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PHẦN MỞ ĐẦU 
1. Tính cấp thiết của luận án 
 Nguồn nhân lực (NNL) là nguồn lực quan trọng nhất, quyết định năng suất, 

chất lượng hiệu quả sử dụng các nguồn lực khác trong hệ thống nguồn lực của 
doanh nghiệp (DN). Phát triển nguồn nhân lực được coi là mục tiêu, động lực và 
phương tiện phát triển doanh nghiệp.  

Việt Nam đã là thành viên của WTO, các doanh nghiệp nói chung và các 
doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản nói riêng đứng trước nhiều cơ hội và 
nguy cơ. Thách thức lớn nhất của các doanh nghiệp Việt nam chính là sự bất cập 
của nguồn nhân lực với yêu cầu về kinh tế, kỹ thuật và quản lý của hội nhập, cạnh 
tranh và phát triển bền vững. Các công trình khoa học về phát triển nguồn nhân 
lực trên giác độ vĩ mô của một số nhà nghiên cứu và các báo cáo tổng kết của 
Chính phủ, các Bộ, địa phương đã cảnh báo rằng, chất lượng nguồn nhân lực của 
Việt nam thấp, thể hiện ở: (i) năng lực và kỹ năng quản trị của đội ngũ cán bộ 
trong các doanh nghiệp còn yếu kém và lạc hậu, nhất là ngoại ngữ và tin học; (ii) 
trình độ đào tạo và kỹ năng nghề nghiệp của lực lượng lao động thấp, (iii) cơ cấu 
nhân sự mất cân đối; (iv) thái độ, tác phong lao động thiếu tính chuyên nghiệp. 

Cho đến hiện nay, nước ta vẫn là nước nông nghiệp, đang tiến hành công 
nghiệp hóa. Đảng ta xác định nông nghiệp là cơ sở của sự nghiệp công nghiệp hóa 
và kinh tế nhà nước đóng vai trò chủ đạo trong nền kinh tế quốc dân. Trong khi 
đó, theo Bộ Nông nghiệp và Phát triển nông thôn, chất lượng nguồn nhân lực 
trong nông nghiệp nói chung và trong các doanh nghiệp nhà nước kinh doanh 
nông sản nói riêng còn yếu kém hơn nhiều. Trong số hơn 30 triệu lao động trong 
lĩnh vực nông nghiệp chỉ có 17% được đào tạo, trong số hơn 16,5 triệu thanh niên 
nông thôn, mới chỉ có 12% tốt nghiệp trung học, 3,11 % có trình độ chuyên môn 
từ trung cấp trở lên. 

Lời giải nào cho bài toán nan giải trên đang là trăn trở của các nhà quản lý các 
cấp, các nhà quản trị các DN và của các nhà nghiên cứu. Đã có rất nhiều công 
trình nghiên cứu để tìm lời giải đáp, song phần lớn các đề tài tập trung vào nghiên 
cứu phát triển nguồn nhân lực trên giác độ vĩ mô, chưa có đề tài nào nghiên cứu 
phát triển nguồn nhân lực trên giác độ doanh nghiệp, đặc biệt là trong lĩnh vực 
doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản. 

Xuất phát từ thực tiễn và lý luận trên, luận án sẽ nghiên cứu: “Phát triển 
nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản khu vực 
phía Nam”.     

2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến luận án 
Đã có nhiều nhà khoa học trong nước nghiên cứu phát triển NNL trên giác độ 
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vĩ mô và có một số đề tài khoa học nước ngoài nghiên cứu chuyên sâu một số 
khía cạnh cụ thể của phát triển NNL đăng trên các Tạp chí Phát triển nguồn nhân 
lực và Thương mại nông sản thế giới. Song, cho đến nay chưa có công trình nào 
nghiên cứu một cách hệ thống và toàn diện về phát triển NNL trên giác độ vi mô, 
đặc biệt là nghiên cứu phát triển nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp nhà nước 
kinh doanh nông sản.   

3. Mục tiêu của luận án 
3.1. Mục tiêu chung. Luận án xây dựng cơ sở lý luận và thực tiễn cho hoạt 

động phát triển NNL trong các doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản. 
3.2. Mục tiêu cụ thể. Luận án hướng vào giải quyết các mục tiêu cụ thể sau: 
- Làm rõ cơ sở lý luận về phát triển NNL trong doanh nghiệp.  
- Nhận dạng thực trạng nguồn nhân lực và các công cụ phát triển nguồn nhân 

lực trong các doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản khu vực phía Nam. 
- Đề xuất các giải pháp phát triển nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp nhà 

nước kinh doanh nông sản. 
4. Đối tượng, nội dung và phạm vi nghiên cứu 
4.1. Đối tượng nghiên cứu. Luận án nghiên cứu nguồn nhân lực và phát triển 

nguồn nhân lực trên giác độ doanh nghiệp nhà nước trong lĩnh vực kinh doanh 
nông sản.  

4.2. Nội dung nghiên cứu 
- Nghiên cứu cơ sở lý luận về phát triển NNL trong doanh nghiệp.   
- Nguyên cứu thực trạng nguồn nhân lực và thực trạng các công cụ phát triển 

NNL của doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản khu vực phía Nam.  
- Nghiên cứu các giải pháp phát triển NNL trong các doanh nghiệp nhà nước 

kinh doanh nông sản.  
Giới hạn nội dung nghiên cứu: Luận án tập trung nghiên cứu chất lượng NNL 

là chủ yếu trong mối quan hệ biện chứng với quy mô và cơ cấu nguồn nhân lực. 
Khi nghiên cứu chất lượng nguồn nhân lực, luận án tập trung nghiên cứu về trí lực 
và tâm lực (đức lực). Khi đánh giá chất lượng nguồn nhân lực về trí lực và tâm 
lực, tác giả đi sâu nghiên cứu trình độ nguồn nhân lực về kiến thức chuyên môn, 
kỹ năng nghề nghiệp và thái độ làm việc của người lao động. Để xác định nguyên 
nhân của những tiến bộ và hạn chế của NNL và sự phát triển của nó, luận án đi 
sâu nghiên cứu một số công cụ chủ yếu tác động trực tiếp tới sự phát triển của 
nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản. 

4.3. Phạm vi nghiên cứu 
Về không gian, luận án nghiên cứu phát triển nguồn nhân lực trong các doanh 

nghiệp nhà nước kinh doanh ba nông sản chủ yếu là lúa, gạo, cao su và cà phê 
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khu vực phía Nam.  
Về thời gian, luận án nghiên cứu trong thời gian hình thành và phát triển NNL 

trong các DN nhà nước kinh doanh nông sản, chú trọng giai đoạn hiện tại. 
4.4 Đối tượng khảo sát. Luận án khảo sát một số DN nhà nước kinh doanh 

nông sản khu vực phía Nam (cà phê - Tây nguyên, cao su - Miền đông nam bộ, 
Tây nguyên và lương thực - Đồng bằng sông Cửu long). 

5. Phương pháp nghiên cứu 
5.1. Phương pháp tiếp cận và phương pháp luận 
Luận án sử dụng cách tiếp cận hệ thống, tiếp cận khoa học kinh tế, quản trị 

liên ngành (quản trị học, kinh tế, quản trị nguồn nhân lực, tâm lý quản trị kinh 
doanh và nghiên cứu marketing) và phương pháp luận duy vật biện chứng khi 
nghiên cứu phát triển nguồn nhân lực trên giác độ doanh nghiệp. 

5.2 Phương pháp nghiên cứu 
- Phương pháp nghiên cứu định tính. Dựa trên lý thuyết quản trị học, kinh tế 

và quản trị nguồn nhân lực, tâm lý học quản lý luận án xây dựng mô hình nội 
dung nguồn nhân lực và mô hình phát triển nguồn nhân lực. 

- Phương pháp phân tích định lượng. Để đánh giá chất lượng nguồn nhân lực, 
luận án sử dụng phương pháp lượng hoá sự đánh giá các tiêu chí định tính về chất 
lượng nguồn nhân lực. Dựa vào lý thuyết nghiên cứu marketing luận án thiết kế bảng 
hỏi likert 5 bậc để nghiên cứu chất lượng NNL về kiến thức, kỹ năng và thái độ. 

5.3 Phương pháp chọn mẫu và quy trình điều tra  
Phương pháp điều tra chọn mẫu: điều tra tổng quan doanh nghiệp, luận án sử 

dụng phương pháp chọn mẫu phi sắc xuất thuận tiện; điều tra chất lượng nguồn 
nhân lực, luận án sử dụng phương pháp chọn mẫu phân tầng.  

Quy trình điều tra gồm 4 bước: (i) thiết kế nghiên cứu; (ii) điều tra  tổng quan 
về DN; (iii) điều tra chất lượng NNL; (iv) điều tra các công cụ phát triển NNL.  

5.4. Phương pháp xử lý và phân tích. Luận án xử lý thông tin bằng phần mềm 
SPSS và Excel. Luận án nhận dạng chất lượng nguồn nhân lực và đánh giá thực 
trạng phát triển nguồn nhân lực qua các thông số của thống kê mô tả là chủ yếu. 

6. Tính mới và đóng góp của luận án 
6.1. Về mặt lý luận   
- Về phạm vi nghiên cứu, luận án ghiên cứu phát triển nguồn nhân lực trên 

giác độ vi mô; nghiên cứu trong khu vực DN nhà nước kinh doanh nông sản.  
- Về phương pháp tiếp cận, luận án tiếp cận dựa trên cơ sở lý thuyết hệ thống 

và lý thuyết kinh tế, quản trị liên ngành.  
- Về nội dung nghiên cứu, luận án có hai phát hiện mới: phân biệt khái niệm 

nguồn nhân lực cá biệt và nguồn nhân lực tổng thể; luận án khẳng định, trong mỗi 
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con người luôn tồn tại hai loại nguồn nhân lực, đó là nguồn nhân lực tĩnh và 
nguồn nhân lực động. Dựa vào hai phát hiện trên, luận án xây dựng mô hình nội 
dung nguồn nhân lực và mô hình phát triển nguồn nhân lực. 

- Về phương pháp nghiên cứu, luận án đánh giá chất lượng nguồn nhân lực về 
kiến thức, kỹ năng, thái độ bằng phương pháp định lượng. 

6.2. Về mặt thực tiễn. Hệ thống thông tin trong luận án sẽ góp phần:  
- Giúp cho các doanh nghiệp kinh nghiệm, phương pháp đánh giá chất lượng 

nguồn nhân lực và cơ chế phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 
- Thông tin cho các nhà hoạch định vĩ mô một số cơ sở khoa học và thực tiễn 

khi hoạch định chính sách hỗ trợ doanh nghiệp về chính sách nhân sự. 
7. Kết cấu luận án 
Luận án trình bày trong 160 trang, với 36 bảng, 3 hình và 83 phụ lục. Ngoài 

phần mở đầu và kết luận, luận án kết cấu gồm 3 chương: 
Chương 1: Cơ sở lý luận về phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. 
Chương 2: Thực trạng nguồn nhân lực và phát triển nguồn nhân lực trong các 

doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản khu vực phía Nam. 
Chương 3: Các giải pháp phát triển nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp 

nhà nước kinh doanh nông sản khu vực phía Nam. 
Chương 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 

TRONG DOANH NGHIỆP 
1.1 Khái niệm và nội dung nguồn nhân lực  
1.1.1 Khái niệm 

Trên giác độ quản trị, lao động là quá trình con người sử dụng sức lao động 
của mình để vận hành công cụ lao động, tác động vào đối tượng lao động, biến 
chúng thành sản phẩm. Con người chỉ có thể tham gia vào quá trình lao động khi 
và chỉ khi người đó sở hữu trong mình sức lao động. 

Sức lao động là phạm trù chỉ khả năng lao động của con người, là tổng hợp 
thể lực, trí lực và tâm lực được con người vận dụng trong quá trình lao động. Sức 
lao động là một phần của nhân lực con người khi đưa vào lao động.   

Nhân lực là sức lực của con người, nằm trong con người và nhờ nó con người 
hoạt động. Nhân lực của con người thể hiện ở sức khỏe (thể lực), sức mạnh của trí 
tuệ (trí lực) và sức mạnh của tâm lý, đạo đức và thái độ (tâm lực, hay đức lực). 
Nhân lực được hình thành từ hai nguồn: sự phát triển sinh học tự nhiên và sự 
trưởng thành trong quá trình học tập và rèn luyện. Nhân lực được tích lũy trong 
quá trình sống, trưởng thành, học tập, rèn luyện. Kết quả của các quá trình đó tạo 
thành vốn nhân lực của từng con người. 

Vốn nhân lực là khái niệm được sử dụng khi bàn đến sự đầu tư của con người 
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vào chăm sóc sức khỏe, học tập, đào tạo và phát triển con người. Vốn nhân lực là tập 
hợp kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm và các phẩm chất tốt đẹp mà con người tích lũy 
được trong bản thân mình. Nguồn hình thành vốn nhân lực chính là con người. 

Khái niệm nguồn lực với ý nghĩa là nguồn gốc, nơi chứa đựng và phát sinh ra 
lực, thì nguồn nhân lực được hiểu là nguồn lực con người.   

Từ quan niệm trên, luận án phân biệt nguồn nhân lực trên hai giác độ: cá biệt 
(cá nhân) và tổng thể (tập thể, hay doanh nghiệp). Mỗi con người là một nguồn 
nhân lực, nguồn nhân lực cá nhân, hay NNL cá biệt. nguồn nhân lực cá biệt là 
tổng thể nhân lực, sức lao động, vốn nhân lực của từng cá nhân, được hình thành 
và phát triển trong mỗi con người cụ thể. NNL tập thể (doanh nghiệp) là tổng thể 
vốn nhân lực của tập thể người lao động. “Tổng thể vốn nhân lực” không thể hiểu 
giản đơn là tổng số người lao động mà là tích hợp nhân lực của nhân lực tập thể.  

Kế thừa tính khoa học của các quan điểm về phát triển nguồn nhân lực và các 
phân tích trên, luận án đưa ra khái niệm nguồn nhân lực trên giác độ vi mô: 
“Nguồn nhân lực trong doanh nghiệp là tổng thể nguồn lực con người của từng 
cá nhân và của toàn bộ người lao động tham gia vào hoạt động sản xuất kinh 
doanh của doanh nghiệp, thể hiện trình độ sức lao động, năng lực làm việc, sức 
sáng tạo, kinh nghiệm, phẩm chất tâm lý của người lao động tích lũy liên tục 
trong quá trình sống, rèn luyện, học tập và làm việc trong doanh nghiệp”. 
1.1.2 Nội dung của nguồn nhân lực và phân loại nguồn nhân lực 
A. Nội dung nguồn nhân lực 

- Nguồn nhân lực trên giác độ triết học và quản trị bao gồm hai nội dung: số 
lượng và chất lượng nguồn nhân lực  

Về mặt lượng, khái niệm nguồn nhân lực trong doanh nghiệp thường được sử 
dụng với tên gọi là số lượng lực lượng lao động. Theo nghĩa rộng nhất, quy mô nguồn 
nhân lực của một DN bao gồm, không chỉ là số nhân lực trong biên chế và ngoài biên 
chế (lao động theo hợp đồng ngắn hạn, lao động thời vụ) của doanh nghiệp, mà còn 
bao hàm cả lực lượng nhân sự bên ngoài doanh nghiệp tham gia và ảnh hưởng tới 
kinh doanh của doanh nghiệp (cộng tác viên, đại lý, gia công, tư vấn…). 

Chất lượng nguồn nhân lực là khái niệm chỉ trạng thái và năng lực làm việc 
của người lao động, thể hiện ở thể lực, trí lực và tâm lực. Trí lực là sức mạnh của 
tri thức và trí tuệ của người lao động, thể hiện ở trình độ học vấn, kiến thức, kỹ 
năng, kinh nghiệm nghề nghiệp của người lao động. Trí lực đóng vai trò quyết 
định trong phát triển NNL. Thể lực hay sức khỏe là sức mạnh của cơ thể con 
người trên giác độ sinh học. Sức khỏe không chỉ thể hiện ở sức mạnh của cơ bắp 
(sức khỏe thể chất), mà còn được thể hiện ở sự dẻo dai và cân bằng của sức mạnh 
thần kinh (sức khỏe tinh thần). Sức mạnh trí tuệ chỉ có thể phát huy được lợi thế 
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khi thể lực của con người được phát triển. Tâm lực là sức mạnh tâm lý của con 
người, thể hiện ở mức độ nhận thức, ý thức trách nhiệm, ý chí phấn đấu, thái độ 
và tác phong làm việc, tinh thần hợp tác tương trợ, khả năng làm việc tập thể và 
lòng trung thành với doanh nghiệp của người lao động.  

 Khi bàn đến nguồn nhân lực trong một doanh nghiệp với tư cách là một hệ 
thống, người ta còn bàn đến cấu trúc (cơ cấu) của nó. Cơ cấu NNL trước hết là 
một nội dung phản ánh mặt lượng của NNL, nhằm trả lời các câu hỏi: NNLcủa 
DN chia thành bao nhiêu bộ phận? quy mô nhân lực của mỗi bộ phận và trật tự 
sắp xếp của chúng?. Cơ cấu NNL được quan niệm là một nội dung đánh giá chất 
lượng NNL. Một DN có NNL nhiều về số lượng và cao về trình độ đào tạo, nếu 
không được kết cấu hợp lý về chức năng và nhiệm vụ, về tuổi tác và giới tính, về 
chuyên môn và trình độ…vẫn có thể dẫn tới tình trạng năng suất lao động thấp.  

- Nguồn nhân lực trên giác độ tâm lý học quản lý bao gồm hai nội dung: NNL 
tĩnh và NNL động.  

Nguồn lực tĩnh của nhân lực phản ánh những năng lực có sẵn của người lao 
động. Nguồn lực này thể hiện ở sức khỏe thể chất, kiến thức, kỹ năng chuyên môn 
và kinh nghiệm được tích lũy qua rèn luyện, học tập, đào tạo trong quá khứ, phát 
huy tác dụng ngay trong hiện tại khi được sử dụng trong điều kiện bình thường. 
Với nguồn lực này người lao động có khả năng làm được việc và làm việc đúng. 

Nguồn lực động của nhân lực phản ánh năng lực sáng tạo, ý chí, nghị lực và sự 
nhiệt tình của người lao động khi được kích hoạt (tạo động lực). Nguồn lực này thể 
hiện ở năng lực tiềm tàng, thể hiện chủ yếu ở các phẩm chất tâm lý cá nhân và tri thức 
khoa học của người lao động. Với nguồn lực này, người lao động không những làm 
được, làm đúng việc, mà còn làm tốt, say mê sáng tạo và phát triển.  

Nguồn lực tĩnh luôn bị giới hạn, song nguồn lực động không bị giới hạn khi 
được sử dụng hợp lý và được động viên. Nguồn lực này chỉ phát sinh và phát huy 
tác dụng khi được kích hoạt bằng các đòn bẩy kinh tế và tinh thần. 
B. Tiêu chí đánh giá chất lượng nguồn nhân lực 

Một là, trình độ thể lực đánh giá qua các tiêu chí: cơ cấu NNL về giới tính, 
tuổi, hạng sức khỏe, tình hình ốm đau, bệnh nghề nghiệp. 

Hai là, trình độ trí lực được đánh giá qua các tiêu chí: cơ cấu NNL về trình độ 
học vấn phổ thông, bằng cấp; trình độ về kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm.   

Ba là, trình độ tâm lực của NNL có thể đo lường thông qua các tiêu chí đánh 
giá thái độ, tác phong, đạo đức nghề nghiệp của nhân sự. 
c. Phân loại nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

Nguồn nhân lực trong DN có thể phân loại theo nhiều tiêu chí. Theo tính chất lao 
động, NNL bao gồm: nhân lực trực tiếp và gián tiếp sản xuất kinh doanh. Theo tính 
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chất quản trị, NNL bao gồm: nhân lực quản trị và nhân viên, người lao động. Theo 
chức năng của quá trình kinh doanh, NNL bao gồm: nhân lực trong các phòng ban 
chức năng và nhân lực trong các cơ sở sản xuất kinh doanh trực tiếp. Theo tính “sở 
hữu vốn nhân lực”, NNL bao gồm: nhân lực thuộc biên chế chính thức; nhân lực theo 
hợp đồng dài hạn; nhân lực lao động thời vụ và nhân lực trong các đại lý, cơ sở gia 
công, cộng tác viên...ảnh hưởng tới kinh doanh của doanh nghiệp. 

Luận án nghiên cứu nguồn nhân lực theo phương pháp phân loại tổng hợp:  
- Nguồn nhân lực gián tiếp, bao gồm các nhà quản trị cấp cao, quản trị cấp 

trung và nhân viên trong các phòng ban chức năng. 
- Nguồn nhân lực trực tiếp sản xuất kinh doanh, bao gồm các nhà quản trị cấp cơ sở 

và lao động trực tiếp trong các cơ sở sản xuất, chế biến, thu mua, tiêu thụ nông sản. 
1.2 Khái niệm và nội dung phát triển nguồn nhân lực 
1.2.1 Khái niệm 

Kế thừa các thành tựu nghiên cứu của các nhà khoa học về khái niệm phát 
triển nguồn nhân lực, theo tác giả, nội hàm khái niệm phát triển NNL bao gồm: 

- Về mục tiêu, phát triển nguồn nhân lực là hoàn thiện và nâng cao năng lực 
lao động và năng lực sáng tạo của nguồn lực con người trong DN cho phù hợp với 
công việc trong hiện tại và thích ứng với sự đổi mới trong tương lai.   

- Về tính chất, phát triển nguồn nhân lực là một quá trình mang tính liên tục 
và chiến lược nhằm nâng cao năng lực của DN về nguồn lực con người.  

- Về nội dung, phát triển NNL bao gồm: hợp lý hóa quy mô, hợp lý hóa cơ 
cấu nguồn nhân lực và nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. Trong đó, phát triển 
nguồn nhân lực về chất lượng (thể lực, trí lực và tâm lực) là nội dung trọng yếu.     

- Về biện pháp, phát triển nguồn nhân lực là quá trình thực hiện tổng thể các 
chính sách và biện pháp thu hút, duy trì và đào tạo mang tính chất “đầu tư chiến 
lược” cho nguồn lực con người của doanh nghiệp. 

Do vậy, một cách đầy đủ và khái quát hơn, luận án phát biểu: “Phát triển nguồn 
nhân lực trong doanh nghiệp là quá trình thực hiện tổng thể các chính sách và biện 
pháp thu hút, duy trì và đào tạo nguồn nhân lực nhằm hoàn thiện, nâng cao chất 
lượng nguồn nhân lực trên cả ba phương diện thể lực, trí lực, tâm lực; điều chỉnh hợp 
lý quy mô, cơ cấu nguồn nhân lực một cách bền vững và hiệu quả”  
1.2.2 Nội dung phát triển nguồn nhân lực và tiêu chí đánh giá   
A. Nội dung phát triển nguồn nhân lực 

- Phát triển nguồn nhân lực về mặt lượng. Nguồn nhân lực trong DN được coi là 
phát triển về lượng khi DN: có “đủ” số lượng nhân sự cho việc duy trì hoạt động của 
từng bộ phận và toàn DN; có quy mô và cơ cấu nhân lực của từng bộ phận cân đối 
với nhau, bảo đảm cho mọi quá trình diễn ra trong DN ăn khớp, nhịp nhàng. 
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- Phát triển nguồn nhân lực về mặt chất. Phát triển nguồn nhân lực về chất 
lượng được đặc trưng bởi các nội dung trọng yếu sau:  

Phát triển trí lực. Phát triển NNL về mặt trí lực bao gồm 3 quá trình: nâng 
cao trình độ học vấn phổ thông; nâng cao trình độ chuyên môn thông qua việc 
nâng cao trình độ về kiến thức chuyên môn và hoàn thiện kỹ năng nghề nghiệp; 
làm giàu kinh nghiệm nghề nghiệp cho người lao động. 

Phát triển thể lực. Quan điểm toàn diện, mang tính phổ biến hiện nay cho 
rằng, phát triển thể lực là gia tăng sức khỏe thể chất và tinh thần. Sự phát triển về 
sức khỏe chính là quá trình làm gia tăng trạng thái và mức độ thoải mái về thể 
chất, tinh thần của người lao động khi sống và làm việc trong DN.   

Phát triển tâm lực. Xuất phát từ trách nhiệm xã hội và mục đích của DN, các 
DN thường hướng các biện pháp của mình tới việc nâng cao tâm lực cho người 
lao động trên các mặt chủ yếu sau: hoàn thiện thái độ của người lao động với 
công việc, với khách hàng, với bản thân, với đồng nghiệp và với DN.  
B. Tiêu chí đánh giá phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

Một là, mức độ hợp lý về quy mô và cơ cấu nguồn nhân lực.  
Hai là, sự phát triển về thể lực được thể hiện qua các tiêu chí đánh giá: sự phù 

hợp ngày càng tăng của nguồn nhân lực về giới tính, tuổi tác với đặc điểm ngành 
hàng và địa bàn kinh doanh, sự gia tăng của loại lao động có sức khỏe tốt, giảm tỷ 
lệ bệnh và bệnh nghề nghiệp. 

Ba là, sự phát triển trí lực của nguồn nhân lực được đo lường thông qua các 
tiêu chí: mức độ gia tăng trình độ học vấn phổ thông, trình độ đào tạo nghề 
nghiệp, trình độ kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm của nguồn nhân lực. 

Bốn là, sự phát triển của tâm lực được đánh giá qua mức độ hài lòng của 
doanh nghiệp và khách hàng về thái độ của người lao động.  
1.3 Các nhân tố ảnh hưởng tới NNL và các công cụ phát triển NNL 
1.3.1 Các nhân tố ảnh hưởng tới nguồn nhân lực 

Trên giác độ quản trị, NNL trong DN chịu sự ảnh hưởng của hai nhóm nhân tố:  
- Nhân tố môi trường bên ngoài, bao gồm: khung cảnh kinh tế của nền kinh tế 

quốc dân; tình hình dân số và lao động trong xã hội; hệ thống luật pháp và chế độ 
chính sách của nhà nước; môi trường kinh doanh và đối thủ cạnh tranh; thị trường 
kinh doanh và khách hàng; trình độ phát triển khoa học kỹ thuật và công nghệ; sự 
ảnh hưởng của chính quyền và các đoàn thể xã hội; trình độ phát triển văn hóa, xã 
hội và phong tục phong tục tập quán.  

- Nhân tố thuộc môi trường bên trong, bao gồm: chiến lược của DN; cơ cấu 
và quy mô kinh doanh; trình độ công nghệ và nhân sự; cơ chế quản lý và văn hóa 
DN; công đoàn và các tổ chức chính trị trong DN. Trong đó, cơ chế quản lý và 
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chính sách nhân sự là nhóm nhân tố ảnh hưởng trực tiếp và chủ yếu nhất. Các 
nhân tố cụ thể thuộc nhóm này là: giáo dục và đào tạo; tuyển dụng; bố trí và sử 
dụng nhân sự; lương và phúc lợi; đánh giá và thăng tiến nhân sự. Các nhân tố trên 
được coi là các công cụ phát triển NNL trong DN. 
1.3.2 Các công cụ phát triển nguồn nhân lực 
1.3.2.1 Giáo dục và đào tạo trong DN. Đào tạo nguồn nhân lực trong DN là các 
hoạt động mang tính học tập, giáo dục về kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm nghề 
nghiệp cho người lao động do DN tổ chức thực hiện nhằm duy trì và nâng cao 
chất lượng nguồn nhân lực của DN, bảo đảm sự tương thích giữa người lao động 
với công việc trong cả hiện tại và tương lai. 
1.3.2.2 Tuyển mộ và tuyển chọn. Quy mô, cơ cấu và chất lượng nguồn nhân lực 
của DN trong hiện tại bị ảnh hưởng trước tiên từ cơ chế tuyển dụng trong quá 
khứ. Chất lượng ứng viên và chất lượng tuyển dụng cao là cơ sở cho việc gia tăng 
chất lượng nguồn nhân lực đầu vào của DN và sự phát triển NNL trong tương lai. 
1.3.2.3 Tiền lương và phúc lợi. Với chế độ tiền lương và phúc lợi bảo đảm, người lao 
động có điều kiện tái sản xuất và tái sản xuất mở rộng sức lao động (điều kiện tiền đề 
cho sự phát triển thể lực); có điều kiện tài chính để tham gia các khóa học nâng cao và 
trang bị các thiết bị phục vụ học tập, nghiên cứu (điều kiện cho sự phát triển trí lực); 
làm cho người lao động yên tâm, trung thành với doanh nghiệp, có ý chí phấn đấu, 
nhiệt tình lao động, không bị tha hóa (điều kiện cho sự phát triển tâm lực). 
1.3.2.4 Đánh giá và thăng tiến nhân sự. Đánh giá nhân sự là cơ sở của hầu hết tất cả 
các hoạt động quản trị nhân sự từ hoạch định NNL đến tuyển dụng, bố trí sử dụng lao 
động, thù lao và đào tạo, thăng tiến. Thăng tiến (hợp lý) vừa thể hiện sự thừa nhận 
trình độ, năng lực, vừa là công cụ quan trọng khai thác tiềm năng quản trị để phát 
triển DN, vừa là biện pháp nâng cao chất lượng NNL quản trị của DN. Do vậy, đánh 
giá nhân sự và thăng tiến được coi là một trong những công cụ phát triển NNL của 
doanh nghiệp, là động lực cho người lao động trong học tập và nâng cao trình độ, 
hoàn thiện nhân cách, tu dưỡng đạo đức, hoàn thiện tác phong lao động.  
1.3.2.5 Bố trí, sử dụng nhân sự. Bố trí sử dụng nhân sự hợp lý không chỉ nhằm 
mục đích sử dụng đúng và hiệu quả năng lực từng người, mà còn là công cụ tạo 
động lực khai thác tiềm năng nguồn nhân lực trong việc phát huy sáng kiến, cải 
tiến kỹ thuật, nâng cao tinh thần trách nhiệm, tăng mức độ trung thành của người 
lao động với doanh nghiệp, hạn chế tình trạng “chảy máu chất xám” của nguồn 
nhân lực chất lượng cao.  
1.4 Vai trò của NNL trong hệ thống nguồn lực của doanh nghiệp 

Nguồn nhân lực là nguồn lực quan trọng nhất, là chủ thể và làm chủ mọi yếu 
tố và mọi quá trình sản xuất kinh doanh và quá trình quản trị trong DN; quyết 
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định năng suất, chất lượng, hiệu quả sử dụng mọi nguồn lực của DN.   
Nguồn nhân lực là nguồn lực đặc biệt. Trong khi năng lực sản xuất của hầu 

hết các nguồn lực khác bị giới hạn, thì năng lực của NNL không có giới hạn nếu 
được sử dụng hợp lý và được tạo động lực.   
1.5  Phát triển nguồn nhân lực là tất yếu đối với các doanh nghiệp   

Phát triển nguồn nhân lực là tất yếu đối với các DN do: yêu cầu của quá trình 
công nghiệp hóa và hiện đại hóa; cơ hội và nguy cơ của hội nhập kinh tế quốc tế; 
yêu cầu của nền kinh tế tri thức; sự đòi hỏi của quá trình tái cấu trúc DN và do 
nhu cầu của chính người lao động.     
1.6 Kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực ở nước ngoài 
1.6.1 Những bài học kinh nghiệm về phát triển nguồn nhân lực trong các 
doanh nghiệp của các nước công nghiệp phát triển   

 Luận án tổng kết một số bài học kinh nghiệm về phát triển NNL trong 
DN của các nước phát triển với 2 bài học về quản trị DN; 3 bài học trong việc thu 
hút và tuyển dụng, 6 bài học về bố trí và sử dụng; 6 bài học về đào tạo, tập huấn 
và 6 bài học về các chính sách duy trì để phát triển NNL.  
1.6.2     Những bài học kinh nghiệm về phát triển nguồn nhân lực của Trung 
quốc   

Luận án tổng kết các bài học của Trung quốc về chức năng, giá trị phát triển 
NNL; về phương châm đầu tư phát triển NNL trong DN; đặc biệt là các bài học 
về phát triển nguồn nhân lực trong DN: doanh nghiệp tự chủ chọn hình thức phân 
phối phù hợp; xác định biên chế từ cơ sở, tuyển người theo nhu cầu kinh doanh; 
thực hiện tổ chức lao động khoa học; áp dụng hệ thống hợp đồng lao động và xây 
dựng hệ thống trách nhiệm. 
1.7 Đặc điểm của nông sản, nông nghiệp, nông thôn ảnh hưởng tới phát 
triển NNL trong các doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản  

Nguồn nhân lực trong DN nhà nước kinh doanh nông sản chịu ảnh hưởng của các 
đặc điểm sau: (1) tính sinh học, (2) tính thời vụ của sản xuất nông nghiệp và nông 
sản; (3) tính rủi ro cao về kinh tế do sản xuất nông nghiệp chịu ảnh hưởng trực tiếp 
của các điều kiện tự nhiên, (4) các doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản đứng 
chân chủ yếu ở các vùng sâu, vùng xa, miền núi, biên giới là vùng phức tạp về chính 
trị, tôn giáo và lạc hậu về kinh tế, kỹ thuật và sự bảo thủ về tập quán tác phong của 
người dân sống ở nông thôn. Do vậy, các DN nhà nước kinh doanh nông sản rất khó 
thu hút, giữ chân NNL trẻ, chất lượng cao và rất khó đào tạo phát triển NNL. 

Kết luận chương 1 
Chương 1 làm rõ và phát triển cơ sở lý luận về phát triển nguồn nhân lực 

trong DN với các nội dung trong yếu sau: (1) phát biểu hai khái niệm cơ bản về 
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NNL và phát triển NNL trong DN; (2) cụ thể hóa nội dung hai khái niệm NNL và 
phát triển NNL; (3) xây dựng hệ thống tiêu chí đánh giá chất lượng NNL, đánh 
giá sự phát triển của NNL; (4) mô hình hóa công cụ phát triển nguồn nhân lực.  

Ngoài ra, chương 1 còn làm rõ vai trò của nguồn nhân lực, tính tất yếu phải 
phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp và hệ thống hóa các bài học kinh 
nghiệm phát triển nguồn nhân lực của các doanh nghiệp ở nước ngoài. 

Chương 2 : THỰC TRẠNG NGUỒN NHÂN LỰC VÀ PHÁT TRIỂN 
NNL TRONG CÁC DOANH NGHIỆP NHÀ NƯỚC KINH DOANH NÔNG 

SẢN KHU VỰC PHÍA NAM 
2.1 Tổng quan về các doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản  
2.1.1 Đặc điểm và vai trò doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản  

Sau Nghị quyết 10 (5-4-1988), đặc biệt là sau Nghị định 12/CP (2-3-1993) 
của Chính phủ các DN nhà nước kinh doanh nông sản (DN NN KD NS) tập trung 
kinh doanh một số nông sản chủ lực như: thu mua, chế biến gạo xuất khẩu, sản 
xuất, chế biến và xuất khẩu cao su, cà phê, chè…giúp nhà nước bảo đảm an ninh 
lương thực, khai thác lợi thế nông sản xuất khẩu, thu ngoại tệ phục vụ công 
nghiệp hóa và giúp đỡ nông dân, đồng bào dân tộc vùng khó khăn, bảo đảm trật tự 
xã hội, an ninh quốc gia khu vực trọng yếu.   

Từ kết quả phân tích số liệu thống kê, luận án có một số kết luận:  
- Xu hướng giảm số lượng các doanh nghiệp nhỏ yếu, làm ăn thua lỗ và kinh 

doanh những nông sản không quan trọng, trên một số địa bàn không trọng yếu là 
phù hợp với chủ trương của Đảng và Nhà nước về đổi mới DN nhà nước.  

- Mặc dù còn một số yếu kém, song các DN NN KD NS ngày càng thể hiện 
rõ vai trò chủ đạo đối với các thành phần kinh tế. Các  DN nhà nước kinh doanh 
lương thực là công cụ đắc lực giúp Chính phủ bảo đảm an ninh lương thực, các 
DN kinh doanh cao su, cà phê đóng chân trên địa bàn Đông Nam bộ và Tây 
nguyên không chỉ giúp đồng bào dân tộc việc làm và thu nhập cao, ổn định mà 
còn giúp các địa phương xây dựng, phát triển cơ sở hạ tầng, kết hợp cùng lực 
lượng quốc phòng giữ gìn trật tự chính trị vùng sâu, vùng xa.   

- Ngay cả khi trở thành nước công nghiệp phát triển, sự tồn tại và phát triển 
kinh tế nhà nước kinh doanh một số nông sản chủ lực, đứng chân trên các địa bàn 
trọng yếu của quốc gia vẫn là tất yếu khách quan.   
2.1.2 Tổng quan về DN nhà nước kinh doanh nông sản khu vực phía Nam  

Lịch sử hình thành và địa bàn hoạt động. Phần lớn các DN NN KD NS 
được phát triển từ các nông trường quốc doanh và nông trường quân đội, xây 
dựng sau năm 1976 trong phong trào khai hoang, xây dựng vùng kinh tế mới. Các 
công ty cao su tập trung chủ yếu ở Miền Đông Nam bộ và Tây nguyên. Các công 
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ty cà phê đứng chân chính trên địa bàn Tây nguyên. Các công ty lương thực trải 
khắp các tỉnh Đồng bằng sông Cửu long.   

Chức năng, nhiệm vụ. Trước đây, thời kỳ kế hoạch hóa tập trung, các DN chỉ 
thực hiện chức năng sản xuất với nhiệm vụ là khai hoang, trồng, chăm sóc và khai 
thác sản phẩm giao nộp cho nhà nước. Từ sau đổi mới, các DN thực hiện đa chức 
năng: sản xuất, thu mua, chế biến; tiêu thụ nông sản (nội địa) và xuất khẩu.  

Cơ cấu tổ chức. Các doanh nghiệp áp dụng mô hình cơ cấu tổ chức trực 
tuyến chức năng; quản trị 3 cấp thay cho mô hình quản trị 4 cấp trước đây và áp 
dụng cơ chế khoán sản phẩm, trả lương theo sản phẩm. 

Quy mô doanh nghiệp. Các DN có bình quân khoảng 649 lao động và trên 27 
tỷ đồng vốn kinh doanh, thuộc hạng DN có quy mô nhỏ về vốn và tương đối lớn 
về lao động. Với doanh thu bình quân khoảng 30-40 tỷ VNĐ và lợi nhuận 3,5 tỷ 
đồng các DN NN KD NS được coi là các doanh nghiệp vừa và nhỏ. 

Hiệu quả kinh doanh. Các doanh nghiệp kinh doanh có lãi. Mức tăng trưởng 
sản lượng bình quân 4-5% và mức tăng trưởng doanh thu và lợi nhuận đạt 10%. 
Mặc dù tốc độ tăng trưởng khá, song hiệu quả kinh doanh còn thấp (tỷ suất lợi 
nhuận mới chỉ đạt dưới 8,5%, thấp hơn lãi suất tiền gửi ngân hàng).  
2.2 Thực trạng nguồn nhân lực trong DN NN KD NS khu vực phía Nam 
2.2.1 Quy mô và cơ cấu tổng quát về nguồn nhân lực  

Quy mô lao động giảm 15% so với thời kỳ trước. Trước đây các DN thường 
có 8-10 phòng ban chức năng, chiếm trên dưới 10% lực lượng lao động, nay chỉ 
còn 4-5 phòng ban, chiếm 5,39% nhân sự. Đó là kết quả của việc tinh giảm biên 
chế, biên chế nhân sự theo nhu cầu kinh doanh và chức năng quản trị của DN.  
2.2.2 Thực trạng chất lượng nguồn nhân lực về kiến thức và kỹ năng chủ yếu  

Bảng 1: Điểm đánh giá trình độ kiến thức, kỹ năng các nhà quản trị  
đơn vị tính: điểm trung bình  

Các nhà quản trị 

Kiến thức, kỹ năng 
Cấp 
cao 

P.nhân 
sự 

P.kế 
toán-
TC 

P.kinh 
doanh 

P.Kỹ 
thuật – 

SX 
Cấp 

cơ sở 
1.Chuyên môn  2,9795 3,1705 3,1629 2,6490 3,0723 3,1303 
2. Quản lý, lãnh đạo  3,1820 3,1540 3,2232 2,9219 3,0593 3,1221 
3. kỹ năng hỗ trợ 2,6000 2,5152 2,8971 2,7132 2,5938 2,3696 
3.1 ngoại ngữ 2,3143 2,2537 2,7826  2,3971 2,2029 
3.2 tin học  2,8732 2,7727 3,0147  2,7692 2,5362 
4. Kỹ năng mềm 3,2679 3,1385 3,2609 3,1103 3,2359 3,1284 
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(Nguồn số liệu điều tra – Tổng hợp từ các biểu, bảng trong luận án) 
(Ghi chú, điểm 1: thiếu kiến thức; điểm 2: chưa đủ kiến thức và kỹ năng; điểm 3: 
đủ kiến thức và biết vận dụng ở mức trung bình; điểm 4: hiểu biết và vận dụng 
khá; điểm 5: hiểu biết sâu rộng và vận dụng thành thạo). 
A. Thực trạng nguồn nhân lực quản trị cấp cao 

Trong các doanh nghiệp thường có 1 giám đốc và 2 phó giám đốc; nam giới 
chiếm trên 93%, tuổi dưới 45 chỉ khoảng 6,7%; 73% có trình độ đại học, 18% 
trình độ trung cấp, còn đến 8,4% chưa qua đào tạo. Trình độ chuyên môn được 
đánh giá chưa đạt mức trung bình (2,98/5 điểm). Kiến thức và kỹ năng quản lý, 
lãnh đạo chỉ đạt mức trung bình (3,18). Kỹ năng mềm được đánh giá cao nhất, 
cũng chỉ đạt 3,27. Kỹ năng tin học và ngoại ngữ đạt ở mức yếu (2,6 điểm). 
B. Thực trạng nguồn nhân lực phòng tổ chức-hành chính   

Nhân viên phòng có quy mô trung bình 2,75 người; đa số là nam giới 
(92,8%); phổ biến trong nhóm lớn tuổi (trên 45); chỉ có 50% đã qua đào tạo từ 
trung cấp trở lên. Điểm đánh giá về kiến thức, kỹ năng chuyên môn, quản lý lãnh 
đạo và kỹ năng mềm của trưởng, phó phòng đạt mức trung bình (3,15/5). Trình độ 
tin học và ngoại ngữ rất kém (ngoại ngữ:2,2537 điểm; tin học: 2,772).  
C. Thực trạng nguồn nhân lực phòng tài chính - kế toán   

Nhân viên phòng có quy mô trung bình 2,66 người; cân đối cả về giới tính và tuổi 
tác; số nhân viên tốt nghiệp đại học, cao đẳng chiếm 61,8%, trung cấp chiếm 38,2%. 
Kiến thức, kỹ năng về chuyên môn, quản lý, lãnh đạo và kỹ năng mềm của trưởng, 
phó phòng đạt mức trung bình. Trình độ tin học, ngoại ngữ chưa đạt yêu cầu (2,7826).   
D. Thực trạng nguồn nhân lực phòng kinh doanh 

Nhân sự phòng có quy mô trung bình 3,842 người; chủ yếu là nam giới 
(86,8%); tương đối lớn tuổi (gần 58% thuộc nhóm tuổi trên 45); trình độ đào tạo 
khá cao (100% nhân sự đã qua đào tạo từ sơ cấp trở lên, trong đó, trên 64% tốt 
nghiệp cao đẳng và đại học). Kiến thức và kỹ năng chuyên môn của trưởng, phó 
phòng chưa đạt yêu cầu (2,65). Kiến thức, kỹ năng quản lý, lãnh đạo đạt mức 
điểm dưới trung bình (2,92). Trưởng, phó phòng chưa đạt mức yêu cầu tối thiểu 
về ngoại ngữ và tin học và đạt ở mức trung bình trong quan hệ xã hội và nhân sự.   
E. Thực trạng nguồn nhân lực phòng kỹ thuật - sản xuất  

Nhân sự phòng có quy mô trung bình 3,6 người; nam giới chiếm đa số 
(89,6%); tương đối lớn tuổi, 95,8% nhân viên có tuổi từ 30 trở lên; 71,9% đã 
được đào tạo từ trung cấp kỹ thuật trở lên. Trưởng, phó phòng đạt mức trung bình 
về trình độ chuyên môn, quản lý và lãnh đạo. Kỹ năng ngoại ngữ và tin học được 
đánh giá ở mức yếu kém (ngoại ngữ: 2,3971, tin học: 2,769). Kỹ năng mềm được 
đánh giá cao nhất cũng chỉ đạt mức điểm 3,2359.  
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F. Quy mô và chất lượng nguồn nhân lực quản lý cấp cơ sở 
Trung bình một doanh nghiệp có khoảng 6,6944 cán bộ quản lý cấp cơ sở. 

Bình quân một nhà quản lý cấp cơ sở phụ trách khoảng 100 lao động. Trong điều 
kiện hiện nay, tầm hạn quản trị như trên là quá cao. Nhân sự quản trị cấp cơ sở đa 
số là nam giới (97,2%); khá lớn tuổi (67,36% thuộc nhóm tuổi trên 45); trên 50% 
chưa qua đào tạo (58,33%). Các kiến thức, kỹ năng đạt điểm trung bình: chuyên 
môn (3,13); quản lý và lãnh đạo (3,1221); kỹ năng mềm (3,1284). Kỹ năng ngoại 
ngữ và tin học đạt mức yếu kém (ngoại ngữ - 2,2029, tin học - 2,5362).  
G. Chất lượng lao động trực tiếp sản xuất kinh doanh 

Lao động tập trung chủ yếu ở các đội tổ sản xuất nông nghiệp (chiếm 68,5%), 
tiếp đến là trong các đơn vị chế biến nông sản (15,9%), lao động trong các đội tổ 
dịch vụ nông nghiệp, thương mại và văn phòng đại diện chiếm tỷ lệ không đáng 
kể. Lao động nam giới chiếm chủ yếu (60,46%.). Nhân lực lớn tuổi với trên 60% 
thuộc nhóm tuổi trên 50. Khu vực sản xuất hầu như không có lao động tốt nghiệp 
đại học, ở khu vực chế biến có 12,2% tốt nghiệp đại học. Khối thương mại và văn 
phòng đại diện có số nhân lực tốt nghiệp đại học tương ứng là: 31,37% và 
27,27%. Nếu tính theo bằng cấp, 100% số lao động khu vực sản xuất chưa qua 
đào tạo, lao động tốt nghiệp tiểu học là chủ yếu chiếm 65,23%.   
2.2.3 Thực trạng về chất lượng nguồn nhân lực trong các DN về thái độ 
Bảng 2: Kết quả phân tích thống kê thái độ của người lao động trong DN  

Thái độ của người lao động Giá trị trung bình 
A. Thái độ đối với bản thân 
1.Họ tự tin về khả năng của họ 3,3067 
2.Họ luôn ăn mặc lịch sự 3,6667 
3.Nơi làm việc của họ có sạch sẽ 3,48 
4.Họ có ý thức tự học và học hỏi để nâng cao trình độ 3,5467 
B. Thái độ đối với lao động và khách hàng 
1.Họ luôn đi làm và ra về đúng giờ quy định 3,0541 
2.Khi nghỉ làm họ có xin phép với lý do chính đáng 3,96 
3.Họ không làm việc riêng hay tán chuyện 2,7333 
4.Khi nhận nhiệm vụ, họ vui vẻ, tự giác 3,3919 
5.Họ luôn tôn trọng quy trình, tiêu chuẩn 3,7467 
6.Với khách, họ luôn lịch sự, nhiệt tình 3,5811 
7.Họ luôn sử dụng trang bị phòng hộ, an toàn LĐ 3,4133 
8.Họ sử dụng điện,nước,điện thoại,giấy tờ...tiết kiệm 2,9333 
C. Thái độ của người lao động đối với đồng nghiệp 



15 

1.Khi gặp và làm việc với lãnh đạo, họ tự tin 2,9733 
2.Họ ứng xử với đồng nghiệp vui vẻ  3,76 
3.Họ luôn tương trợ lẫn nhau 3,4667 
4.Họ hợp tác làm việc với nhau 3,5342 
5.Họ tích cực phát biểu phản biện trong hội họp 2,5467 
6.Họ tích cực tham gia các hoạt động đoàn thể 3,28 
(Nguồn số liệu điều tra – Tổng hợp từ các biểu, bảng trong luận án) 
(Ghi chú, mức 1: hoàn toàn phản đối; mức 2: chưa nhất trí lắm; mức 3: không 

ý kiến gì; mức 4: nhất trí; mức 5: hoàn toàn nhất trí) 
Từ kết quả phân tích thống kê có thể đưa ra một số nhận xét sau:  

- Thái độ đối với bản thân. Thái độ bị đánh giá yếu kém: nơi làm việc không sạch 
sẽ; thiếu tự tin trong công tác.   
- Thái độ đối với lao động và khách hàng. Ba thái độ bị đánh giá thấp là làm việc 
riêng trong giờ làm việc, sử dụng tài sản chung không tiết kiệm và làm việc không 
đúng giờ quy định.  
- Thái độ đối với đồng nghiệp. Thái độ bị đánh giá kém nhất trong 6 thái độ cơ 
bản khảo sát là không tích cực phát biểu, phản biện trong cuộc họp.  
2.3 Thực trạng các công cụ phát triển NNL trong các DN NN DN KD NS 
2.3.1 Chính sách tuyển dụng 

Hạn chế: chính sách tuyển dụng chưa mang tính “mở”, “công khai”; quy trình 
và kỹ thuật tuyển dụng chưa thực sự khoa học và chuyên nghiệp. 

Nguyên nhân: DN không phân tích công việc; nhân sự tham gia công tác tuyển 
dụng chưa được đào tạo về nghiệp vụ; các DN vẫn bị ảnh hưởng của cơ chế tuyển dụng 
truyền thống (xét tuyển là chủ yếu, tiêu chí xét tuyển thiếu cụ thể, khó định lượng). 
2.3.2 Chính sách bố trí, sử dụng nhân sự 

Hạn chế: bố trí, sử dụng nhân sự còn tùy tiện, thiếu tính chuyên nghiệp: bố trí 
trái ngành trái nghề; thiếu mô tả công việc của từng cá nhân và của từng đơn vị; 
nội dung công việc của từng cá nhân còn nghèo nàn. 

Nguyên nhân: do hậu quả của chính sách tuyển dụng và bố trí nhân sự thời kỳ 
trước để lại; cơ chế tuyển dụng không tương thích với cơ chế bố trí sử dụng; các 
DN khó tuyển dụng nhân sự trẻ có trình độ cao để hợp lý hóa nhân sự.  
2.3.3 Chính sách lương 

Hạn chế: cơ chế lương còn mang nặng tính cào bằng, thiếu cơ chế khuyến 
khích vật chất với nhân sự chất lượng cao, nhân sự trẻ có trình độ cao; cơ chế 
nâng lương chưa tạo động lực phát triển nhân sự. Do vậy, cơ chế lương chưa thực 
sự trở thành công cụ thu hút, giữ chân nhân sự chất lượng cao và khuyến khích 
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nhân sự phấn đấu nâng cao trình độ. 
Nguyên nhân: DN chưa tự xây dựng được hệ thống lương phù hợp với luật 

doanh nghiệp và cơ chế thị trường; các DN không dám và không thể tự vượt qua 
những quy định của các cơ quan chủ quản.  
2.3.4 Chính sách đánh giá và thăng tiến 

Hạn chế của cơ chế đánh giá: nội dung đánh giá chưa toàn diện; tiêu chí đánh 
giá còn chung chung; phương pháp đánh giá chưa khoa học, còn mang năng tính 
bình bầu; đánh giá phong trào thi đua cuối năm còn mang nặng tính hình thức 
(các căn bệnh phổ biến: thành tích chủ nghĩa, hoặc trung bình chủ nghĩa, hoặc, 
“sỹ quan thi đua”).  

Nguyên nhân: các DN “phải” áp dụng theo “hướng dẫn” của cơ quan chủ 
quản cấp trên, theo “quy định” của Nhà nước; nhân sự tham gia đánh giá hạn chế 
về kiến thức, kỹ năng chuyên môn. 

Hạn chế của chính sách thăng tiến: cơ chế mang tính bảo thủ và lạc hậu (tuần 
tự từ dưới lên; sống lâu lên lão làng; chưa coi trọng đúng mức năng lực và trình 
độ thực tế) chưa thu hút nhân tài, khuyến khích nâng cao trình độ.   

Nguyên nhân: do ảnh hưởng của cơ chế cũ (coi công tác thăng tiến là công 
việc bí mật của tổ chức; nội dung quy trình phải theo hướng dẫn của các văn bản 
của nhà nước và cơ chế “bộ tứ” đề xuất, xét duyệt).   
2.3.5 Chính sách đào tạo nguồn nhân lực  

Những hạn chế: thiếu cơ chế hội nhập môi trường làm việc; thiếu kế hoạch 
phát triển nghề nghiệp và phát triển quản trị; nhận thức về mục đích, tính chất, đối 
tượng được đào tạo và giảng viên còn đơn giản; đào tạo và bồi dưỡng trong doanh 
nghiệp thiếu tính chuyên nghiệp cả về nội dung, chương trình, phương pháp đào 
tạo; lúng túng về phương đánh giá trước và sau đào tạo. 

Nguyên nhân: trình độ quản trị nhân lực của đội ngũ nhân viên và cán bộ 
quản lý phòng nhân sự còn hạn chế; khả năng tài chính, điều kiện vất chất phục 
vụ đào tạo của DN cỏn hạn chế. 
2.4 Ưu điểm, hạn chế của phát triển nguồn nhân lực và nguyên nhân 

Đánh giá chung về ưu điểm và nhược điểm của nguồn nhân lực   
Một là, quy mô, cơ cấu nguồn nhân lực biến động theo xu hướng tiến bộ: 

ngày càng phù hợp với đặc điểm ngành hàng kinh doanh, nhu cầu của quy mô 
kinh doanh, cơ cấu tổ chức, trình độ công nghệ và quản lý. 

Hai là, chất lượng các nhà quản trị các cấp. Mô hình NNL quản trị là: mô 
hình lớn tuổi; nam giới là chủ yếu; trình độ văn hóa phổ thông và bằng cấp đạt ở 
mức độ khá; phần lớn các nhà quản trị các cấp đáp ứng được ở mức trung bình về 
kiến thức, kỹ năng chuyên môn, quản lý, lãnh đạo và kỹ năng mềm so với yêu cầu 
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thực tế hiện nay của DN; còn yếu, kém về ngoại ngữ và tin học.   
Ba là, chất lượng NNL chuyên môn nghiệp vụ. Khối nhân sự này có đặc 

điểm: chủ yếu là nam giới; là nguồn nhân lực già; được đào tạo ở trình độ khá cao 
so với mặt bằng chung; cơ cấu chuyên môn đào tạo tương đối hợp lý; được đào 
tạo chủ yếu trong thời kỳ trước đổi mới và trong thời kỳ mới chuyển đổi.     

Bốn là, chất lượng NNL trực tiếp sản xuất kinh doanh ngày càng được nâng 
cao và đạt ở mức độ cao so với mặt bằng chung của nền kinh tế quốc dân.   

Năm là: Về mặt thái độ, nguồn nhân lực cũng được đánh giá là đạt yêu cầu 
trong điều kiện hiện nay, song bất cập với yêu cầu của sự nghiệp công nghiệp hóa, 
hội nhập kinh tế quốc tế. Một số hạn chế cơ bản: thiếu tự tin; hay làm việc riêng; sử 
dụng tài sản không tiết kiệm; không đúng giờ; khách hàng không hài lòng về văn 
hóa ứng xử; người lao động tích cực phát biểu phản biện trong cuộc họp. 

Nguyên nhân thành công: (i) nhận thức của các ban lãnh đạo DN ngày càng 
đúng đắn hơn về vai trò của nguồn nhân lực; (ii) do sức ép của sự cạnh tranh trên 
thị trường lao động, nên người lao động có ý chí hơn trong việc phấn đấu nâng 
cao trình độ và DN phải đầu tư hơn cho phát triển NNL, các DN dần có ý thức 
trong việc hoàn thiện dần cơ chế chính sách nhân sự nhằm thu hút, giữ chân và 
phát triển NNL trong DN; (iii) cơ chế quản lý nhân sự của nhà nước và các cơ 
quan chủ quản ngày càng thông thoáng hơn.   

Nguyên nhân của những nhược điểm: do hậu quả của chính sách quản lý cũ 
để lại; sự ràng buộc của cơ chế chủ quản đối với DN và sự bất cập của cơ chế, 
chính sách nhân sự hiện nay trong các doanh nghiệp. 

Những bất cập về cơ chế, chính sách nhân sự: (i) cơ chế tuyển dụng chưa 
mang tính “mở”, “công khai” và “ thiếu tính chuyên nghiệp”; (ii) bố trí và sử dụng 
nhân sự còn tùy tiện, thiếu tính chuyên nghiệp: bố trí trái ngành trái nghề; (iii) nội 
dung và phương pháp đánh giá nhân sự chưa khoa học và toàn diện; (iv) thiếu cơ 
chế hội nhập môi trường làm việc; thiếu kế hoạch phát triển nghề nghiệp và phát 
triển quản trị; nội dung, chương trình, phương pháp đào tạo chưa thực sự khoa học 
và chuyên nghiệp; (v) cơ chế lương mang nặng tính cào bằng, chưa tạo động lực 
phát triển nhân sự; (vi) chính sách thăng tiến còn bảo thủ và lạc hậu chưa thu hút 
nhân tài, khuyến khích nâng cao trình độ và động lực giữ chân nhân sự  

Nguyên nhân của các bất cập nêu trên: (i) mặc dù lãnh đạo các DN nhận thức 
ngày càng sâu sắc về vai trò của phát triển NNL, song trong hành động ở một số DN 
còn thiếu cụ thể về phương thức, lộ trình; (ii) sự hạn chế về năng lực, trình độ về quản 
trị NNL của đội ngũ nhân sự; sự thiếu hụt một số công cụ quản trị NNL cơ bản 

Các công cụ quản trị nguồn nhân lực cần bổ sung và hoàn thiện: hệ thống 
bản mô tả và bản tiêu chuẩn công việc; chiến lược nhân sự; hệ thống đánh giá 
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năng lực và nhu cầu đào tạo; hệ thống đánh giá sau đào tạo.  
Kết luận chương 2 

Chương 2 đã đánh giá thực trạng nguồn nhân lực và phân tích thực trạng các 
công cụ phát triển nguồn nhân lực. Nhận diện được hai nguyên nhân của những thành 
công và hai nguyên nhân của những hạn chế của NNL và sự phát triển của NNL. 

Luận án đã phát hiện ra những bất cập về cơ chế, chính sách nhân sự ảnh 
hưởng tới chất lượng nguồn nhân lực và phát triển nguồn nhân lực trong DN. Đó 
chính là cơ sở thực tiễn cho các giải pháp phát triển NNL đề xuất ở chương 3.  

Chương 3 : CÁC GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC 
TRONG CÁC DOANH NGHIỆP NHÀ NƯỚC KINH DOANH NÔNG SẢN 

KHU VỰC PHÍA NAM 
3.1. Mục tiêu chiến lược phát triển nguồn nhân lực của các doanh nghiệp 
nhà nước kinh doanh nông sản khu vực phía nam đến năm 2020 

Căn cứ vào chiến lược phát triển nông nghiệp, phương hướng chiến lược đổi 
mới doanh nghiệp nhà nước của Đảng và Nhà nước theo yêu cầu của sự nghiệp 
công nghiệp hóa và yêu cầu của quá trình chủ động hội nhập kinh tế quốc tế khi 
đã gia nhập WTO, luận án đã xây dựng mục tiêu tổng quát và mục tiêu cụ thể 
phát triển NNL trong các DN NN KD NS  khu vực phía Nam, cụ thể là:  

- Mục tiêu tổng quát phát triển NNL trong các DN NN KD NS là tạo lập và bảo 
đảm cho DN có NNL đủ về số lượng, hợp lý về cơ cấu, khỏe mạnh về thể chất và tinh 
thần, được trang bị đầy đủ về kiến thức, thành thạo về kỹ năng, giàu về kinh nghiệm, 
có khả năng sáng tạo, có thái độ lao động đúng đắn, tác phong làm việc công nghiệp 
và kỹ năng làm việc nhóm đáp ứng yêu cầu chiến lược phát triển DN trong môi 
trường cạnh tranh gay gắt và bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế ngày càng sâu rộng. 

- Mục tiêu cụ thể đến năm 2020: phổ cập trình độ văn hóa trung học cơ sở; 
đạt trên 40% NNL trực tiếp sản xuất đạt trình độ đào tạo sơ cấp; phấn đấu 100% 
nhân viên chuyên môn được đào tạo từ trung cấp trở lên; 100% quản trị viên cấp 
cao đạt trình độ đại học trở lên; 100% các nhà quản trị cấp trung đạt trình độ từ 
cao đẳng trở lên; 100% các nhà quản trị cấp cơ sở trình độ trung cấp trở lên; 
100% các nhà quản trị đào tạo về kỹ năng quản lý và lãnh đạo; 100% các cán bộ 
kế cận được đào tạo và bồi dưỡng đủ, đúng chuyên môn, trình độ; hàng năm các 
cán bộ và nhân viên quản lý phải được bồi dưỡng, tập huấn 10 ngày/người và 
công nhân viên trực tiếp sản xuất kinh doanh phải được bồi dưỡng, tập huấn 5 
ngày/người; 100% nhân sự trái chuyên môn phải được đào tạo lại; 100% nhân 
viên được tuyển dụng, bố trí sử dụng, đào tạo và phát triển đúng chuyên ngành.   
3.2. Khó khăn của DN NN KD NS khi thực hiện mục tiêu   

Nhu cầu đào tạo và đào tạo lại NNL rất lớn. Tổng nhu cầu giáo dục và đào 
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tạo bình quân 1 doanh nghiệp hàng năm là 13.973 ngày đào tạo và cả thời kỳ 
chiến lược (2010 – 2020) là 447.083 ngày đào tạo. Chiếm tới 7,70 % tổng ngày 
công của toàn doanh nghiệp.   

Khó khăn của các doanh nghiệp về mặt tài chính. Nhu cầu tài chính hàng năm 
đầu tư cho giáo dục và đào tạo để thực hiện mục tiêu chiến lược bằng khoảng 
27,44% quỹ lương năm. Đây là mức đầu tư quá cao, không khả thi. Nếu không 
thay đổi chiến lược, phương pháp và mức đầu tư thì doanh nghiệp phải cần tối 
thiểu 54,87 năm và tối đa cần 91,45 năm và trung bình mất trên gần 70 (68,6) 
năm mới đạt được mục tiêu chiến lược.   
3.3. Phương châm chiến lược và quan điểm phát triển NNL 

Để thực hiện được các mục tiêu và vượt qua được những chướng ngại trên, 
các DN cần coi trọng phương châm và quán triệt các quan điểm sau:  
3.3.1 Phương châm chiến lược phát triển NNL  

- Tiêu chuẩn hóa trình độ chuyên môn, cập nhật kiến thức, khoa học kỹ thuật 
mới, phát triển kỹ năng chuyên nghiệp, làm giàu kinh nghiệm trong xử lý và công 
nghiệp hóa tác phong lao động.  

- Các DN phải phát huy tối đa nội lực của từng cá nhân, mọi tập thể, toàn bộ 
doanh nghiệp và khai thác triệt để ngoại lực của toàn xã hội cho giáo dục và đào 
tạo trong doanh nghiệp. 
3.3.2 Quan điểm phát triển nguồn nhân lực 

(1) Quan điểm về vai trò trọng yếu của phát triển nguồn nhân lực; (2) Quan 
điểm chiến lược trong phát triển nguồn nhân lực; (3) Quan điểm hệ thống và đồng 
bộ trong phát triển nguồn nhân lực; (4) Quan điểm về sách lược thực thi chiến 
lược: khắc phục xung yếu, tạo sự đột phá, hoàn thiện từng bước để phát triển toàn 
diện; (5) Quan điểm sử dụng tổng lực để phát triển nguồn nhân lực; (6) Quan 
điểm linh hoạt trong xây dựng và thực thi chiến lược phát triển nguồn nhân lực; 
(7) Quan điểm phát triển NNL định hướng thương mại.    
3.4. Các giải pháp phát triển nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp nhà 
nước kinh doanh nông sản  
3.4.1 Giải pháp hoàn thiện chính sách tuyển dụng  

Giải pháp về cơ chế tuyển mô: (i) kết hợp nguồn tuyển mộ bên ngoài và bên 
trong, quan tâm trước hết tới nguồn tuyển nội bộ; (ii) các DN phải xác định năng 
lực và khả năng phát triển là tiêu chí trọng tâm trong tuyển mộ; (iii) minh bạch 
trong tuyển mộ; (iv) phải đào tạo nhân sự làm công tác tuyển mộ thành chuyên 
gia marketing nhân sự.  

Giải pháp về cơ chế tuyển chọn: xác định rõ các loại tuyển dụng cơ bản; hạn chế 
phương pháp xét tuyển, thay dần bằng phương pháp thi tuyển và tranh tuyển; áp dụng 
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linh hoạt các hình thức thi tuyển phù hợp với từng đối tượng nhân sự cần tuyển dụng; 
áp dụng phương pháp định lượng trong đánh giá tuyển chọn nhân sự; thay “hội đồng 
tuyển dụng” theo quy chế truyền thống bằng 2 loại hội đồng: 1 hội đồng quyết định 
tuyển dụng của doanh nghiệp và các hội đồng tuyển chọn theo chuyên môn.   
3.4.2 Giải pháp hoàn thiện chính sách bố trí, sử dụng  

Để thực hiện được nguyên tắc “bố trí đúng người, sử dụng đúng việc”, các 
DN cần thực hiện các giải pháp cụ thể sau: (i) hoàn thiện cơ cấu tổ chức và phân 
công ủy quyền bằng việc xây dựng bảng mô tả công việc của tất cả các đơn vị; (ii) 
bố trí sử dụng nhân sự theo đúng yêu cầu của hệ thống bản tiêu chuẩn công việc 
và bản mô tả công việc cá nhân; (iii) hệ thống hóa và chuẩn hóa quy trình làm 
việc; (iv) tiêu chuẩn hóa các thủ tục hành chính DN; (v) thường xuyên thực hiện 
việc “hợp lý hóa quá trình lao động” trong từng đơn vị; (vi) định kỳ đánh giá nhân 
sự để luân chuyển vị trí làm việc của nhân sự cho phù hợp với trình độ, chuyên 
môn đào tạo và hiệu quả công tác. 
3.4.3 Giải pháp về chính sách đánh giá nhân sự  

Luận án đề xuất 4 giải pháp cụ thể nhằm hoàn thiện chính sách đánh giá nhân 
sự, bao gồm: (i) thực hiện đánh giá nhân sự trên cả 3 nội dung (đánh giá năng lực 
nhân sự, đánh giá công việc do nhân sự đảm trách và đánh giá thành tích công 
tác); (ii) cụ thể hóa tiêu chí đánh giá (đề xuất trong luận án);(iii) đổi mới đối 
tượng tham gia đánh giá (áp dụng phương pháp tự đánh giá và đánh giá trực 
tuyến, cấp trên trực tiếp đánh giá trực tuyến đánh giá người dưới quyền trực tiếp); 
(iv) mọi kết quả đánh giá phải được lượng hóa bằng phương pháp định lượng. 
3.4.4 Giải pháp hoàn thiện chính sách đào tạo 

Các giải pháp về giáo dục, đào tạo trong DN: (i) thực hiện cơ chế hội nhập 
môi trường làm việc (gồm 7 nội dung); (ii) xây dựng và áp dụng kế hoạch phát 
triển nghề nghiệp (với 6 nội dung); (iii) thực hiện kế hoạch phát triển quản trị (với 
6 nội dung); (iv) xây dựng vả thực hiện 3 chương trình đào tạo: đào tạo, đào tạo 
lại;  đào tạo, phát triển quản trị và lãnh đạo; bồi dưỡng, tập huấn thường niên; (v) 
thiết kế và thực hiện đào tạo, huấn luyện theo ba cấp độ phát triển từ thấp đến 
cao: từ  “căn bản” đến “nâng cao” và “phát triển”; (vi) thực hiện đánh giá nhu cầu 
đào tạo theo phương pháp khoa học (đề xuất trong luận án); (vii) áp dụng phương 
pháp đánh giá trong đào tạo (với 3 nội dung) và đánh giá sau đào tạo (với 7 nội 
dung); (viii) quan tâm tới việc đào tạo, tập huấn cho nhân lực của các đại lý, cơ sở 
gia công, cộng tác viên; (ix) sử dụng quản trị gia các cấp và nhà chuyên môn trình 
độ cao trong doanh nghiệp làm “giảng viên doanh nghiệp” trong đào tạo NNL. 
3.4.5 Giải pháp hoàn thiện chính sách lương 

Luận án đề xuất các giải pháp cụ thể về cơ chế lương để phát triển NNL: (i) 
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nghiên cứu áp dụng mô hình cơ cấu trả lương 6-4 (trả lương theo hệ số lương công 
việc 60% và trả lương theo năng lực và năng suất 40%; (ii) khi xác định hệ số lương 
phải đánh giá công việc và đánh giá năng lực nhân sự, coi đó là cơ sở chính cho việc 
xác lập hệ số lương; (iii) kết hợp trả lương bằng tiền và trả lương bằng hiện vật để thu 
hút nguồn nhân lực trè, trình dộ cao; (iv) từ bỏ chính sách “leo thang”, thực hiện 
chính sách “leo dây” trong trả lương và thăng tiến; (v) áp dụng chính sách phụ cấp 
thâm niên thay cho cơ chế nâng lương theo “niên hạn”; (vi) thực hiện cơ chế thi 
tuyển, tranh tuyển vào công việc có ngạch, bậc lương cao hơn.   
3.4.6 Giải pháp hoàn thiện chính sách thăng tiến  

Để cơ chính sách thăng tiến thực sự là động lực cho phát triển nguồn nhân 
lực, luận án đề xuất các giải pháp cụ thể: (i) kết hợp phương thức thăng tiến theo 
quy hoạch mang tính tổ chức của lãnh đạo DN với phương thức thi tuyển, tranh 
tuyển để gia tăng mẫu chọn, tăng hiệu quả lựa chọn và tính minh bạch. Phát triển 
quản trị theo nguyên tắc: phát triển bằng năng lực; (ii) cần coi kết quả đánh giá 
năng lực, đánh giá thành tích công tác, đánh giá năng lực phát triển quản trị là cơ 
sở khi quyết định đề bạt, thăng tiến hay giáng chức; (iii) quyết định thăng tiến, đề 
bạt hay giáng chức nên dựa vào hai kết quả: kết quả đánh giá nhân sự bằng 
phương pháp định lượng và kết quả thăm dò uy tín cá nhân. Hạn chế dần phương 
pháp phát triển cán bộ quản trị theo phương pháp xét duyệt định tính của “bộ tứ” 
và thăm dò uy tín mang tính hình thức. 
3.5. Một số kiến nghị   
3.5.1 Kiến nghị với các doanh nghiệp   

(i) các DN phải thực hiện phân tích công việc để xậy dựng bằng được hệ 
thống bản mô tả công việc và bản tiêu chuẩn công việc - hai công cụ tiền đề quan 
trọng nhất cho hoạt động quản trị và phát triển NNL; (ii) xây dựng và thực hiện 
quản trị chiến lược phát triển NNL trong DN (gồm 9 nội dung); (iii) đào tạo và 
phát triển NNL phòng tổ chức (theo nội dung chương trình gồm 15 nghiệp vụ cơ 
bản); (iv) tạo điều kiện cho học sinh, sinh viên thực tập tại DN. 
3.5.2 Kiến nghị với các cơ quan quản lý Nhà nước và cơ quan chủ quản 
doanh nghiệp 

Để các DN  thực hiện được các kiến nghị và thực thi được các giải pháp trên, 
luận án đề xuất 3 kiến nghị chủ yếu sau với các cơ quan quản lý Nhà nước và cơ 
quan chủ quản doanh nghiệp: (i) đổi mới cơ chế để các doanh nghiệp được thực 
sự độc lập và tự chủ hơn về vấn đề nhân sự; (ii) thực hiện chế tài với ban lãnh đạo 
DN kế nhiệm khi không kế thừa kết quả phát triển NNL của ban lãnh đạo tiền 
nhiệm; (iii) đổi mới nội dung, chương trình đào tạo chuyên viên và kỹ thuật viên 
chính, chuyên viên và kỹ thuật viên cao cấp theo hướng phát triển trình độ chuyên 
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môn nghề nghiệp hơn là nâng cao trình độ quản lý nhà nước về lĩnh vực chuyên 
môn mang tính hình thức và tưởng thưởng thâm niên. 
3.5.3 Kiến nghị với các trường chuyên nghiệp 

Để nâng cao chất lượng đào tạo, hạn chế khó khăn trong công tác đào tạo và 
để đào tạo thực sự trở thành công cụ hữu hiệu phát triển nguồn nhân lực trong 
doanh nghiệp, luận án đề xuất 3 kiến nghị các cơ sở đào tạo: (i) đánh giá nhu cầu 
đào tạo trước khi tuyển sinh; (ii) bổ sung thêm ba khối kiến thức và kỹ năng mềm 
cho sinh viện, học sinh; (iii) liên kết với các Tập đoàn kinh tế và các Tổng công ty 
theo 6 hướng chiến lược (trình bày trong luận án) 

Kết luận chương 3 
Từ dữ liệu thực tế, luận án xây dựng mục tiêu chiến lược phát triển nguồn 

nhân lực, dự báo chiến lược phát triển nguồn nhân lực cho một doanh nghiệp 
mang tính tổng quát để làm rõ những tổn thất về mặt tài chính của chính sách phát 
triển nguồn nhân lực truyền thống ở Việt Nam trong thời gian qua, nhận rõ khó 
khăn về mặt kinh tế - tài chính khi thực hiện chiến lược, tìm luận chứng kinh tế 
cho các quan điểm chiến lược mà luận đề ra. Luận án nêu lên 7 quan điểm phát 
triển nguồn nhân lực và 6 nhóm giải pháp nhằm khắc phục những yếu kém của 
nguồn nhân lực và hạn chế của chính sách phát triển nguồn nhân lực. Luận án đề 
xuất hệ thống các kiến nghị với các doanh nghiệp, các cơ quan quản lý nhà nước, 
cơ quan chủ quản và các cơ sở đào tạo nhằm tạo điều kiện cho các giảp pháp phát 
triển nguồn nhân lực được khả thi và thực hiện hiệu quả. 

KẾT LUẬN 
Kết luận chung 

Bằng phương pháp tiếp cận hệ thống và phương pháp tiếp cận liên ngành về 
kinh tế và quản trị, luận án “Phát triển nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp 
nhà nước kinh doanh nông sản khu vực phía Nam” là một công trình nghiên cứu 
độc lập, toàn diện và chuyên sâu trong lĩnh vực phát triển nguồn nhân lực trên 
giác độ vi mô. Luận án đã đạt được những kết quả sau: 

(1) Hệ thống hóa lý luận và hoàn thiện lý luận về phát triển nguồn nhân lực 
trong doanh nghiệp. 

(2) Tổng kết các bài học kinh nghiệm của nước ngoài có thể vận dụng vào 
phát triển nguồn nhân lực trong các doanh nghiệp. 

(3) Phác họa bức tranh toàn cảnh về thực trạng nguồn nhân lực cùng chính 
sách phát triển nguồn nhân lực trong các DN NN KD NS. 

(4) Luận án đề xuất 7 quan điểm phát triển nguồn nhân lực trong các doanh 
nghiệp 

(5) Luận án xây dựng mục tiêu chiến lược phát triển nguồn nhân lực, dự báo 
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chiến lược phát triển nguồn nhân lực cho một doanh nghiệp mang tính tổng quát 
và cân đối khả năng tài chính của doanh nghiệp với nhu cầu tài chính thực hiện 
chiến lược phát triển nguồn nhân lực. 

(6) Luận án đề xuất 6 nhóm giải pháp để phát triển nguồn nhân lực trong các 
doanh nghiệp nhà nước kinh doanh nông sản 

(7) Luận án đề xuất hệ thống các kiến nghị với các DN, các cơ quan quản lý 
nhà nước, cơ quan chủ quản và các cơ sở đào tạo. 
Hạn chế và hướng nghiên cứu tiếp của luận án: 

- Luận án chưa nghiên cứu sâu chất lượng NNL về thể lực và kinh nghiệm. 
- Luận án chưa nghiên cứu chất lượng nguồn nhân lực và phát triển nguồn 

nhân lực gia công, đại lý, tư vấn và cộng tác viên của doanh nghiệp.  
- Luận án chưa nghiên cứu chất lượng nguồn nhân lực và phát triển nguồn 

nhân lực trong các loại hình doanh nghiệp khác về sở hữu, ngành kinh 
doanh và địa bàn hoạt động, làm cơ sở đối chứng để làm rõ hơn tính đặc 
thù của chất lượng và phát triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp kinh 
doanh nông sản khu vực phía Nam. 
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