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TÓM TẮT 

Nguồn nhân lực là một trong ba nguồn lực chủ yếu để phát triển kinh tế - xã hội 

của bất kỳ quốc gia hay địa phương nào. Chất lượng nguồn nhân lực có ý nghĩa quyết 

định đến chất lượng phát triển của địa phương. Trong phạm vi bài viết này, tác giả làm rõ 

khái niệm, đặc điểm, vai trò của nguồn lực có chất lượng cao; thực trạng cũng như hàm ý 

chính sách đào tạo phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao nhằm phục vụ cho quá trình 

phát triển kinh tế kinh tế - xã hội thành phố Cần Thơ theo tinh thần Nghị quyết 45-NQ/TW 

ngày 17 tháng 02 năm 2005 của Bộ Chính trị. 

Từ khóa: nguồn nhân lực, chất lượng cao, vùng kinh tế trọng điểm 

1. ĐẶT VẤN ĐỀ 

Thành phố Cần Thơ nằm ở vùng hạ lưu của Sông Mê Kông và ở vị trí trung 

tâm đồng bằng sông Cửu Long, trải dài trên 60 km dọc bờ Tây sông Hậu. Phía bắc 

giáp tỉnh An Giang, phía đông giáp tỉnh Đồng Tháp và tỉnh Vĩnh Long, phía tây giáp tỉnh 

Kiên Giang, phía nam giáp tỉnh Hậu Giang; cách Thành phố Hồ Chí Minh 169 km, thành 

phố Cà Mau hơn 150 km, cách thành phố Rạch Giá gần 120 km, cách biển khoảng hơn 

80 km theo đường nam sông Hậu. Thành phố Cần Thơ diện tích tự nhiên là 1.409,0 km², 

chiếm 3,49% diện tích toàn vùng và dân số vào khoảng 1.400.200 người, mật độ dân số 

tính đến 2015 là 995 người/km². Cần Thơ là thành phố lớn thứ năm của cả nước, cũng là 

thành phố hiện đại và lớn nhất của cả vùng hạ lưu sông Mê Kông và được đánh giá là 

thành phố giàu tiềm năng và giữ vai trò rất quan trọng cả về kinh tế - xã hội và quốc 

phòng - an ninh, là động lực phát triển của vùng đồng bằng sông Cửu Long. 

Xác định xây dựng và phát triển nhanh, toàn diện thành phố Cần Thơ có ý nghĩa 

quan trọng đối với sự phát triển của các tỉnh trong vùng đồng bằng sông Cửu Long nói 

riêng và cả nước nói chung, ngày 17 tháng 02 năm 2005 Bộ Chính trị đã ra Nghị quyết 45-

NQ/TW về xây dựng và phát triển thành phố Cần Thơ trong thời kỳ công nghiệp hoá, hiện 

đại hoá đất nước với phương hướng, nhiệm vụ cụ thể là: ….phấn đấu xây dựng và phát 

triển thành phố Cần Thơ trở thành thành phố đồng bằng cấp quốc gia văn minh, hiện đại, 

xanh, sạch, đẹp, xứng đáng là thành phố cửa ngõ của cả vùng hạ lưu sông Mê Kông; là 

trung tâm công nghiệp, trung tâm thương mại - dịch vụ, du lịch, trung tâm giáo dục - đào 

tạo và khoa học - công nghệ, trung tâm y tế và văn hoá, là đầu mối quan trọng về giao 

thông vận tải nội vùng và liên vận quốc tế; là địa bàn trọng điểm giữ vị trí chiến lược về 

quốc phòng, an ninh của vùng đồng bằng sông Cửu Long và của cả nước. 

Nghị quyết 45 đã chỉ rõ “Cần Thơ phải phấn đấu là một trong những địa phương 

đi đầu trong sự nghiệp công nghiệp hoá, hiện đại hoá để trở thành đô thị loại I trước năm 

2010 và cơ bản trở thành thành phố công nghiệp trước năm 2020, là một cực phát triển, 

đóng vai trò động lực thúc đẩy mạnh mẽ sự phát triển của toàn vùng” 

Để thực hiện được vấn đề trên, Thành phố Cần Thơ xác định nguồn nhân lực là yếu 

tố quan trọng nhất và giữ vai trò quyết định, trong đó nguồn nhân lực có chất lượng cao là 

nhân tố đột phá lớn cho cả quá trình. Trên cơ sở đó Ủy ban nhân dân thành phố đề ra Kế 

hoạch 72/KH-UBND, ngày 03/6/2016 về xây dựng người Cần Thơ “Trí tuệ - Năng động – 
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Nhân ái – Hào hiệp – Thanh lịch” với mục tiêu tạo lập môi trường văn hóa – xã hội lành 

mạnh, chăm lo phát triển con người một cách toàn diện; phát huy nhân tố con người trong 

xây dựng và phát triển Thành phố thời kỳ công nghiệp hóa, hiện đại hóa; xây dựng nhận 

thức, tình cảm, thái độ và sự tự giác, đồng thuận trong xây dựng người Cần Thơ….kịp thời 

chấn chỉnh những hạn chế, thiếu sót trong triển khai xây dựng người Cần Thơ. 

Trong phạm vi có hạn của bài viết, tác giả xin được tập trung làm rõ nguồn nhân 

lực chất lượng cao theo tiêu chí Trí lực (trí tuệ, kiến thức chuyên môn…), Thể lực (kỹ 

năng, khả năng thực hiện nhiệm vụ) và Tâm lực (bao gồm các hành vi, thái độ với công 

viêc, thế giới tự nhiên, cộng đồng, xã hội). 

2. TỔNG QUAN VỀ NGUỒN NHÂN LỰC CHẤT LƯỢNG CAO 

2.1 Nguồn nhân lực 

Nguồn lực con người hay nguồn nhân lực (Human Resoures), là khái niệm được 

hình thành dựa trên quan điểm coi con người như là một nguồn lực trong sản xuất kinh 

doanh và phát triển kinh tế - xã hội của một quốc gia, vùng lãnh thổ. Tùy vào cách tiếp cận 

khác nhau mà hiện nay có nhiều cách diễn đạt khác nhau về nguồn nhân lực, nhưng nhìn 

chung đều tựu trung vào một vấn đề mấu chốt là nguồn cung cấp lực lượng lao động duy 

nhất cho xã hội. Do vậy, có thể hiểu: “Nguồn nhân lực là tổng thể về mặt số lượng và chất 

lượng của con người với đầy đủ các tiêu thức về trí tuệ, thể lực và những phẩm chất đạo 

đức, tinh thần tạo nên năng lực lao động mà nó đã, đang và sẽ được huy động vào quá 

trình phát triển kinh tế và sự tiến bộ của xã hội“. Có thể nói, nguồn nhân lực không chỉ 

đơn thuần là số lượng lao động đã có và sẽ có, mà còn bao gồm cả sức mạnh về thể chất, 

trí tuệ, tinh thần của các cá nhân trong một cộng đồng được đưa vào hoặc có khả năng đưa 

vào sử dụng cho quá trình phát triển kinh tế - xã hội của một quốc gia, vùng lãnh thổ. Với 

cách tiếp cận này, nguồn nhân lực bao gồm số lượng nhân lực và chất lượng nhân lực. 

Chất lượng nguồn nhân lực là khái niệm chỉ trạng thái trí tuệ, thể chất và tinh thần 

của người lao động được biểu hiện dưới dạng trí lực, thể lực và tâm lực. Cụ thể: 

- Trí lực là năng lực trí tuệ, quyết định phần lớn khả năng lao động sáng tạo của con 

người, tạo ra năng lực tư duy và thúc đẩy con người hành động. Trí lực bao gồm trình độ 

tổng hợp từ học vấn, chuyên môn, kỹ thuật. Trình độ học vấn là cơ sở phát triển trình độ 

chuyên môn kỹ thuật; trình độ chuyên môn kỹ thuật là điều kiện đảm bảo cho nguồn nhân 

lực hoạt động mang tính chuyên môn và chuyên nghiệp hoá. 

- Thể lực là trạng thái sức khoẻ của con người, là điều kiện đảm bảo cho con người 

có thể đáp ứng được những đòi hỏi về sự hao phí sức lực, cơ bắp trong lao động. Sức 

mạnh trí tuệ của con người chỉ có thể phát huy được lợi thế trên nền thể lực khoẻ mạnh. 

- Tâm lực còn được hiểu là phẩm chất tâm lý- xã hội, chính là tác phong, tinh thần– 

ý thức trong lao động như: tác phong công nghiệp, ý thức tự giác cao, có niềm say mê 

nghề nghiệp, năng động trong công việc; có khả năng chuyển đổi công việc cao thích ứng 

với những thay đổi trong lĩnh vực công nghệ và quản lý. 

2.2 Nguồn nhân lực chất lượng cao 

2.2.1 Khái niệm, đặc điểm và vai trò của nguồn nhân lực chất lượng cao 

Trên thực tế, nguồn nhân lực chất lượng cao cũng có nhiều cách hiểu khác nhau. 

Chẳng hạn, nếu tiếp cận theo hướng định tính thì nguồn nhân lực chất lượng cao là một bộ 

phận của lực lượng lao động, có khả năng đáp ứng những yêu cầu phức tạp của công 

việc, từ đó tạo ra năng suất và hiệu quả cao, có những đóng góp đáng kể cho sự tăng 
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trưởng và phát triển của cộng đồng cũng như của toàn xã hội. Còn nếu tiếp cận theo 

hướng định lượng thì nguồn nhân lực chất lượng cao là những người lao động đã qua đào 

tạo, có bằng cấp và trình độ chuyên môn kỹ thuật. 

Tuy nhiên, hiện nay có rất nhiều hình thức và phương pháp đào tạo khác nhau, từ 

học nghề ngắn hạn đến cao đẳng, đại học đều có thể được xem là qua đào tạo. Chính vì 

vậy mà nhiều người hiểu theo nghĩa hẹp hơn là coi nguồn nhân lực chất lượng cao là 

nguồn nhân lực có trình độ đại học, cao đẳng, thậm chí có cách hiểu hẹp hơn nữa là chỉ 

xem những người có trình độ thạc sĩ, tiến sĩ mới là nguồn nhân lực chất lượng cao. Nhưng 

thực tế cho thấy, cách hiểu định tính hay định lượng đều có những hạn chế nhất định.  

Cách hiểu về mặt định tính sẽ dẫn đến khó khăn trong việc thống kê nguồn nhân 

lực chất lượng cao. Cách hiểu về mặt định lượng sẽ không tính đến những nghệ nhân, 

những người có khả năng đặc biệt làm được những công việc mà ít người làm được nhưng 

lại không qua trường lớp đào tạo nào. Mặt khác, không phải bất kỳ người lao động nào đã 

qua đào tạo đều có khả năng đáp ứng được yêu cầu của các công việc tương ứng với trình 

độ đào tạo nhưng vẫn được xem là nhân lực có chất lượng cao. Chính vì vậy, trong phạm 

vi bài viết này, ta có thể hiểu nguồn nhân lực chất lượng cao là một bộ phận đặc biệt của 

nguồn nhân lực, bao gồm những người có trình độ chuyên môn kỹ thuật chuyên sâu, đã 

qua đào tạo trong nhà trường hoặc trải nghiệm thực tế, có năng lực tư duy sáng tạo trong 

công việc, thích ứng với mọi tình huống trong chuyên môn, có những đóng góp thiết thực 

và hiệu quả cho sự phát triển bền vững của cộng đồng nói riêng và toàn xã hội nói chung. 

Như vậy, nguồn nhân lực chất lượng cao được nhận dạng qua 5 đặc điểm cơ bản là: 

(1) Khả năng thích ứng nhanh nhất với môi trường lao động và với tiến bộ khoa học công 

nghệ mới, với năng lực chuyên môn và trình độ thành thạo nghiệp vụ cao; (2) Có đạo đức 

nghề nghiệp thể hiện qua tinh thần kỷ luật, ý thức trách nhiệm, tinh thần dân chủ, hợp tác 

và ý thức về tập thể, vì cộng đồng cao; (3) Có ý chí vượt khó, bền bỉ trong công việc, có 

năng lực kiềm chế bản thân; (4) Có kỹ năng làm việc nhóm, khả năng thay đổi, thích ứng 

nhanh, hội nhập cao, có sáng kiến đột phá, sáng tạo trong công việc; (5) Có năng lực thực 

tế tạo nên kết quả cao và vượt trội trong công việc, có năng lực cạnh tranh, có đóng góp 

thực sự hữu ích cho xã hội... 

Theo kết quả điều tra gần đây của Trung tâm dự báo nhu cầu nhân lực và thông tin 

thị trường lao động TP.HCM, các nhà tuyển dụng đã bày tỏ sự đồng thuận đánh giá cao 

người lao động ở các nhóm tiêu chí: trình độ chuyên môn nghiệp vụ, khả năng xử lý thực 

tế, kỹ năng giao tiếp, làm việc nhóm (30%); kỷ luật, đạo đức (20%); trình độ văn hóa và 

kiến thức cơ bản (10%). Dựa vào kết quả khảo sát trên, các nhà nghiên cứu đã đề xuất 3 

tiêu chí để đánh giá nguồn nhân lực chất lượng cao là: (1) Khả năng thích ứng trong thời 

gian nhanh nhất với môi trường lao động và với tiến bộ khoa học công nghệ mới; (2) Tác 

phong kỷ luật và đạo đức trong công việc; (3) Khả năng tư duy đột phá trong công việc, 

hay còn gọi là tính sáng tạo. Tiêu chí (1) và (2) là điều kiện cần để đánh giá chất lượng lao 

động, còn tiêu chí (3) là điều kiện đủ và cao nhất để đánh giá rõ ràng hơn về nguồn lực 

chất lượng cao. 

Nguồn nhân lực chất lượng cao có 2 vai trò quyết định đến phát triển kinh tế - xã 

hội của một quốc gia là: Vai trò sáng tạo khoa học – công nghệ và vai trò phong trong tiếp 

thu và ứng dụng khoa học – công nghệ. Nguồn nhân lực chất lượng cao có vai trò sáng tạo 

khoa học – công nghệ là vì đây là lực lượng với những phẩm chất, kỹ năng nổi trội trên 

nhiều phương diện mà đặc biệt là khả năng sáng tạo ra những cái mới về chất so với 

những cái hiện có. Do đó, lực lượng này có thể được coi là bộ phận xung kích trong 
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nghiên cứu khoa học và đổi mới công nghệ. Còn vai trò tiên phong trong tiếp thu và ứng 

dụng những thành tựu khoa học và công nghệ mới của nguồn nhân lực chất lượng cao thể 

hiện qua năng suất của yếu tố tổng hợp (TFP), làm dịch chuyển ranh giới công nghệ, tạo ra 

được nhiều thành tựu thông qua thu nhận nhanh các ý tưởng từ nơi khác. 

2.2.2 Phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao 

Các nhà nghiên cứu cho rằng, phát triển nguồn nhân lực và giáo dục đào tạo là 

những thuật ngữ có cùng nội hàm và định nghĩa: “Phát triển nguồn nhân lực là làm tăng 

kinh nghiệm học được trong một khoảng thời gian xác định để tăng cơ hội nâng cao năng 

lực thực hiện công việc”. Đứng trên quan điểm xem “con người là nguồn vốn - vốn nhân 

lực”, Yoshihara Kunio cho rằng: “Phát triển nguồn nhân lực là các hoạt động đầu tư 

nhằm tạo ra nguồn nhân lực với số lượng và chất lượng đáp ứng nhu cầu phát triển kinh 

tế-xã hội của đất nước, đồng thời đảm bảo sự phát triển của mỗi cá nhân”. Tổ chức lao 

động quốc tế (ILO) cho rằng: “Phát triển nguồn nhân lực bao hàm phạm vi rộng hơn, 

không chỉ là sự chiếm lĩnh lành nghề hoặc vấn đề đào tạo nói chung, mà còn là sự phát 

triển năng lực và sử dụng năng lực đó vào việc làm có hiệu quả, cũng như thoả mãn nghề 

nghiệp và cuộc sống cá nhân”. 

Như vậy, có thể hiểu phát triển nguồn nhân lực là quá trình tạo ra sự biến đổi về số 

lượng và chất lượng nguồn nhân lực nhằm nâng cao hiệu quả sử dụng để đáp ứng ngày 

càng tốt hơn nhu cầu phát triển kinh tế - xã hội của đất nước. Phát triển nguồn nhân lực 

chất lượng cao chính là sự kết hợp hài hòa giữa số lượng nhân lực và chất lượng nhân lực, 

giữa giáo dục đào tạo với việc làm và chính sách đãi ngộ. Có thể mô hình hóa phát triển 

nguồn nhân lực chất lượng cao như sau: 

 

 

 

 

 

 

 
 

Theo Hình 1 cho thấy, phát triển nguồn nhân lực cần phải kết hợp hài hòa giữa 3 

nhân tố: (1) phát triển về số lượng thông qua tự đào tạo hay gửi đi tào tạo hoặc thu hút từ 

nguồn bên ngoài; (2) Phát triển chất lượng nhân lực (trí lực, thể lực, tâm lực) thông qua 

giáo dục đào tạo tại nhà trường hoặc trải nghiệm thực tế và; (3) Đãi ngộ nhân lực thông 

qua thu dụng vào đúng chuyên môn kèm theo điều kiện đãi ngộ điều kiện vật chất. Nguồn 

lực chất lượng cao chỉ phát triển tốt nếu kết hợp tốt 3 nhân tố nêu trên. 

3. THỰC TRẠNG PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC CHẤT LƯỢNG CAO Ở 

THÀNH PHỐ CẦN THƠ THỜI GIAN QUA 

3.1 Thành quả phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao thời gian qua 

Theo số liệu thống kê của Sở Nội vụ thành phố Cần Thơ, năm 2007 Thành phố chỉ 

có 16.486 CBCCVC làm việc trong các cơ quan hành chính và đơn vị sự nghiệp, trong đó 

có 17 tiến sỹ (0,1%), 242 thạc sỹ (1,5%) và 3.328 đại học (20,2%). Có thể thấy, thực trạng 

nguồn nhân lực của Thành phố thời điểm đó vừa thiếu về số lượng và yếu về chất lượng, 

Hình 1. Mô hình phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao 
 

PHÁT 
TRIỂN 

NGUỒN 
NHÂN LỰC 

CHẤT 
LƯỢNG 

CAO 

SỐ LƯỢNG NHÂN LỰC 

CHẤT LƯỢNG NHÂN LỰC 

SỬ DỤNG, ĐÃI NGỘ NHÂN LỰC 

Đào tạo tại chỗ hoặc gửi đào tạo 

Thu hút từ nguồn bên ngoài về 

Đào tạo trong nhà trường 

Đào tạo qua trải nghiệm thực tế 

Thu dụng đúng chuyên môn 

Đãi ngộ về điều kiện vật chất 
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chưa bảo đảm đáp ứng yêu cầu trong tình hình mới. Nhiều lĩnh vực khoa học-công nghệ, y 

tế, giáo dục-đào tạo, quản lý kinh tế…thiếu nhân lực có trình độ chuyên môn cao, cán bộ 

kỹ thuật, chuyên gia đầu ngành… 

Trước yêu cầu xây dựng và phát triển thành phố Cần Thơ trở thành thành phố loại I 

trực thuộc Trung ương và là trung tâm, là động lực phát triển kinh tế cho toàn vùng theo 

tinh thần Nghị quyết số 22/2003/QH11 của Quốc hội khóa 11 và Nghị quyết số 45-

NQ/TW của Bộ Chính trị, Thành phố đã có nhiều chủ trương, chính sách thu hút nguồn 

lực, đặc biệt là nguồn nhân lực có chất lượng cao để phát triển kinh tế - xã hội địa phương. 

3.1.1 Về phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao 

Được thực hiện trên hai hướng, thu hút từ bên ngoài và đào tạo bổ sung nguồn tại 

chỗ. Cụ thể: 

(1) Thu hút từ bên ngoài:  

Trước hết, UBND TP. Cần Thơ ban hành Quyết định số 50/2007/QĐ-UBND về 

“Quy định thực hiện chính sách khuyến khích, hỗ trợ nguồn nhân lực của thành phố Cần 

Thơ (giai đoạn 2007-2011)”. Đây là giải pháp đột phá đầu tiên của Thành phố nhằm xây 

dựng và phát triển nguồn nhân lực cho địa phương. Trên cơ sở nghiên cứu, đánh giá và rút 

kinh nghiệm những hạn chế, khó khăn, vướng mắc trong quá trình thực hiện các văn bản 

đã ban hành, thành phố tiếp tục triển khai thực hiện ở các giai đoạn tiếp theo có sự điều 

chỉnh, bổ sung phù hợp với thực tiễn như: Nghị quyết số 10/2010/NQ-HĐND sau đó được 

thay thế bằng Nghị quyết số 17/2014/NQ-HĐND ngày 5-12-2014 của Hội đồng nhân dân 

thành phố; Quyết định số 13/2015/QĐ-UBND ngày 10-3-2015 trên cơ sở kế thừa Quyết 

định số 44/2010/QĐ-UBND ngày 26-11-2010 của UBND thành phố nhằm triển khai thực 

hiện chính sách thu hút, hỗ trợ, khuyến khích nguồn nhân lực giai đoạn 2015-2020. 

Qua hơn 10 năm triển khai thực hiện và có sự điều chỉnh, bổ sung phù hợp thực 

tiễn, chính sách thu hút, hỗ trợ, khuyến khích nguồn nhân lực đã góp phần trẻ hóa và nâng 

cao chất lượng đội ngũ CBCCVC của Thành phố. Kết quả, từ năm 2007 đến 2018 TP. Cần 

Thơ đã thu hút được 113 người, trong đó có 1 phó giáo sư, 8 tiến sĩ, 11 thạc sĩ, 6 bác sỹ 

chuyên khoa I về công tác tại sở, ngành, 87 độ đại học về xã, phường, thị trấn. Nhờ vậy, 

tính đến tháng 6-2018, TP. Cần Thơ đã nâng tổng số lượng CBCCVC làm việc trong các 

cơ quan hành chính và đơn vị sự nghiệp lên 26.301 người, trong đó có 1.899 công chức 

cấp thành phố và quận, huyện; 22.506 viên chức và 1.896 CBCC cấp xã, phường. 

Ngoài chính sách thu hút người có trình độ cao về công tác và chính sách hỗ trợ, 

khuyến khích CBCCVC học tập nâng cao trình độ, thành phố thực hiện chính sách mời 

cộng tác ngắn hạn thông qua hoạt động thẩm định dự án, chương trình, quy hoạch, chuyển 

giao công nghệ, dịch thuật… theo hình thức hợp tác cá nhân hoặc theo nhóm chuyên môn. 

(2) Đào tạo bổ sung nguồn tại chỗ: 

Bên cạnh chính sách thu hút, thành phố đã ban hành các quy định về thực hiện 

chính sách hỗ trợ, khuyến khích cho 1.649 trường hợp đào tạo nâng cao trình độ chuyên 

môn đại học và sau đại học. 100% cán bộ, công chức cấp xã đạt trình độ theo quy định, 

bảo đảm về số lượng, nâng cao chất lượng và kế thừa về lâu dài. 

Tỷ lệ lao động đã qua đào tạo ở các thành phần kinh tế cũng được nâng cao. Nếu 

năm 2008 con sô này là 11% thì năm 2018 (sau 10 năm) tăng lên 24,1%. Hiện đang cao 

hơn trung bình cả nước nhưng vẫn thấp hơn 4 thành phố lớn còn lại. 
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Bảng 1. Tỷ lệ lao động đã qua đào tạo chuyên môn kỹ thuật của 5 thành phố lớn 
 

2008 2013 2018 

CẢ NƯỚC 14,3 17,9 21,9 

Hà Nội 23,3 36,2 46,7 

Hải Pḥòng 23,1 26,6 31,1 

Đà Nẵng 32,4 35,9 42,6 

TP. Hồ Chí Minh 31,1 31,6 36,9 

Cần Thơ 11,0 15,2 24,1 

Nguồn: Tổng cục thống kê 

Nhìn chung, đội ngũ CBCCVC của thành phố đã từng bước được xây dựng và phát 

triển một cách đồng bộ, trẻ hóa, bảo đảm tính liên tục, kế thừa. Trình độ chuyên môn, 

nghiệp vụ, lý luận chính trị, kiến thức và năng lực quản lý ngày càng được nâng cao. 

Nhiều CBCCVC chịu khó học hỏi, đổi mới tư duy, phấn đấu vươn lên thực hiện có hiệu 

quả các nhiệm vụ chuyên môn, tạo bước chuyển quan trọng góp phần ổn định chính trị, 

thúc đẩy sự phát triển của địa phương, đáp ứng ngày càng tốt hơn yêu cầu của sự nghiệp 

xây dựng, đổi mới và phát triển kinh tế - xã hội của thành phố. 

3.1.2 Tuyển dụng và chính sách đãi ngộ 

Hầu hết đối tượng thu hút, nhận hỗ trợ khuyến khích sau đào tạo phát huy năng lực, 

hoàn thành tốt công việc được giao, được lãnh đạo đơn vị đánh giá cao. Đây là nguồn 

nhân lực tốt, vừa được đào tạo bài bản, vừa trẻ tuổi, nhiệt tình, xông xáo, tạo nguồn cán bộ 

thành phố sau này. Phần lớn đối tượng thu hút được bố trí làm việc đúng chuyên môn, có 

cơ hội học tập, đào tạo nâng cao trình độ, ngày càng trưởng thành và có cơ hội thăng tiến. 

Về chính sách đãi ngộ nhân tài. Người thực hiện chính sách thu hút được tạo điều 

kiện bố trí vào các vị trí phù hợp với chuyên môn, sở trường nhằm phát huy khả năng 

cống hiến; ngoài chế độ chính sách theo quy định, được hỗ trợ một lần như sau: 

Bảng 2. Mức ưu đãi cho nhân lực về làm việc tại TP Cần Thơ 

Học vị/học hàm 

Điều kiện và nơi công tác (triệu đồng/người) 

Bình 

thường 

Kinh nghiệm 

05 năm 

Thành 

phố 

Quận/ 

huyện 

Xã/ 

phường 

Giáo sư 150     

Phó Giáo sư 130     

Tiến sĩ 100 120.000    

Bác sĩ Chuyên khoa II 65 80.000    

Bác sĩ Chuyên khoa I 

Thạc sĩ - Bác sĩ 
45 55.000    

Bác sĩ /cử nhân Y   30 - 35 25– 30 35– 40  

Hợp tác có thời hạn 20 - 50     

Nguồn: Trích Nghị quyết 17/2014/NQ-HĐND của HĐND TP Cần Thơ 

Chính sách khuyến khích bác sĩ đang công tác tại tuyến y tế thành phố, quận, 

huyện, khi được cấp có thẩm quyền cử tăng cường hỗ trợ chuyên môn cho y tế cơ sở 

(trong thời gian không quá 36 tháng), ngoài việc hưởng lương theo quy định, hàng tháng 

còn được hỗ trợ từ 1.000.000 – 1.500.000 đồng/người tùy vào tuyến xã hay phường/thị 

trấn và nam hay nữ. 
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Về Chính sách hỗ trợ, khuyến khích đào tạo nâng cao trình độ. Đối với cán bộ, 

công chức, viên chức của thành phố học tập nâng cao trình độ, đáp ứng yêu cầu của vị trí 

việc làm và theo từng chức danh phù hợp sẽ được hỗ trợ lần như sau: 

Bảng 3. Mức hỗ trợ, khuyến khích đào tạo nâng cao trình độ CBCCVC TP Cần Thơ 

Trình độ đào tạo 
Chế độ ưu đãi 1triệu đồng/người 

Nam Nữ 

Tiến sĩ 70 75 

Bác sĩ/dược sĩ 

chuyên khoa II 
65 70 

Thạc sĩ 55 60 

Bác sĩ/dược sĩ 

chuyên khoa I 
50 55 

Nguồn: Trích Nghị quyết 17/2014/NQ-HĐND của HĐND TP Cần Thơ 

Riêng viên chức ở trạm y tế xã, phường, thị trấn đi học bác sĩ, cử nhân ngành y, 

dược sĩ, ngoài chế độ đào tạo, bồi dưỡng theo quy định, sau khi tốt nghiệp được hỗ trợ 

một lần với mức 30.000.000 đồng/người đối với nữ, 25.000.000 đồng/người đối với nam. 

3.2 Những hạn chế và nguyên nhân trong phát triển nguồn nhân lực chất 

lượng cao thành phố Cần Thơ thời gian qua 

Nếu xét theo 3 phương diện đào tạo phát triển, sử dụng lao động và chính sách đãi 

ngộ thì trong phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao thành phố Cần Thơ thời gian qua 

có các hạn chế cơ bản như sau: 

1) Thiếu quy hoạch đồng bộ cho đào tạo phát triển nguồn nhân lực nói chung, 

nguồn nhân lực chất lượng cao cho từng ngành nói riêng. Chưa có định hướng, quy 

hoạch, kế hoạch đào tạo, phát triển nguồn nhân lực thật dựa vào nhu cầu và xu hướng phát 

triển của từng ngành kinh tế - xã hội cụ thể, nhất là những ngành nghề thế mạnh, chủ lực 

của địa phương, còn thiên về phục vụ “nguồn cung”, chưa thật sự quan tâm đến cầu của xã 

hội. Việc lựa chọn đối tượng để đưa đi đào tạo nhiều lúc còn mang tính chủ quan, nể nang, 

tình cảm, thiếu khách quan, khoa học nên dẫn đến việc đào tạo phát triển thiếu cấn đối. 

Nhân lực nhìn chung thừa vẫn thừa, thiếu vẫn cứ thiếu. Người học sau khi tốt nghiệp trở 

về không có việc làm hoặc làm không đúng chuyên môn được đào tạo gây ra lãng phí lớn 

về nguồn lực kinh tế địa phương. 

2) Chất lượng nguồn nhân lực được đào tạo chưa đáp ứng được yêu cầu thực tiễn 

của các lĩnh vực, ngành nghề mũi nhọn của địa phương. Tình trạng các cơ sở đào tạo 

trong nước chạy đua theo chỉ tiêu, thu nhập và “việc làm” của đội ngũ giảng viên, chạy 

đua theo ngành đang hot, đồng thời gia tăng học phí như một hình thức kinh doanh đã làm 

hạn chế khả năng tiếp cận môi trường đào tạo chất lượng cao của người học có hoàn cảnh 

khó nhăn, nguồn nhân lực trong các ngành nghề bị coi là “yếm thế” ngày càng mai một. 

Mặt khác, sự dễ dãi của các cơ sở đào tạo còn vô tình tạo ra môi trường học tập thiếu kỷ 

cương, nhiều sinh viên lười học, không chịu khó nghiên cứu, tình trạng bằng thật học giả 

trở nên phổ biến đã dẫn đến chất lượng nguồn nhân lực không đáp ứng được yêu cầu của 

thị trường lao động, đặc biệt trong các ngành kinh tế chủ lực của địa phương. 

3) Việc thực hiện chính sách thu hút, sử dụng nhân tài còn nhiều bất hợp lý. Thực 

tế thời gian qua cho thấy, nhiều địa phương, trong đó có Thành phố rất đề cao việc thu hút 

nhưng chưa coi trọng sử dụng người tài. Việc bố trí, sắp xếp công việc chưa phù hợp nên 
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không tạo được điều kiện tốt cho họ phát huy khả năng. Cơ sở tuyển dụng hiện nay ở các 

cơ quan hành chính sự nghiệp chủ yếu là căn cứ vào mối quan hệ và bằng cấp chung 

chung mà không quan tâm đến trình độ chuyên môn, năng lực thực tế của nhân sự. Ngược 

lại, nhiều doanh nghiệp tuyển dụng lao động không quan tâm đến người có trình độ 

chuyên môn kỹ thuật cao, thường tìm kiếm lao động phổ thông để trả lương thấp. Do đó, 

khá nhiều trường hợp sau khi được tuyển dụng không phát huy được sở trường, trình độ 

chuyên môn cao hoặc phải đảm nhận những công việc không phù hợp với chuyên môn 

được đào tạo hiện đang khá phổ biến. 

4) Việc đãi ngộ nhân tài hiện nay cũng chưa phù hợp, chưa tương xứng. Thời gian 

qua, chế độ đãi ngộ với “hiền tài” vẫn chưa được thực hiện một cách thường xuyên, đồng 

bộ. Chủ trương, chính sách nhiều, khá đầy đủ nhưng thực tế triển khai thực hiện còn nhiều 

bất cập như: điều kiện, môi trường làm việc còn nhiều hạn chế; đãi ngộ về vật chất (lương, 

thưởng) chưa tương xứng với vị trí công việc và trình độ chuyên môn được đào tạo… 

Chính những điều này đang góp phần cản trở việc phát huy năng lực và sức sáng tạo của 

nguồn nhân lực chất lượng cao, khó lòng thu hút và giữ chân người tài được lâu dài. 

5) Việc xét chọn đối tượng đưa đi đào tạo phát triển còn nhiều bất cập. Một thực 

trạng làm đau đầu các nhà quản lý và quy hoạch đào tạo phát triển nguồn nhân lực ở nhiều 

địa phương thời gian qua là, ứng viên được cử đi học không hoàn thành kế hoạch học tập 

hoặc học xong rồi tự phá vỡ hợp đồng, không trở về nước, bỏ việc giữa chừng” gây khó 

khăn, tốn kém cho đơn vị chủ quản. Số ứng viên không trở về chủ yếu là giảng viên đi du 

học theo học bổng nước ngoài kể cả học viên của đề án 911 và 322. Qua tìm hiểu được 

biết, nhiều ứng viên ở lại nước ngoài tìm kiếm việc làm với mức thu nhập và môi trường 

làm việc tốt hơn. Một số khác thì lấy lý do chăm sóc gia đình (vợ/chồng, con) còn đang 

học tập hoặc xin đi học tiếp để không trở về “thực hiện nghĩa vụ”. Đây là là kẻ hở quan 

trọng làm thất thoát nguồn lực và ảnh hưởng xấu đến chính sách đào tạo phát triển nguồn 

nhân lực của Nhà nước. 

4. HÀM Ý CHÍNH SÁCH PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC CHẤT LƯỢNG 

CAO THÀNH PHỐ CẦN THƠ THỜI GIAN TỚI 

4.1 Quan điểm phát triển nguồn chất lượng cao  

Quan điểm phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao thành phố Cần Thơ thời gian 

tới là: (1) phải được coi là hướng ưu tiên đặc biệt nhằm tạo ra mũi đột phá trong ứng dụng 

khoa học, công nghệ nhằm phục vụ sự nghiệp công nghiệp hóa, hiện đại hóa thành phố 

Cần Thơ theo tinh thần Nghị quyết 45 của Bộ Chính trị; (2) phải gắn liền với mục tiêu 

phát triển kinh tế – xã hội của địa phương trong vai trò trung tâm và là động lực thúc đẩy 

phát tiển kinh tế - xã hội của toàn vùng; (3) là trách nhiệm của lãnh đạo các cấp, các ngành 

cũng như của hệ thống cơ sở giáo dục đào tạo thành phố Cần Thơ; (4) phải tôn trọng quy 

luật khách quan của nền kinh tế thị trường hội nhập quốc tế trên cơ sở kế thừa và giữ vững 

bản sắc dân tộc cũng như đảm bảo các tiêu chí xây dựng người Cần Thơ hiện đại là “Trí 

tuệ - Năng động – Nhân ái – Thanh lịch – Hào hiệp”. 

4.2 Hàm ý chính sách 

Thứ nhất, quy hoạch đào tạo phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao phải dựa 

trên nhu cầu của ngành nghề cụ thể cũng như gắn chặt với quy hoạch phát triển kinh tế - 

xã hội của Thành phố trong từng giai đoạn. Cần Tránh tình trạng chạy theo chỉ tiêu số 

lượng, giải quyết “nguồn cung”, qua loa hoặc lấy tiếng. Cần ưu tiên đào tạo những ngành 

nghề liên quan đến kỹ thuật nông nghiệp hiện đại, đáp ứng nhu cầu nguồn nhân lực cho 

phát triển nông nghiệp, nông thôn của Thành phố cũng như toàn vùng ĐBSCL. 
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Thứ hai, xây dựng Hệ thống tuyển chọn có khả năng đánh giá đúng năng lực của 

người tài. Giúp tránh được tình trạng chỉ dựa vào các tiêu chí thuộc về phần hình thức bên 

ngòai như bằng cấp, kinh nghiệm (được viết trong CV), tiếng tăm, uy tín… đánh giá chính 

xác nhân lực xuất sắc, có khả năng thích nghi cao trong công việc, tâm huyết, gắn bó với 

địa phương.  

Thứ ba, đẩy mạnh hợp tác trong nước và  quốc tế trong đào tạo phát triển nguồn 

nhân lực. Tăng cường hợp tác giữa thành phố với các cơ sở đào tạo trong nước và  quốc tế 

vể đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao dưới nhiều hình thức khác nhau. Đồng thời, để 

tránh lãng phí nguồn lực, Thành phố cần nghiên cứu lựa chọn gửi đi đào tạo những người 

thực sự có khả năng học tập, đảm bảo thực hiện tốt cam kết cũng như mong muốn phục vụ 

lâu dài cho Thành phố. Không chọn gửi đại trà, chạy theo chỉ tiêu hoặc tình cảm cá nhân. 

Thứ tư, hoàn thiện chính sách thu hút và đãi ngộ nguồn nhân lực chất lượng cao. 

Các địa phương cần tạo ra môi trường làm việc dân chủ, công bằng, có cơ hội tự khẳng 

định mình, thỏa sức sáng tạo; cần có một môi trường nghiên cứu khoa học thật sự nhằm 

phát huy tối đa trí tuệ ; trân trọng, nhìn nhận, đánh giá đúng khả năng của họ, sử dụng họ 

vào đúng ngành nghề chuyên môn... Thực hiện tốt chính sách này sẽ giúp thu hút, giữ 

chân lâu dài và phát huy được nguồn nhân lực có chất lượng cao cho Thành phố. 

5. KẾT LUẬN 

Phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao là chìa khóa để đưa TP Cần Thơ phát 

triển theo đúng tinh thần Nghị quyết 45 của Bộ Chính trị. Để thực hiện được vấn đề này, 

đòi hỏi phải có sự quan tâm và can thiệp của các cấp các ngành, bằng các chủ trương, 

chính sách và biện pháp tích cực nhằm hoàn thiện cơ chế đào tạo, thu hút, sử dụng và đãi 

ngộ người tài làm nền tảng cho phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao. Phát triển nguồn 

lực con người có chất lượng cao là nhân tố quan trọng tạo ra hướng đột phá cho chiến lược 

phát triển kinh tế - xã hội của TP Cần Thơ. Nó đòi hỏi có sự đồng thuận và tham gia mang 

tính liên ngành, nhiều lĩnh vực và toàn bộ xã hội, cũng như các cấp chính quyền Thành 

phố cần có quan điểm, giải pháp đúng đắn, đồng thời triển khai thực hiện quyết liệt, đồng 

bộ và có hiệu quả để góp phần tạo nên nguồn lực phát triển mạnh mẽ, đưa thành phố Cần 

Thơ sớm thành thành phố động lực của cả Đồng bằng sông Cửu Long. 
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