong
đó nông nghiệp, thủy sản là những ngành kinh tế
mũi nhọn, đóng góp tích cực vào sự phát triển bền
vững về kinh tế của tỉnh. Vì vậy, nhiệm vụ quan
trọng có tính quyết định là phát triển nguồn nhân lực
cho ngành nông nghiệp, thủy sản nói chung và cơ
quan đi đầu là Sở Nông nghiệp và Phát triển nông
thôn nói riêng.

Tuy nhiên, nguồn nhân lực của Sở Nông nghiệp
và Phát triển nông thôn tỉnh Phú Yên chưa đáp ứng
được yêu cầu hiện tại cũng như xu thế hội nhập
trong tương lai: Thiếu hụt cán bộ có trình độ chuyên
môn cao, có năng lực; số cán bộ chưa được đào tạo
về tin học và ngoại ngữ chiếm tỷ lệ cao; phần lớn
chưa được bồi dưỡng kiến thức về lý luận chính trị
và quản lý nhà nước. Để phát triển nguồn nhân lực
cho Sở có hiệu quả, trước tiên, mỗi cán bộ công
nhân viên phải có ý thức tích cực nâng cao trình độ,
năng lực của bản thân đồng thời phối hợp với Sở
hoàn thiện và phát huy hiệu quả các chính sách phát
triển nguồn nhân lực. Bên cạnh đó; Chính phủ, Bộ,
ngành, trung ương, Ủy ban nhân dân tỉnh Phú Yên
cần có các chính sách hỗ trợ, khuyến khích để nâng
cao chất lượng nguồn nhân lực. Các cơ sở đào tạo
cũng cần phải đổi mới trong nội dung, phương pháp
giảng dạy để đào tạo ra một đội ngũ cán bộ kế cận
“vừa hồng vừa chuyên”.

5.2. Kiến nghị
5.2.1. Đối với Chính phủ, Bộ, Ngành, Trung ương
Nhà nước cần phải quy hoạch hệ thống các

Trường Đại học, cao đẳng, các Viện nghiên cứu
mạnh, có đủ khả năng đào tạo, nghiên cứu khoa học
và chuyển giao công nghệ, ứng dụng nhân lực trình
độ cao, tạo nền tảng để nông nghiệp phát triển theo
hướng hàng hóa, công nghệ cao.

Có chính sách đãi ngộ, khuyến khích cán bộ trẻ
ngành Nông nghiệp theo học sau đại học (hỗ trợ
kinh phí, điều kiện học tập; được lựa chọn nơi, cơ
quan công tác; ưu tiên xắp xếp quy hoạch, bổ nhiệm
các chức danh lãnh đạo).

Thay đổi cơ chế trả lương theo thâm niên sang
chế độ trả lương theo việc làm và theo hiệu quả
công việc. Cần tiếp tục thực hiện cải cách chính
sách tiền lương, cách trả lương phù hợp với việc đổi
mới cơ chế quản lý trong thực hiện quyền tự chủ đối
với từng loại hình tổ chức.

5.2.2. Đối với Ủy ban nhân dân tỉnh Phú Yên

Hình 2: Quy trình đề bạt cán bộ
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Đẩy mạnh thông tin, tuyên truyền và triển khai
thực hiện tốt các quyết định về chế độ, chính sách
ưu đãi để thu hút nhân tài và lao động có kỹ thuật
cao từ các nơi khác đến công tác và làm việc lâu dài
tại tỉnh Phú Yên. Tăng cường vai trò của liên hiệp
các Hội Khoa học và kỹ thuật tỉnh trong nhiệm vụ
tập hợp rộng rãi đội ngũ trí thức Khoa học công
nghệ trong thời gian đến.

Mạnh dạn sử dụng, đề bạt những người có trình
độ cao vào các lĩnh vực, các cấp quản lý, quản trị để
sử dụng chất xám và tạo động lực để họ cống hiến
cho sự phát triển của địa phương. Có kế hoạch đào
tạo cán bộ kế cận, đào tạo lại đối với số cán bộ có
chuyên môn chưa đáp ứng được yêu cầu công việc;
bổ túc kiến thức mọi mặt (chuyên môn, ngoại ngữ,
tin học, pháp luật...) đáp ứng yêu cầu thực tiễn.

Tiếp tục rà soát, bổ sung, hoàn thiện cơ chế chính
sách (hợp đồng lao động, tuyển dụng, thi tuyển công
chức, đề bạt, bổ nhiệm, nâng lương, nâng ngạch, cử
thi tuyển nâng ngạch, khen thưởng, kỷ luật...) để có
biện pháp chấn chỉnh những sai sót, tồn tại; bổ sung
chính sách về phát triển nguồn nhân lực cho phù
hợp và bảo đảm tính khả thi cao; gắn kết các giải
pháp phát triển kinh tế xã hội với phát triển nhân

lực, kết hợp với việc cải cách hành chính và phát
huy dân chủ ở cơ sở.

Cần có chương trình, cơ chế chính sách khuyến
khích các người Việt Nam định cư ở nước ngoài, các
Nhà khoa học và Doanh nghiệp nước ngoài đến
tham gia, hỗ trợ đào tạo nguồn nhân lực trên địa bàn
tỉnh nói chung và ngành Nông nghiệp và Phát triển
nông thôn nói riêng.

5.2.3. Đối với các cơ sở đào tạo
Đổi mới nội dung đào tạo theo hướng hiện đại,

cập nhật; xã hội cần gì đào tạo nấy, thoả mãn nhu
cầu người học cần gì học nấy. Xây dựng nội dung
chương trình đào tạo cho các trường Chuyên nghiệp
theo hướng linh hoạt, đặc biệt đối với các trường
Nông, Lâm, Ngư nghiệp cần đổi mới nội dung đào
tạo nhằm đáp ứng đòi hỏi của công nghệ sản xuất,
khai thác, chế biến theo hướng hiện đại.

Để khắc phục tình trạng hiện nay khi sinh viên ra
trường thường kém năng lực thực tiễn, các Viện,
Trường đại học cần: Cải cách hệ thống đào tạo cấp
đại học và sau đại học theo hướng gắn đào tạo,
nghiên cứu với năng lực thực tiễn cho sinh viên và
nghiên cứu sinh trước khi tốt nghiệp.�
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