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1. Nhận thức về nguồn nhân lực lãnh
đạo chủ chốt cấp tỉnh ở Nghệ An

1.1. Nguồn nhân lực lãnh đạo chủ
chốt cấp tỉnh ở địa phương

Nguồn nhân lực lãnh đạo chủ chốt cấp
tỉnh ở địa phương là cán bộ chiến lược có chức

danh cao cấp ở địa phương, có nhiệm vụ định
hướng, lãnh đạo và điều hành hoạt động kinh
tế - xã hội, quốc phòng an ninh và mọi hoạt
động trên địa bàn. Đây là đội ngũ có trách
nhiệm và quyền hạn để giải quyết các vấn đề
mang tính lâu dài cũng như trước mắt tại địa

Thực trạng nguồn cán bộ chủ chốt ở Nghệ An 
Giải pháp và kiến nghị chính sách

Tỉnh Nghệ An là một địa phương có diện tích lớn, đông dân, đa dân tộc,
có điều kiện địa lý đa dạng vừa có rừng vừa có biển. Đây là lợi thế trong
phát triển kinh tế nhưng cũng phức tạp trong công tác quản lý. Nhận thấy
tầm quan trọng của đội ngũ cán bộ chủ chốt trong sự phát triển kinh tế và
quản lý xã hội, tỉnh đã đưa ra nhiều chính sách nhằm thu hút nhân tài và
đẩy mạnh công tác đào tạo bồi dưỡng để nâng cao chất lượng của cán bộ.
Để phát triển đội ngũ lãnh đạo này, trước hết cần phải đánh giá thực
trạng hiện tại, từ đó đưa ra chiến lược, kế hoạch vừa có tính dài hạn, vừa
có tính ngắn hạn, nhằm tạo đội ngũ cán bộ thực hiện các mục tiêu đề ra
của tỉnh. 

* Khoa Lãnh đạo học và Chính sách công - Học viện Chính trị Khu vực I

q vươNg thị bích thủy *
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phương. Nguồn nhân lực lãnh đạo chủ chốt
cấp tỉnh ở địa phương được hiểu là nguồn
nhân lực lãnh đạo do Ban Thường vụ Tỉnh ủy
quản lý. Bao gồm:

- Ủy viên Ban Chấp hành Đảng bộ tỉnh;
Ủy viên Ban Thường vụ Tỉnh ủy; Phó Chủ tịch
Hội đồng nhân dân tỉnh, Phó Chủ tịch Ủy ban
nhân dân tỉnh.

- Trưởng đoàn, Phó Trưởng Đoàn đại biểu
Quốc hội hoạt động chuyên trách, Đại biểu
Quốc hội chuyên trách của tỉnh.

- Trưởng ban, Phó Trưởng ban đảng của
Tỉnh ủy, Chủ nhiệm, Phó Chủ nhiệm, Ủy viên
Ủy ban Kiểm tra Tỉnh ủy, Chánh Văn phòng,
Phó Chánh Văn phòng Tỉnh ủy; Thư ký đồng
chí Bí thư Tỉnh ủy; Chánh Văn phòng, Phó
Chánh Văn phòng Đoàn đại biểu Quốc hội và
Hội đồng nhân dân tỉnh; trưởng, phó các ban
Hội đồng nhân dân tỉnh; Chánh Văn phòng,
Phó Chánh Văn phòng Ủy ban nhân dân tỉnh.

- Chủ tịch, Phó Chủ tịch Ủy ban Mặt trận
Tổ quốc tỉnh; cấp trưởng, cấp phó các tổ chức
chính trị - xã hội cấp tỉnh.

- Giám đốc, Phó giám đốc sở và cơ quan
ngang sở. 

- Bí thư, phó bí thư, thành viên ban cán
sự đảng, đảng đoàn cơ quan Nhà nước, Mặt
trận Tổ quốc, các tổ chức chính trị - xã hội và
các tổ chức hội được Đảng, Nhà nước giao
nhiệm vụ ở cấp tỉnh.

- Chủ tịch, phó chủ tịch các tổ chức hội
được Đảng, Nhà nước giao nhiệm vụ ở cấp tỉnh
(đối với các hội có đảng đoàn).

- Cấp trưởng, cấp phó các đơn vị sự
nghiệp trực thuộc Tỉnh ủy và Ủy ban nhân
dân tỉnh. 

- Bí thư, phó bí thư huyện ủy, thành ủy,
thị ủy và tương đương; bí thư, phó bí thư đảng
ủy khối trực thuộc Tỉnh ủy; chủ tịch Hội đồng
nhân dân, chủ tịch Ủy ban nhân dân huyện,
thành phố, thị xã.

Đội ngũ nguồn nhân lực lãnh đạo chủ
chốt là bộ phận quan trọng đối với mỗi địa
phương, vì nguồn lực này được ví như “Tư lệnh
ngành” cấp tỉnh, là người đứng đầu một huyện
hay một ngành trên địa bàn tỉnh, có ảnh
hưởng đến đội ngũ cán bộ công chức, viên chức
của tỉnh trên cả vai trò dẫn dắt lẫn kiểm soát.
Nếu đội ngũ lãnh đạo chủ chốt làm tốt công
tác nêu gương sẽ góp phần giữ vững trong sạch
của Đảng bộ, Chi bộ, đồng thời thúc đẩy sự
phát triển của ngành, địa phương mình.

1.2. Vai trò của nguồn nhân lực lãnh
đạo chủ chốt cấp tỉnh ở địa phương

1.2.1. Vai trò tham mưu hoạch định chính sách

Lãnh đạo, chỉ đạo và điều hành quá trình
tham mưu hoạch định chính sách tại địa
phương. Quá trình này được thực hiện từ khi
vấn đề chính sách được phát hiện đối với xây
dựng chính sách bị động hoặc chủ động tham
mưu đề xuất thay thế các chính sách cũ không
còn phù hợp với quy định hiện hành và điều kiện
thức tế, hay xây dựng một chính sách mới thúc
đẩy phát triển kinh tế - xã hội ở địa phương. 

1.2.2. Vai trò tổ chức thực hiện

Nhân lực lãnh đạo chủ chốt cấp tỉnh ở địa
phương đóng vai trò quan trọng trong lãnh
đạo việc cụ thể hóa các chủ trương, chính sách
của Đảng, Trung ương và địa phương đi vào
cuộc sống. Bộ phận này quản lý các cơ quan
HCNN trung ương và địa phương trên địa
bàn, là những đơn vị đóng góp trực tiếp vào
phát triển kinh tế, giáo dục; đảm bảo an ninh
và an sinh xã hội trên địa bàn. Thông qua vai
trò tổ chức thực hiện chức năng nhiệm vụ của
cơ quan, tiếp tục tham mưu đề xuất các giải
pháp giúp cho Tỉnh ủy và Chính quyền địa
phương thực hiện công tác quản lý Nhà nước
tốt hơn trên địa bàn.

1.2.3. Vai trò về thông tin

Nhân lực lãnh đạo chủ chốt cấp tỉnh đóng
vai trò trung tâm, đầu não của tổ chức liên
quan đến thu thập, tiếp nhận, phân tích, xử lý
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và truyền đạt thông tin. Bộ phận này vừa thu
thập thông tin đầy đủ, kịp thời từ cấp trên và
bên ngoài truyền đến cho nội bộ, các thành
viên trong tổ chức phân tích, xử lý và thực
hiện những thông tin được truyền đạt. Và
ngược lại, tiếp nhận thông tin nội bộ của tổ
chức lại truyền ra bên ngoài, báo cáo cấp trên
hoặc phối hợp thực hiện.

1.2.4. Vai trò ra quyết định

Vai trò ra quyết định của nhân lực lãnh
đạo chủ chốt cấp tỉnh ở địa phương thể hiện
thông qua những quyết định của mình có ảnh
hưởng đến tổ chức. Với vị trí của mình, đội ngũ
lãnh đạo thể hiện vai trò này thông qua việc ra
quyết định với các tình huống gắn liền với
những hành động kịp thời để giải quyết những
vấn đề thuộc cơ quan mình quản lý. Bên cạnh
việc đưa ra những quyết định thì việc triển khai
truyền đạt thông tin tới đối tượng thực hiện
trong việc phân bổ các nguồn lực trong tổ chức,
điều này ảnh hưởng đến hiệu quả và hiệu lực
và phát triển kinh tế - xã hội của địa phương.

1.2.5. Vai trò thanh tra, kiểm tra giám sát
và phản biện

Đội ngũ cán bộ chủ chốt là người triển
khai nghị quyết, chương trình hành động, kế
hoạch của cấp trên đến tổ chức và đảng viên,
tạo sự chuyển biến tích cực về nhận thức và
hành động, đồng thời chú trọng nâng cao chất
lượng, nội dung sinh hoạt tư tưởng trong các
cuộc họp đảng bộ, chi bộ. Một mặt là người
nắm về tâm tư nguyện vọng của cán bộ, giúp
cho Cơ quan tổ chức được vận hành hiệu quả.
Mặt khác thanh tra, kiểm tra, giám sát hoạt
động của tổ chức để kịp thời chấn chỉnh những
thiếu sót trong công việc và lệch lạc trong tư
tưởng đội ngũ cán bộ. 

2. Thực trạng nguồn nhân lực lãnh
đạo chủ chốt cấp tỉnh ở tỉnh Nghệ An

2.1. Hệ thống cơ quan quản lý Nhà
nước và đơn vị cấp huyện trên địa bàn
tỉnh Nghệ An

2.1.1. Cơ cấu, tổ chức bộ máy các cơ quan
Nhà nước ở Nghệ An

Hệ thống cơ quan trên địa bàn tỉnh Nghệ
An được chia thành các cơ quan trực thuộc tỉnh
(24 cơ quan) và hệ thống cơ quan trung ương (8
cơ quan) trên địa bàn, với tổng số 32 đơn vị. Hệ
thống cơ quan này là đầu mối tiếp nhận thông
tin chỉ đạo từ Tỉnh ủy, Ủy ban nhân dân tỉnh
Nghệ An để thực hiện các chức năng nhiệm vụ
quản lý Nhà nước trên địa bàn, là cầu nối để
thực hiện nhiệm vụ chính trị và các mục tiêu
đề ra của Nghị quyết Đại hội tỉnh Đảng bộ.
Đồng thời là bộ phận tham mưu các cơ chế
chính sách, giải pháp và phương thức lãnh đạo
trong ngành, lĩnh vực phụ trách. Đây là bộ
phận quan trọng trong việc triển khai các chính
sách của Đảng và Nhà nước đi vào cuộc sống,
là kênh phản hồi những bất cập, những vấn đề
cần cải cách trong quá trình quản lý Nhà nước. 

Căn cứ vào chức năng nhiệm vụ và cơ
cấu, tác giả tổng hợp và phân chia hệ thống cơ
quan quản lý nhà nước trên địa bàn tỉnh Nghệ
An như sau:

Hình 1: Các cơ quan hành chính Nhà
nước ở Nghệ An

Nguồn: Tác giả nghiên cứu tổng hợp
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2.1.2. Hệ thống cấp huyện ở tỉnh Nghệ An

Với dân số tập trung chủ yếu ở vùng đồng
bằng và các thành phố lớn, Nghệ An có tổng
cộng 17 huyện, 3 thị xã và thành phố Vinh. Bao
gồm: Thành phố Vinh; Thị xã: Hoàng Mai, Thái
Hòa và Cửa Lò. 17 huyện: Hưng Nguyên,
Nghĩa Đàn, Anh Sơn, Con Cuông, Diễn Châu,
Tân Kỳ, Thanh Chương, Đô Lương, Quế Phong,
Quỳ Châu, Kỳ Sơn, Nam Đàn, Nghi Lộc, Quỳ
Hợp, Quỳnh Lưu, Tương Dương, Yên Thành.
Dù là tỉnh thành có số dân cao thứ 4 cả nước
nhưng mật độ dân số lại phân bố không đồng
đều. Mật độ dân cư thưa thớt dần vào những
vùng núi cao. Tại các khu vực núi cao chủ yếu
tập trung các dân tộc thiếu số như: Thái, Thổ,
Mông, Khơ Mú,... và một số ít người Kinh. 

Hình 2: Hệ thống cấp huyện ở tỉnh
Nghệ An

Nguồn: Bandovietnam.com.vn

2.2. Thực trạng nguồn nhân lực lãnh
đạo chủ chốt cấp tỉnh ở tỉnh Nghệ An

2.2.1. Kết quả đạt được

Nghệ An là một tỉnh có diện tích lớn nhất
cả nước và dân số đông thứ 4 (chỉ sau Thành
phố Hồ Chí Minh, Hà Nội và Thanh Hóa), vì
vậy, biên chế giai đoạn 2022-2026 được giao tại
Quyết định 72-QĐ/TW ngày 18/7/2022 của Bộ
Chính trị, Nghệ An cũng được giao biên chế lớn
thứ tư sau 3 tỉnh thành nói trên. Năm 2022,
biên chế Nghệ An được giao là 60.958 người,
trong đó công chức 5.088 người. Đội ngũ lãnh
đạo chủ chốt cấp tỉnh là 298 người (chiếm
5,85% cán bộ công chức). Điều đáng ghi nhận

là đội ngũ lãnh đạo đã được trẻ hoá, có 2,3%
lãnh đạo chủ chốt cấp tỉnh dưới 40 tuổi, độ tuổi
trên 50 tuổi tuy chiếm số lượng nhiều nhất
nhưng cũng chỉ đạt 54,4%. Trình độ học vấn
của đội ngũ lãnh đạo cũng được nâng cao, đội
ngũ lãnh đạo được đào tạo sau đại học chiếm
69,5%, trong đó trình độ tiến sỹ là 9,4%. 

Bảng 1: Nguồn nhân lực lãnh đạo
chủ chốt cấp tỉnh ở tỉnh Nghệ An

Nguồn: Ban Tổ chức Tỉnh ủy Nghệ An,
tháng 2/2023

2.2.2. Đánh giá quá trình phát triển
nguồn nhân lực lãnh đạo chủ chốt cấp tỉnh ở
Nghệ An

a. Về ưu điểm:

Để có nguồn lãnh đạo chủ chốt cấp tỉnh
của tỉnh như hiện nay, Nghệ An đã thực hiện
công tác cán bộ theo trình tự từ tuyển dụng,
đào tạo, bồi dưỡng, luân chuyển cho đến bổ
nhiệm cán bộ.

* Về tuyển dụng, tiếp nhận cán bộ.

Tiêu chí Số
lượng

Tỷ
trọng

Tổng số 298 0
1. Tuổi đời 298
Dưới 40 tuổi 7 2.3%
Từ 40 tuổi đến 45 tuổi 129 43.3%
Trên 50 tuổi 162 54.4%

2. Trình độ chuyên
môn nghiệp vụ 298

Tiến sỹ 28 9.4%
Thạc sỹ 179 60.1%
Cử nhân 91 30.5%
- Dưới Đại học
3. Giới tính 298
Nam 252 84.6%
Nữ 46 15.4%
4. Dân tộc 298
Dân tộc Kinh 283 95.0%
Dân tộc Thái 12 4.0%
Dân tộc Mông 1 0.3%
Dân tộc Thổ 2 0.7%
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Việc tuyển dụng công chức đã căn cứ vào
yêu cầu, nhiệm vụ, vị trí việc làm và chỉ tiêu
biên chế và thông qua thi tuyển theo nguyên
tắc công khai, minh bạch, khách quan và đúng
pháp luật, đảm bảo tính cạnh tranh. Công tác
tuyển dụng, tiếp nhận cán bộ được Tỉnh ủy,
UBND cụ thể hóa bằng hệ thống các văn bản
và tiến hành theo đúng quy trình, quy định.
Sau khi tuyển dụng, công tác tiếp nhận cán bộ,
công chức, viên chức trong hệ thống chính trị
được thực hiện theo phân cấp quản lý cán bộ.

* Về công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ

Công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ đã
được phân cấp rõ thẩm quyền; Thống nhất đầu
mối quản lý theo dõi đào tạo, bồi dưỡng về
chính trị, chuyên môn. Việc đào tạo, bồi dưỡng
theo tiêu chuẩn chức danh, từng bước khắc
phục tình trạng đào tạo tràn lan, lãng phí,
không hiệu quả. Bên cạnh đào tạo trong nước,
tỉnh Nghệ An đã cử nhiều đoàn cán bộ đi học
tập kinh nghiệm, ngoại ngữ, chuyên môn ở
nước ngoài, nhằm tạo ra thế hệ lãnh đạo đáp
ứng hội nhập toàn cầu hóa.

* Về đánh giá, xếp loại cán bộ:

Công tác đánh giá cán bộ được thực hiện
khi xây dựng, bổ sung quy hoạch, đề bạt, bổ
nhiệm, bổ nhiệm lại, giới thiệu ứng cử, điều
động, luân chuyển cán bộ; đánh giá cán bộ
lãnh đạo, quản lý hàng năm và khi kết thúc

nhiệm kỳ. Trong đánh giá,
xếp loại hàng năm thực hiện
nghiêm tỷ lệ các mức xếp
loại theo quy định của Trung
ương, từng bước khắc phục
bệnh thành tích trong đánh
giá cán bộ. Ngoài ra, còn
thực hiện tốt việc gắn đánh
giá trách nhiệm cán bộ lãnh
đạo, quản lý, nhất là người
đứng đầu với kết quả thực
hiện nhiệm vụ của tập thể.
Kết quả đánh giá cán bộ

lãnh đạo chủ chốt cấp tỉnh của 298 người
trong năm 2022 cho thấy, có 65 người đạt kết
quả hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ và 233
người hoàn thành tốt nhiệm vụ. Không có
người nào bị đánh giá không hoàn thành
nhiệm vụ.

* Về bổ nhiệm và giới thiệu cán bộ ứng cử

Việc bổ nhiệm cán bộ và giới thiệu cán bộ
ứng cử được thực hiện đúng quy trình, tiêu
chuẩn chức danh của bộ, ngành Trung ương
và của tỉnh. Đảm bảo tính công khai, minh
bạch, dân chủ, khách quan; đảm bảo nguyên
tắc Đảng thống nhất lãnh đạo về công tác cán
bộ, đồng thời phát huy vai trò các tổ chức trong
hệ thống chính trị. Cán bộ được bổ nhiệm cơ
bản được lựa chọn trong quy hoạch chức danh
bổ nhiệm hoặc quy hoạch tương đương. 

* Về quy hoạch cán bộ:

Ban Thường vụ Tỉnh ủy đã chỉ đạo xây
dựng và phê duyệt các đề án rà soát quy hoạch
2015 - 2020 và xây dựng quy hoạch 2020 -
2025 với những nguyên tắc và tiêu chí cụ thể,
đảm bảo cơ cấu về độ tuổi, giới tính, dân tộc
thiểu số và tính linh hoạt trong quy hoạch.
Công tác quy hoạch cán bộ được thực hiện
ngày càng nề nếp, đảm bảo chặt chẽ, dân chủ,
khách quan. Kết quả rà soát, bổ sung quy
hoạch cán bộ bảo đảm đúng yêu cầu quy định,
cán bộ trẻ, nữ, dân tộc ngày càng quan tâm
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đưa vào quy hoạch để đào tạo.

* Về luân chuyển cán bộ 

Mục đích luân chuyển cán bộ để rèn
luyện và giúp cho cán bộ có trải nghiệm ở
nhiều lĩnh vực, nhiều không gian, có điều kiện
được rèn luyện để trưởng thành. Ban Thường
vụ Tỉnh ủy đã ban hành Quy định số 09-
QĐ/TU, ngày 20/9/2021 về luân chuyển cán
bộ, được cấp ủy các cấp thường xuyên quan
tâm và triển khai kịp thời, bài bản, theo đúng
quy trình và quy định của cấp trên về công tác
luân chuyển cán bộ lãnh đạo, quản lý; xây
dựng kế hoạch, tổ chức thực hiện nghiêm túc
và có hiệu quả việc luân chuyển cán bộ.

* Về kiểm tra, giám sát:

Công tác kiểm tra, giám sát về công tác
cán bộ được xác định là nhiệm vụ trọng tâm
trong chương trình kiểm tra, giám sát hàng
năm. Thông qua kiểm tra, giám sát đã phát
huy ưu điểm, nhân rộng các mô hình, cách làm
hay; đồng thời kịp thời khắc phục, chấn chỉnh
các thiếu sót khuyết điểm trong công tác cán
bộ. Qua công tác kiểm tra, giám sát kịp thời
kiến nghị, đề xuất với cơ quan có thẩm quyền
sửa đổi, bổ sung các quy định, cơ chế, chính
sách về cán bộ và công tác cán bộ.

b. Một số hạn chế

Một bộ phận lãnh đạo chủ chốt vẫn còn
tư tưởng bảo thủ, trì trệ, làm việc theo kinh
nghiệm, ngại tiếp thu kiến thức mới. Một bộ
phận cán bộ có ý thức kỷ luật kém, phát ngôn
tùy tiện, gây mất đoàn kết nội bộ. Một bộ phận
cán bộ chủ chốt yếu kém cả về phẩm chất,
năng lực, thiếu tính chiến đấu, vi phạm
nguyên tắc mà chậm được xử lý hoặc thay thế.
3. Khuyến nghị Chính sách

3.1. Nghị quyết Đại hội Đảng bộ tỉnh
Nghệ An lần thứ XIX về công tác cán bộ

Xây dựng đội ngũ cán bộ các cấp đáp ứng
tiêu chuẩn chức danh, vị trí việc làm và khung
năng lực theo quy định. Phấn đấu đến năm 2025,

các chỉ tiêu về lãnh đạo đạt kết quả như sau:

- Cấp tỉnh: Có từ 10 - 15% cán bộ lãnh
đạo, quản lý dưới 40 tuổi; từ 10 - 15% cán bộ
lãnh đao, quản lý đủ khả năng làm việc trong
môi trường quốc tế; phấn đấu đạt tỷ lệ cấp ủy
viên nữ từ 15% trở lên, có cán bộ nữ trong ban
thường vụ.

- Cấp huyện: Có từ 10 - 15% cán bộ lãnh
đạo chủ chốt và ủy viên ban thường vụ cấp ủy
cấp huyện dưới 40 tuổi; cơ bản bố trí bí thư cấp
ủy cấp huyện không phải là người địa phương;
phấn đấu đạt tỷ lệ cấp ủy viên nữ từ 15% trở
lên và có cán bộ nữ trong ban thường vụ.

- Đối với cán bộ chuyên trách cấp xã:
100% có trình độ đại học, cao đẳng và được
chuẩn hóa về lý luận chính trị, chuyên môn,
nghiệp vụ, kỹ năng công tác.

3.2. Khuyến nghị Chính sách
Kết quả nghiên cứu cho thấy, Nghệ An là

một tỉnh có diện tích lớn nhất ở Việt Nam, đa
dạng dân tộc, có số dân đông thứ tư trong cả
nước, công tác cán bộ đã đạt được nhiều thành
quả. Tuy nhiên tỉ lệ cán bộ chủ yếu tập trung
ở dân tộc Kinh (95%). Tỉ lệ cán bộ nữ (15%)
thấp hơn trung bình chung của cả nước. Công
tác bổ nhiệm lãnh đạo chủ yếu vẫn từ nguồn
cán bộ công chức đã làm trong hệ thống cơ
quan hành chính. Việc phát hiện cán bộ có
năng lực thường được thực hiện trong quá
trình làm việc của công chức. Công tác thi
tuyển và bổ nhiệm vẫn còn nhiều quy định
chồng chéo, chưa rõ ràng và giới hạn thi tuyển
từ khu vực tư. Nhận thấy, Nghệ An cần có
bước đột phá trong việc phát triển đội ngũ cán
bộ chủ chốt cấp tỉnh, nghiên cứu đưa ra một
số đề xuất sau đây:

Thứ nhất: Tỉnh Nghệ An cần xây dựng
chiến lược phát triển nguồn nhân lực chất
lượng cao nói chung và đội ngũ lãnh đạo chủ
chốt cấp tỉnh nói riêng mang tính dài hạn, phù
hợp với điều kiện thực tế của tỉnh. Chiến lược
phát triển nguồn nhân lực gắn liền với chiến
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lược phát triển kinh tế - xã hội của tỉnh, gắn
với quy hoạch phát triển của ngành, của địa
phương cấp huyện, cấp xã. Từ quy hoạch này
mới nhận thấy nhu cầu về bố trí cán bộ phù
hợp, từ đó làm cơ sở cho việc tuyển dụng, đào
tạo và bồi dưỡng, bố trí sử dụng cán bộ.

Thứ hai: Công tác phát hiện nhân tài nên
được thực hiện sớm những học sinh, sinh viên
có năng lực tốt, phẩm chất đạo đức, rèn luyện
tốt để cấp học bổng đào tạo những chuyên
ngành dự kiến bổ sung, cam kết với nhân tài
quay về làm việc tại địa phương. Việc ươm
mầm nhân tài phải có sự quản lý chặt chẽ,
phối hợp các bộ phận liên quan.

Thứ ba: Cần tạo môi trường làm việc phát
huy được năng lực của cán bộ công chức, thông
qua xây dựng hệ thống đánh giá minh bạch,

tạo sự đồng thuận giữa cấp trên và cấp dưới.
Xây dựng hệ thống quan điểm, bộ tiêu chí
đánh giá cán bộ rõ ràng giúp cho công tác
đánh giá thực hiện minh bạch công khai.

Thứ tư: Xuyên suốt, nhất quán chiến lược
đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao. Gắn
trách nhiệm đào tạo cán bộ, phát triển đội ngũ
cán bộ gắn với trách nhiệm của người đứng
đầu cấp ủy, xem đây là một tiêu chí đánh giá
năng lực lãnh đạo.

Thứ năm: Đẩy mạnh công tác đào tạo bồi
dưỡng các năng lực phù hợp cho đội ngũ cán
bộ lãnh đạo, tăng cường các kỹ năng cần thiết
trong hội nhập quốc tế, trong đó chú trọng đến
năng lực ngoại ngữ, khai thác thông tin và
ngoại giao quốc tế.q
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