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Trong những năm qua, công tác quản lý nguồn nhân lực tại Quỹ Đầu tư phát 
triển (ĐTPT) tỉnh Hậu Giang đã đưực chú trọng quan tâm và đạt được một sô' 
kết quả tốt, như: chất lượng cán bộ, công nhân viên, người lao động ngày càng 
được cải thiện, môi trường làm việc được nâng lên... Tuy nhiên, công tác này vẫn 
đang còn một sô' hạn chê' cần đưực hoàn thiện trong thời gian tới, như: công tác 
bô' trí nhân sự chưa được hựp lý, thiếu chính sách thu hút và đãi ngộ người giỏi...

THỰC TRẠNG CÔNG TÁC QUẢN LÝ NGUồN 
NHÂN Lực

về tạo lập môi trường hỗ trợ quản lý nguồn nhân 
lực. Hàng năm, Ban Giám đốc đã tạo mọi điều kiện để 
nhân viên tại các phòng, ban phát triển trí tuệ. sáng tạo 
trong công việc, đưa ra nhiều cải tiến giúp thực hiện 
công việc tốt hơn và mang lại hiệu quả trong quá trình 
hoạt động. Đồng thời, khuyến khích người lao động 
phát huy sự sáng tạo của mình trong công việc bằng 
cách yêu cầu các phòng, ban phải đăng ký sáng kiến 
trong năm theo kế hoạch; điều này giúp cho mỗi cá 
nhân người lao động khi làm việc luôn suy nghĩ đổi 
mới cách làm việc, thực hiện được những sáng tạo 
trong công việc mình đang làm.

Để có thể áp dụng những sáng kiến đó một cách cụ thể, 
mang lại nhiều lợi ích trong hoạt động, kinh doanh, cũng 
như đánh giá đúng lợi ích mà những sáng kiến đó mang 
lại, trong những năm qua, Quỹ ĐTPT tỉnh Hậu Giang đã 
thành lập ra hội đồng sáng kiến và đưa ra các quy định về 
khen thưởng, hỗ trợ cho các cá nhân có những sáng kiến 
tích cực. Đây cũng là điều kiện để Ban lãnh đạo làm cơ sở 
cho việc đánh giá thành tích của mỗi cá nhân và phòng, 
ban vào cuối năm. Theo số liệu của Phòng Tổ chức - Hành 
chính, Quỹ ĐTPT tỉnh Hậu Giang, từ năm 2017 đến 2019, 
có 24 sáng kiến của các phòng, ban được Quỹ phê duyệt. 
Số lượng sáng kiến tập trung chủ yếu ở lĩnh vực đầu tư trực 
tiếp, cho vay đầu tư, quản lý điều hành. Bởi, chức năng 
chủ yếu của đơn vị là cho vay và đầu tư trực tiếp nên trong 
quá trình làm việc, người lao động có những sáng kiên 
giúp cho việc thực hiện các công việc tốt hơn và mang lại 
hiệu quả trong lĩnh vực này.

Bên cạnh đó, Ban Giám đốc cũng mọi 
tạo điều kiện và đưa ra các chính sách, 
quy chê đào tạo giúp cán bộ, nhân viên 
trao dồi những kiến thức chuyên môn, 
nghiệp vụ. cũng như kỹ năng quản trị cần 
thiết để tạo nên một môi trường chia sẻ 
học tập cho nhân viên của mình.

về trình độ và chuyên ngành đào 
tạo. Theo sô' liệu của Quỹ ĐTPT tỉnh 
Hậu Giang, từ năm 2017 đến 2019. trình 
độ chuyên môn của đội ngũ cán bộ, nhân 
viên của đơn vị râ't khác nhau, có sự cải 
thiện trình độ qua từng năm, châ't lượng 
nguồn nhân lực từng bước được nâng 
cao, chuyên ngành đào tạo cũng đa dạng 
hơn. Cụ thể là, lao động có trình độ thạc 
sĩ tăng lừ 13% năm 2017 lên 20% năm 
2019; trình độ đại học chiếm 67%; còn 
lại số lượng lao động có trình độ trung 
cấp và trình độ khác. Trong khi đó, sô 
chuyên ngành đào tạo cũng khá đa dạng: 
lao động có chuyên môn thuộc lĩnh vực 
kinh tế chiếm tỷ lệ cao nhất (chiếm 
62,5%); lao động có chuyên môn quản lý 
đất đai chiếm 12,5%; lao động có chuyên 
môn xây dựng chiếm 8,3%; lao động có 
chuyên môn luật chiếm 8,3%; trình độ 
khác 8,3%.

về phát triển kỹ năng nghề nghiệp 
của người lao động. Đê nâng cao năng 
lực của đội ngũ nguồn nhân lực, ngoài 
việc tăng cường kiến thức chuyên môn,
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nghiệp vụ vẫn phải cải thiện các kỹ năng 
cho cán bộ, nhân viên. Hiện nay, đa số' 
người lao động tại Quỹ có kỹ năng giao 
tiếp tốt, niềm nở thực hiện tốt văn hóa 
công sở. Đơn vị luôn tạo điều kiện cho 
người lao động thể hiện và năng cao 
kỹ nàng giao tiếp của mình thông qua 
các cuộc họp giao ban, giao lưu trong 
và ngoài đơn vị, các buổi thuyết trình 
chuyên đề. Hàng năm, ít nhất 2 lần đơn 
vị tổ chức cho người lao động học hỏi 
nghiệp vụ chuyên môn các quỹ ĐTPT 
các tĩnh, thành phô' lân cận để người lao 
động nâng cao kiến thức, phát triển kỹ 
năng làm việc; Tổ chức ít nhất 2 lần cuộc 
họp thảo luận nhóm cho tất cả cán bộ, 
người lao động tham gia ý kiến các mặt 
hoạt động của đơn vị.

về nâng cao nhận thức của người 
lao động. Ngoài việc phát triển trình 
độ chuyên môn nghiệp vụ, phát triển 
kỹ năng nghề nghiệp, thì việc nâng cao 
nhận thức cho cán bộ, nhân viên sẽ góp 
phần thành công trong quản trị và phát 
triển nguồn nhân lực. Do đó, Quỹ ĐTPT 
tỉnh Hậu Giang thường xuyên cử cán bộ, 
nhân viên tham gia tập lý luận chính trị. 
Trong giai đoạn 2017-2019, Quỹ đã cử 
nhiều lượt cán bộ tham gia các khóa học, 
qua đào tạo nhận thức người lao động 
từng bước được nâng lên, góp phần bổ 
sung nguồn cán bộ lãnh đạo cho đơn vị. 
Đến hết năm 2019, có 38% cán bộ có 
trình độ cao cấp lý luận; 24% trung cấp 
lý luận; còn lại là sơ cấp lý luận. Hiện 
nay, đơn vị đang cử 2 cán bộ đi học cao 
cấp lý luận chính trị, 3 cán bộ đi học 
trung cấp lý luận chính trị.

về tạo động lực thúc đẩy người lao 
động làm việc. Quỹ ĐTPT tỉnh Hậu 
Giang đã ban hành các chính sách khích 
lệ người lao động, đồng thời có giải pháp 
tác động kích thích tri thức người lao 
động để họ yên tâm công tác. Cụ thể,:. 
bên cạnh việc trả lương theo quy định, 
thì Quỹ cũng duy trì chế độ thưởng nhằm 
tạo động lực cho người lao động. Căn cứ 
vào kết quả khi xếp loại để tính thưởng, 
trường hợp đạt loại A thưởng 1,5 tháng 
lương, loại B thưởng 1,0 tháng lương, 
loại c không thưởng. Bên cạnh đó, viên 
chức quản lý và người lao động được mức 
thưởng các danh hiệu thi đua cho tập thể, 
cá nhân thực hiện theo tiêu chuẩn quy 
định tại Luật Thi đùa, khen thưởng và 
các văn bản hướng dẫn. Ngoài ra, Quỹ 
cũng duy trì các chế độ phúc lợi, như: các 
ngày lễ, Tết, hiếu, hỉ...

về tạo động lực thông qua quy hoạch, bổ nhiệm 
cán bộ. Hàng năm, Quỹ thường xuyên rà soát điều 
chỉnh bổ sung quy hoạch để xây dựng quy hoạch, 
kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng đôì với đội ngũ cán bộ. 
Theo quy hoạch (giai đoạn 2020-2025) của Quỹ ĐTPT 
Hậu Giang, thì quy hoạch vị trí Giám đốc là 3 người, 
Phó Giám đốc: 4 người, Trưởng phòng: 4 người, Phó 
Trưởng phòng: 5 người; Quy hoạch đào tạo: tiến sĩ 1 
người, thạc sĩ 5 người; cao cấp chính trị 4 người, trung 
cấp chính trị: 7 người.

Đánh giá chung
Thời gian qua, công tác quản lý nguồn nhân lực của 

Quỹ ĐTPT tỉnh Hậu Giang đã được thực hiện khá tốt, 
chất lượng cán bộ, công nhân viên và người lao động 
được nâng lên cả về chuyên môn nghiệp vụ, xử lý công 
việc và trình độ lý luận chính trị. Điều này tạo môi 
trường làm việc tốt, tạo động lực cho người lao động 
hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao, qua đó đời sống vật 
chất, tinh thần ngày càng được nâng lên. Tuy nhienj 
công tác quản lý nguồn nhân lực tại Quỹ vẫn còn một 
số hạn chế cần khắc phục trong thời gian tới, như:

- Cơ cấu tổ chức bộ máy còn chưa bảo đảm hoạt động 
đầy đủ, đúng quy định: Nhiệm vụ của phòng Đầu tư trực 
tiếp thời gian qua giao cho phòng Thẩm định - Tổng 
hợp phụ trách, dẫn đến có sự chồng chéo về chức năng, 
nhiệm vụ, cũng như tính chuyên môn không cao. Công 
tác lập bảng lương thuộc chuyên môn của phòng Kế 
toán - Quản lý vốn, nhưng lại giao cho phòng Tổ chức - 
Hành chính thực hiện.

- Công tác tổ chức cán bộ còn nhiều bất cập: Nhân 
sự ở một số phòng, ban được phân công bố trí có sự 
chồng chéo, không tương xứng với khôi lượng công 
việc giao. Phòng Tổ chức - Hành chính bô trí 8 người 
(chiếm 29% tổng số nhân sự của đơn vị); trong khi đó, 
những phòng chuyên môn, thì chỉ bố trí 3-4 người, dẫn 
đến tình trạng thiếu hụt cục bộ về lao động, quá tải 
công việc ở phòng Thẩm định - Tổng hợp, phòng Kế 
toán - Quản lý vốn.

- Phát triển kỹ năng cho người lao động chưa đáp 
ứng yêu cầu. Kỹ năng của một số nhân viên còn kém, 
không biết phát biểu thảo luận, thậm chí không biết 
cách để soạn thảo một văn bản hành chính, không nắm 
vững văn bản quy định pháp luật chuyên ngành. Từ đó, 
công tác tham mưu thiếu chặt chẽ, khó khăn cho lãnh 
đạo đơn vị khi ra quyết định.

- Chính sách tạo động lực chưa đủ phát huy tác 
dụng. Chính sách tiền lương của đơn vị chưa phù hợp, 
thiếu chính sách thu hút và đãi ngộ người giỏi, công 
tác đào tạo thiếu khoa học, còn bị động, chưa xây dựng 
được kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng nhân sự cụ thể hàng 
năm, mà dựa trên nhu cầu thực tế cơ quan.

MỘT SÔ GIẢI PHÁP

Một là, về môi trường hỗ trự quản lý nguồn nhân lực
Tạo ra môi trường hỗ trợ, xây dựng một môi trường 

mà ở đó mọi người quan tâm đến nhau, tôn trọng lẫn 
nhau để họ có động lực trong rèn luyện, học tập và 
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phát huy tối đa khả năng của mình. Chú ý xây dựng 
một bầu không khí làm việc lành mạnh, có tính khích 
lệ nhân viên, các nhân viên được hỗ trợ tối đa để thực 
hiện tốt công việc được giao.

Thường xuyên tổ chức các buổi giao lưu văn hóa 
văn nghệ, thể thao, phát động các cuộc thi tìm hiểu về 
văn hóa, xây dựng cơ sở dữ liệu văn hóa cơ quan để 
nhân viên tự tìm hiểu, đưa công tác học tập vào tiêu chí 
đánh giá và khen thưởng cho cá nhân và tập thể. Xây 
dựng tinh thần đoàn kết, hợp tác gắn kết mọi người với 
đơn vị. Đồng thời, có chế độ thưởng phạt hợp lý, cơ chế 
quản lý dân chủ khiến những người cống hiến cho sự 
phát triển của đơn vị đều được tôn trọng và được hưởng 
lợi ích vật chất xứng đáng với công sức họ đã bỏ ra.

Hai là, về cơ cấu nguồn nhân lực
Đổi mới phương pháp quản lý nguồn nhân lực và 

sắp xếp lại nhân sự. Thay đổi tư duy, cách thức quản 
lý nguồn nhân lực của lãnh đạo theo hướng kiểm soát 
chất lượng hoạt động của từng nhân viên. Rà soát lại 
chức năng, nhiệm vụ của từng phòng để xác định số 
lượng nhân sự cần bố trí cho phù hợp, đánh giá mức 
độ hoàn thành công việc của từng người để chuyển đổi 
vị trí công tác khi cần thiết. Khi sắp xếp số lượng lao 
động cân đốì với khối lượng công việc được giao cho 
từng phòng, sẽ giảm đi áp lực công việc quá tải cục bộ, 
xóa đi sự so kè giữa các bộ phận với nhau, chất lượng 
lao động được nâng lên.

Ba là, về phát triển trình độ chuyên môn, nghiệp 
vụ người lao động

Quan tâm hơn nữa đến công tác đào tạo, bồi dưỡng 
nâng cao trình độ, chuyên môn, nghiệp vụ cho lãnh đạo, 
quản lý và chuẩn hóa những lao động chưa đáp ứng về 
trình độ (trung cấp, cao đẳng, không đúng chuyên môn) 
để phát triển họ đủ có trình độ phù hợp với công việc tại 
đơn vị. Thông qua các hoạt động tham quan, giao lưu, 
học tập kinh nghiệm các đơn vị cùng lĩnh vực sẽ giúp 
lãnh đạo có định hướng đào tạo nguồn nhân lực.

Hoàn thiện công tác đào tạo nguồn nhân lực: Căn 
cứ vào chiến lược phát triển nguồn nhân lực, hàng năm, 
Quỹ cần xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng theo vị 
trí việc làm. Kiên quyết không cử đi đào tạo để đối phó, 
gửi gắm, đủ bằng cấp giữ vị trí công tác. Đồng thời, có 
biện pháp đánh giá chất lượng công việc sau đào tạo và 
có kế hoạch bố trí cán bộ phù hợp với kiến thức được 
đào tạo để người lao động có cơ hội vận dụng những 
kiến thức đã học vào công việc, nâng cao được trình độ

nghiệp vụ, mang lại hiệu quả cao trong 
công việc.

Bốn là, về phát triển kỹ năng người 
lao động

Xác định đối tượng tham gia đào tạo 
bao gồm lãnh đạo quản lý và nhân viên 
còn hạn chế về kỹ năng (cần lập danh 
sách cụ thể). Tập trung nâng cao những 
kỹ năng còn hạn chế, như: ngoại ngữ, tin 
học, soạn thảo văn bản, hiểu biết văn bản 
pháp luật, hoạch định, giao tiếp, phát biểu 
trong hội họp, xử lý tình huống. Đối với 
công tác xây dựng kế hoạch đào tạo, trên 
cơ sở xác định số lượng người, kỹ năng 
cần đào tạo xây dựng kế hoạch thực hiện 
có tính đến thời gian, địa điểm, kinh phí, 
hình thức đào tạo và tổ chức thực hiện.

Năm là, về nâng cao nhận thức 
người lao động

Nâng cao nhận thức cho người lao 
động thông qua công tác đào tạo, bồi 
dưỡng cho họ những kiến thức, như: lý 
luận chính trị, các kiến thức tổng quát về 
kinh tế, xã hội, chính trị. Giáo dục nâng 
cao tinh thần trách nhiệm, phẩm chất 
đạo đức, ý thức kỷ luật, tinh thần nhiệt 
huyết, điều mà hiện nay lao động trong 
đơn vị còn yếu kém. Trong đó, bộ phận 
lãnh đạo quản lý và các cán bộ đảng viên 
là những người đi đầu, là tấm gương cho 
người lao động làm theo, đồng thời họ 
là những người trực tiếp chỉ đạo, hướng 
dẫn, tuyên truyền, phổ biến các kiến 
thức cho người lao động.

Sáu là, về xây dựng và hoàn thiện 
chính sách đãi ngộ, thu hút nhân tài

Có chính sách cụ thể thu hút và giữ 
nhân tài, nhân lực chất lượng cao. Trước 
hết, cần tạo môi trường thuận lợi, bố trí 
công việc phù hợp với trình độ, năng lực 
sở trường và đủ các trang thiết bị vật 
chất. Chính sách thu hút không chỉ có ưu 
đãi bằng vật chất, mà cần phải bao gồm 
cả về điều kiện làm việc, cơ hội phát 
triển, thăng tiến trong nghề nghiệp, hình 
thức tôn vinh...ũ
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