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PHẦN MỞ ĐẦU  

1. Tính cấp thiết của đề tài nghiên cứu 

Nhân lực là nguồn lực có vai trò quyết định mọi sự thành công cũng như 

thất bại của mọi hoạt động của các cơ quan, tổ chức, các ngành và các địa 

phương hay quốc gia. 

Tổng cục Thống kê hiện có 24 đơn vị hành chính và đơn vị sự nghiệp thuộc 

cơ quan Tổng cục ở trung ương, và 63 cục thống kê tỉnh, thành phố cùng 703 chi 

cục thống kê quận huyện. Nhiệm vụ chính của Tổng cục Thống kê là tổ chức các 

hoạt động thu thập, tổng hợp, xử lý, phân tích và cung cấp thông tin thống kê 

kinh tế xã hội cho các cơ quan, tổ chức và cá nhân theo quy định của pháp luật.  

Khối cơ quan hành chính của Tổng cục Thống kê tuy không lớn, với số 

lượng cán bộ tương đối nhỏ so với toàn ngành Thống kê nhưng đóng vai trò 

trung tâm trong quá trình phát triển của toàn ngành. Các đơn vị hành chính 

trong Tổng cục Thống kê là cơ quan chịu trách nhiệm quản lý về chuyên môn, 

tổ chức, hướng dẫn chỉ đạo thực hiện các cuộc điều tra thống kê, tổng hợp xử lý 

số liệu từ các Cục Thống kê và nhiều nguồn thông tin khác nhau để tính toán và 

cung cấp các chỉ tiêu thống kê tổng hợp trên phạm vi toàn quốc phục vụ nhu 

cầu thông tin của Chính phủ và các đối tượng dùng tin khác nhau. 

Với nhiệm vụ quan trọng đó, nhân lực và quản lý nhân lực có vai trò quan 

trọng, quyết định mức độ hoàn thành nhiệm vụ chính trị của Tổng cục Thống 

kê. Để có thể phát huy tối đa năng lực và hiệu quả của nguồn nhân lực, Tổng 

cục Thống kê cần phải thực hiện tốt công tác quản lý để xây dựng được đội ngũ 

công chức, viên chức thống kê vững mạnh và ổn định, đảm bảo cả về số lượng 

và chất lượng.  

Trong những năm qua, công tác quản lý nhân lực tại Tổng cục Thống kê có 

nhiều chuyển biến tích cực, thường xuyên bổ sung về số lượng và nâng cao chất 

lượng nhân lực. Tuy nhiên, bên cạnh những kết quả đạt được, việc tổ chức quản 

lý nhân lực thống kê vẫn còn nhiều hạn chế dẫn tới tình trạng thiếu hụt nhân lực 

về số lượng và đặc biệt chưa đảm bảo về chất lượng so với yêu cầu phát triển 
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của ngành. Điều đó đã làm ảnh hưởng không ít tới kết quả hoạt động chuyên 

môn của Tổng cục Thống kê. 

Nhằm đánh giá một cách đầy đủ những kết quả và hạn chế cần phải khắc 

phục của hoạt động quản lý nhân lực tại Tổng cục Thống kê, để từ đó đề xuất 

những giải pháp nhằm góp phần hoàn thiện công tác quản lý nhân lực, học viên 

đã chọn đề tài: “Quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê” làm luận văn tốt 

nghiệp thạc sĩ. 

 Câu hỏi nghiên cứu của luận văn: 

+ Thực trạng quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê? những bất cập và 

tồn tại trong quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê? Nguyên nhân dẫn tới 

các bất cập và tồn tại đó? 

+ Những giải pháp để nâng cao hiệu quả quản lý nhân lực của Tổng cục 

Thống kê? 

2. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu 

a. Mục đích nghiên cứu: Trên cơ sở nghiên cứu lý luận về quản lý nhân 

lực, liên hệ với tình hình thực tế để đánh giá phân tích, làm rõ thực trạng công 

tác quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê, từ đó đề xuất những giải pháp và 

kiến nghị phù hợp nhằm hoàn thiện công tác quản lý nhân lực tại cơ quan 

Thống kê và góp phần vào sự phát triển của ngành Thống kê.  

b. Nhiệm vụ nghiên cứu: Để thực hiện mục tiêu nêu trên, luận văn cần 

thực hiện các nhiệm vụ sau: 

+ Hệ thống hóa cơ sở lý thuyết về nhân lực và quản lý nhân lực 

+ Đánh giá thực trạng quản lý nhân lực của Tổng cục thống kê, chỉ rõ 

những kết quả đạt được, tồn tại và nguyên nhân; 

+ Đề xuất giải pháp nhằm góp phần hoàn thiện công tác quản lý nhân lực 

của Tổng cục Thống kê. 
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3. Đối tượng nghiên cứu của luận văn  

- Đối tượng nghiên cứu của luận văn là công tác quản lý nhân lực tại Tổng 

cục Thống kê.  

- Phạm vi nghiên cứu:  

+ Phạm vi về không gian: Nghiên cứu của đề tài được giới hạn trong công 

tác quản lý nhân lực của khối các đơn vị hành chính của Tổng cục Thống kê.  

+ Phạm vi về thời gian: Luận văn nghiên cứu công tác quản lý nhân lực 

của Tổng cục Thống kê trong giai đoạn từ 2010 đến 2014. 

4. Phương pháp nghiên cứu 

- Luận văn sử dụng kết hợp các phương pháp thu thập dữ liệu, phương 

pháp nghiên cứu tại bàn, phương pháp thống kê mô tả, phương pháp tổng hợp 

và phân tích. 

- Tham vấn ý kiến của một số chuyên gia về công tác quản lý nhân lực của 

Tổng cục Thống kê. 

5. Kết cấu của luận văn 

Ngoài phần mở đầu, kết luận, danh mục tài liệu tham khảo, nội dung luận 

văn bao gồm 4 chương:  

Chương 1. Cơ sở lý luận về quản lý nhân lực và tổng quan tài liệu nghiên cứu;  

Chương 2. Phương pháp nghiên cứu;  

Chương 3. Thực trạng quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê;  

Chương 4. Định hướng và giải pháp nhằm hoàn thiện công tác quản lý 

nhân lực của Tổng cục Thống kê. 

Mặc dù đã nỗ lực cố gắng nhưng do hạn chế về thời gian, kinh nghiệm 

thực tiễn cũng như khả năng nghiên cứu nên luận văn không tránh được những 

khiếm khuyết và sai sót. Học viên rất mong nhận được những ý kiến đóng góp 

của các thầy cô, các nhà khoa học, bạn bè và các độc giả để luận văn được hoàn 

thiện hơn.
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Chương 1: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ QUẢN LÝ NHÂN LỰC  VÀ TỔNG 

QUAN TÀI LIỆU NGHIÊN CỨU 

 

1.1. Lý luận chung về quản lý nhân lực 

1.1.1. Lý luận chung về nhân lực 

1.1.1.1. Quan niệm về nhân lực 

Nhân lực thường được nhắc tới trong cụm từ nguồn nhân lực. Để phân biệt 

rõ quan niệm nhân lực, trước hết hãy tìm hiểu các khái niệm về nguồn nhân 

lực.Cho đến nay vẫn tồn tại những quan niệm khác nhau về nguồn nhân lực. 

Ngân hàng Thế giới cho rằng: nguồn nhân lực là toàn bộ vốn con người 

bao gồm thể lực, trí lực, kỹ năng nghề nghiệp... của mỗi cá nhân. [24, tr10]   

Liên Hợp quốc quan niệm: nguồn nhân lực là trình độ lành nghề, kiến thức 

và năng lực của toàn bộ cuộc sống con người hiện có thực tế hoặc tiềm năng để 

phát triển kinh tế - xã hội trong một cộng đồng. [12, tr8] 

Theo quan niệm này, nguồn nhân lực không chỉ là những con người mà 

còn bao gồm toàn bộ những khả năng bên trong, đó là sức khỏe, trí tuệ, tinh 

thần của các cá nhân được sử dụng vào quá trình phát triển xã hội.     

Tổ chức Lao động Quốc tế quan niệm rằng: nguồn nhân lực của một quốc gia 

là toàn bộ những người trong độ tuổi có khả năng tham gia lao động. [12, tr9] 

Có thể thấy rằng nguồn nhân lực bao gồm cả những người đang lao động 

và những người có khả năng lao động của một quốc gia hay một cộng đồng. 

Điều đó có nghĩa là nguồn nhân lực của một tổ chức không chỉ là những con 

người đang làm việc trong tổ chức mà còn nhằm chỉ những nguồn lao động 
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khác có thể bổ sung cho tổ chức, còn nhân lực của tổ chức là những người đang 

làm việc trong tổ chức.  

Như vậy, có thể nói nhân lực của một tổ chức là tổng thể các tiềm năng lao 

động của tổ chức nhằm đáp ứng nhu cầu hình thành tồn tại và phát triển của tổ 

chức đó [12, tr9].  

Nhân lực của một tổ chức được thể hiện bởi nhiều khía cạnh khác nhau, trong 

đó chủ yếu nhất là số lượng nhân lực, chất lượng nhân lực và cơ cấu nhân lực. 

Khi nghiên cứu về nhân lực của bất kỳ tổ chức nào cũng cần phải xem xét 

cả ba khía cạnh trên thì mới có thể đánh giá một cách toàn diện về thực trạng 

nhân lực của tổ chức đó.  

1.1.1.2. Vai trò của nhân lực đối với phát triển kinh tế - xã hội 

Nhân lực có những vai trò khác nhau đối với phát triển kinh tế xã hội, song 

tựu chung được thể hiện tập trung trên hai phương diện chính sau: 

 Thứ nhất, nhân lực là mục tiêu của phát triển kinh tế - xã hội 

 Thứ hai, nhân lực là yếu tố quyết định sự phát triển kinh tế xã hội 

Tóm lại, nhân lực vừa là động lực, vừa là mục tiêu thúc đẩy sự phát triển 

của mọi tổ chức, mọi quốc gia.  

1.1.2. Quản lý nhân lực 

1.1.2.1. Quan niệm quản lý nhân lực 

* Quan niệm quản lý  

Quản lý là sự tác động có ý thức, có chủ đích của người quản lý tới các đối tượng 

quản lý nhằm đạt được mục tiêu của đơn vị, tổ chức. Việc tác động theo cách thức nào 

tùy thuộc vào từng lĩnh vực khác nhau cũng như tùy thuộc vào điều kiện cụ thể.  

* Quan niệm về quản lý nhân lực 
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Quản lý nhân lực là quản lý con người liên quan tới hoạt động của tổ chức. 

Quản lý nhân lực cũng là một dạng quản lý, vì thế hoạt động quản lý nhân lực 

đòi hỏi phải kết hợp nhiều lĩnh vực khoa học, chính trị, kiểm soát và nghệ thuật. 

1.1.2.2. Quản lý nhân lực của các cơ quan hành chính nhà nước 

 * Cơ quan hành chính nhà nước 

Cơ quan hành chính nhà nước Việt Nam là một bộ phận cấu thành trong bộ 

máy nhà nước, được thành lập, tổ chức và hoạt động theo hiến pháp và pháp luật 

để thực hiện quyền lực nhà nước, có chức năng quản lý hành chính nhà nước trên 

các lĩnh vực của đời sống xã hội.  

 * Nhân lực của các cơ quan hành chính Nhà nước 

Nhân lực của các cơ quan hành chính Nhà nước là những người được 

tuyển dụng và bố trí vào làm việc tại các cơ quan đó. 

 * Quản lý nhân lực của các cơ quan hành chính Nhà nước 

Quản lý nhân lực của các cơ quan hành chính Nhà nước là một loạt các 

hoạt động tác động tới những người đang công tác tại những cơ quan này nhằm 

xây dựng đội ngũ nhân lực đảm bảo về số lượng và chất lượng đáp ứng yêu cầu, 

nhiệm vụ của cơ quan, tổ chức. 

Quản lý nhân lực của các cơ quan hành chính nhà nước nhằm thực hiện 

các mục tiêu sau: 

- Thứ nhất, đảm bảo đạt được các mục tiêu chung của tổ chức.  

- Thứ hai, thích ứng với yêu cầu của từng giai đoạn xây dựng và hoàn thiện 

tổ chức.  

- Thứ ba, tạo cơ hội để nhân lực phát huy được năng lực bản thân. 
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1.1.2.3. Sự cần thiết phải quản lý nhân lực của các cơ quan hành chính nhà 

nước 

Cần phải quản lý nhân lực của các cơ quan hành chính nhà nước vì một số 

lý do sau: 

 Thứ nhất, quản lý nhân lực nhằm đảm bảo sử dụng hiệu quả nhân lực trên 

cơ sở hạn mức kinh phí được giao. 

Thứ hai, quản lý nhân lực nhằm đáp ứng một cách hiệu quả sự phát triển 

của xã hội. 

Thứ ba, quản lý nhân lực nhằm đảm bảo duy trì và phát triển nguồn nhân 

lực có chất lượng ổn định cho tổ chức trong điều kiện cạnh canh về nhân lực 

ngày càng gay gắt. 

1.1.2.4. Nội dung quản lý nhân lực của các cơ quan hành chính nhà nước 

Quản lý nhân lực của các cơ quan hành chính bao gồm nhiều hoạt động 

khác nhau được nhóm lại thành năm nội dung cơ bản: Xác định nhu cầu nhân 

lực; Tuyển dụng nhân lực; Sử dụng nhân lực; Đào tạo và bồi dưỡng nhân lực; 

Đánh giá nhân lực. 

1.1.2.5. Các nhân tố ảnh hưởng tới quản lý nhân lực của các cơ quan hành 

chính nhà nước  

a. Các nhân tố thuộc môi trường bên ngoài  

Một là, tình hình kinh tế - xã hội  

Hai là, nguồn cung cấp nhân lực của xã hội    

Ba là, quy định của nhà nước về quản lý nhân lực  

b. Các nhân tố thuộc môi trường bên trong 

Thứ nhất, quy mô, cơ cấu tổ chức của cơ quan 

Thứ hai, mục tiêu phát triển của cơ quan 
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Thứ ba, chất lượng nhân lực hiện tại 

1.3. Bài học kinh nghiệm quản lý nhân lực của một số cơ quan hành chính nhà nước 

1.3.1. Kinh nghiệm quản lý nhân lực của Văn phòng Chính phủ 

1.3.2. Kinh nghiệm quản lý nhân lực của Bộ Kế hoạch và Đầu tư 

1.2. Tổng quan tài liệu nghiên cứu 

Nhân lực là chủ đề được quan nghiên cứu khá sâu rộng bởi nhiều công 

trình nghiên cứu khoa học, đó là các đề tài, luận văn, bài báo và giáo trình giảng 

dạy tại các trường Đại học.  

1.2.1. Sách, giáo trình 

1.2.2. Luận văn 

1.2.3. Bài viết 

1.2.4. Các văn bản quy phạm pháp luật 

Các tài liệu này đã cung cấp những kiến thức bổ ích về quản lý nhân lực 

nói chung cũng như quản lý nhân lực của các cơ quan hành chính nhà nước nói 

riêng, là nguồn tư liệu quý cho việc nghiên cứu công tác quản lý nhân lực của 

Việt Nam nói chung và của các cơ quan hành chính nhà nước nói riêng. 

1.2.5. Những vấn đề cần tiếp tục nghiên cứu  

Những kết quả nghiên cứu đó có những giá trị nhất định làm cơ sở cho việc 

đổi mới và hoàn thiện công tác quản lý nhân lực. Tuy nhiên, trong số các công 

trình khoa học nêu trên còn ít tài liệu nghiên cứu một cách hệ thống về công tác 

quản lý nhân lực hiện nay ở từng ngành, từng lĩnh vực cụ thể, trong đó có Tổng 

cục Thống kê.  

Luận văn xin kế thừa và tiếp thu có chọn lọc những kết quả nghiên cứu đã 

công bố có liên quan để phục vụ cho mục đích nghiên cứu của mình.  
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Chương 2: PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

 

2.1. Phương pháp thu thập dữ liệu 

Để thực hiện luận văn, học viên đã dựa trên các nguồn dữ liệu sơ cấp và dữ 

liệu thứ cập.  

2.1.1. Dữ liệu sơ cấp 

 Là những dữ liệu được thu thập trực tiếp tại nguồn dữ liệu và xử lý để phục 

vụ cho mục đích nghiên cứu. 

 Trong phạm vi đề tài, dữ liệu sơ cấp là kết quả khảo sát ý kiến của cán bộ 

công chức đang công tác tại Tổng cục Thống kê về đào tạo, bồi dưỡng và đánh 

giá nhân lực.  

2.1.2. Dữ liệu thứ cấp  

 Dữ liệu thứ cấp là dữ liệu gốc đã qua xử lý hoặc là dữ liệu có sẵn được thu 

thập từ trước và đã được ghi nhận. 

 Để thực hiện đề tài, học viên đã thu thập dữ liệu thứ cấp từ nhiều nguồn tài 

liệu khác nhau.  

 * Dữ liệu thứ cấp từ các tài liệu tham khảo  

 * Dữ liệu thứ cấp thu thập từ Vụ Tổ chức Cán bộ của Tổng cục Thống kê 

2.2. Phương pháp nghiên cứu tổng quan tài liệu tại chỗ  

 Phương pháp nghiên cứu tổng quan tài liệu tại chỗ hay còn gọi là phương 

pháp nghiên cứu tại bàn (desk research) là một phương pháp thường được áp 

dụng trong nghiên cứu trên phương diện lý thuyết. 

 Chương 1 của luận văn tập trung vào các vấn đề lý luận hay lý thuyết tổng 

quát về nhân lực và quản lý nhân lực. Do đó học viên đã áp dụng phương pháp 
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nghiên cứu tổng quan tài liệu tại chỗ chủ yếu cho chương này để rút ra được các 

nội dung lý thuyết cơ bản về nhân lực và quản lý nhân lực. 

2.3. Phương pháp thống kê mô tả 

 Là phương pháp được áp dụng để mô tả những đặc tính cơ bản của dữ liệu 

thu thập được từ nghiên cứu thực nghiệm qua các cách thức khác nhau.  

 Phương pháp thống kê mô tả được áp dụng trong chương 3 để mô tả thực 

trạng nhân lực và thực trạng quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê.  

2.4. Phương pháp phân tích và tổng hợp 

 Phân tích và tổng hợp là hai hoạt động gắn bó chặt chẽ quy định và bổ 

sung cho nhau trong nghiên cứu.  

 Phương pháp phân tích được áp dụng cho phần thực trạng nhân lực và 

quản lý nhân lực, phương pháp tổng hợp được áp dụng cho phần đánh giá 

chung về công tác quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê trong chương 3. 
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Chương 3: THỰC TRẠNG QUẢN LÝ NHÂN LỰC  

CỦA TỔNG CỤC THỐNG KÊ 

 

3.1. Khái quát về Tổng cục Thống kê và yêu cầu đối với quản lý nhân lực 

của Tổng cục Thống kê 

3.1.1. Lịch sử hình thành và phát triển 

- Thời kỳ 1946 – 1954 

- Thời kỳ 1955 – 1986 

- Thời kỳ 1987 đến nay 

3.1.2. Chức năng nhiệm vụ và cơ cấu tổ chức 

3.1.2.1. Chức năng, nhiệm vụ  

Tổng cục Thống kê là cơ quan trực thuộc Bộ Kế hoạch và Đầu tư, thực hiện 

chức năng tham mưu, giúp Bộ trưởng Bộ Kế hoạch và Đầu tư quản lý nhà nước về 

thống kê; tổ chức các hoạt động thống kê và cung cấp thông tin thống kê kinh tế - 

xã hội cho các cơ quan, tổ chức và cá nhân theo quy định của pháp luật;  

3.1.2.2. Cơ cấu tổ chức 

Tổng cục Thống kê là cơ quan hành chính nhà nước được tổ chức theo hệ 

thống ngành dọc từ trung ương tới địa phương. Theo tính chất quản lý, các đơn 

vị ở TCTK được hình thành 2 khối: Khối các đơn vị hành chính và khối các đơn 

vị sự nghiệp. 

Trong một luận văn này, tác giả chỉ giới hạn nghiên cứu về nhân lực và quản 

lý nhân lực của khối các đơn vị hành chính của Tổng cục Thống kê 

3.1.3. Yêu cầu đối với quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê ở trung ương 

Công tác quản lý nhân lực thống kê phải đáp ứng các yêu cầu sau: 

Một là, quản lý nhân lực phù hợp với các quy định quản lý chung của nhà 

nước đối với quản lý nhân lực của khối cơ quan hành chính.  
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Hai là, quản lý nhân lực phù hợp với phương hướng phát triển kinh tế - xã 

hội trong chiến lược phát triển kinh tế - xã hội của cả nước giai đoạn 2011 -

2020, chiến lược phát triển nhân lực, phương phướng phát triển nhân lực thống 

kê trong chiến lược phát triển Thống kê Việt Nam giai đoạn 2011 - 2020, tầm 

nhìn đến năm 2030. 

Ba là, quản lý nhân lực phù hợp với điều kiện cụ thể về đặc điểm chuyên 

môn nghiệp vụ và cơ cấu tổ chức và tài chính của Tổng cục Thống kê.  

Bốn là, quản lý nhân lực phải đạt hiệu quả cao để đảm bảo tạo được môi 

trường làm việc thuận lợi khuyến khích, thu hút và giữ chân nhân lực chất 

lượng cao. 

Năm là, quản lý nhân lực phải xác định rõ những điểm mạnh và yếu kém 

của nhân lực thống kê hiện và đưa ra các giải pháp nhằm phát huy những điểm 

mạnh cũng như khắc phục những tồn tại, yếu kém cho thời gian tới. 

3.2. Thực trạng nhân lực và quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê 

3.2.1. Thực trạng nhân lực của Tổng cục Thống kê 

3.2.1.1. Quy mô và cơ cấu nhân lực của Tổng cục Thống kê 

a. Quy mô nhân lực 

Bảng 3.1. Nhân lực của Tổng cục Thống kê thời kỳ 2010 - 2014 

Chỉ tiêu 2010 2011 2012 2013 2014 

A 1 2 3 4 5 

1. Số nhân lực của TCTK (người) 

Chia ra: 

- Khối hành chính 

- Khối sự nghiệp 

2. Cơ cấu nhân lực theo 2 khối (%) 

- Khối hành chính 

- Khối sự nghiệp 

526 

 

253 

273 

100.00 

48.10 

51.90 

524 

 

277 

247 

100.00 

52.86 

47.14 

569 

 

269 

300 

100.0 

47.28 

52.72 

623 

 

320 

303 

100.0 

51.36 

48.64 

594 

 

314 

280 

100.0 

52.86 

47.14 

(Nguồn: Vụ Tổ chức Cán bộ-Tổng cục Thống kê) 
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Trong luận văn này chỉ giới hạn nghiên cứu công tác quản lý nhân lực khối 

hành chính, là khối giữ vị trí quan trọng đối với sự phát triển của ngành.  

b. Cơ cấu nhân lực 

 - Nhân lực theo độ tuổi   

          Đơn vị tính: người 

Chỉ tiêu 2010 2011 2012 2013 2014 

A 1 2 3 4 5 

Tổng số 253 279 269 320 314 

- Dưới 30 tuổi  67  73 38 86 57 

- Từ 30 đến 40 106  123 150 157 151 

- Từ 41 đến 50    45  47 38 23 56 

- Trên 50 tuổi 35  36 43 54 50 

- Nhân lực theo giới tính   

Bảng 3.3. Nhân lực của Tổng cục Thống kê theo giới tính 

Chia ra Cơ cấu (%) 
Năm 

Tổng số      

(người) Nam Nữ Nam Nữ 

2010 

2011 

2012 

2013 

2014 

253 

277 

269 

320 

314 

115 

126 

119 

139 

123 
 

138 

151 

150 

181 

191 
 

45,49 

45,49 

44,28 

43,44 

39,17 

54,51 

54,51 

55,76 

56,56 

60,83 

(Nguồn: Vụ Tổ chức Cán bộ - Tổng cục Thống kê)  
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3.2.1.2. Chất lượng nhân lực của Tổng cục Thống kê 

- Nhân lực theo trình độ chuyên môn được đào tạo 

Bảng 3.4. Nhân lực của Tổng cục Thống kê theo trình độ chuyên môn 

         Đơn vị tính: Người 

Chỉ tiêu 2010 2011 2012 2013 2014 

A 1 2 3 4 5 

Tổng số 253 277 269 320 314 

- Tiến sĩ 5 5 4 2 2 

- Thạc sĩ 34 36 40 52 59 

- Đại học 204 226 209 252 242 

- Cao đẳng 1 1 1 0 0 

- Trung cấp 9 9 15 14 11 

(Nguồn: Vụ Tổ chức cán bộ - Tổng cục Thống kê) 

- Nhân lực theo ngành nghề đào tạo 

Trong tổng số 314 người làm việc trong các đơn vị hành chính của Tổng 

cục Thống kê vào năm 2014, chỉ có 64 người (chiếm 20,38%) được đào tạo theo 

chuyên ngành Thống kê, con số này khá thấp và giảm dần so với các năm trước 

đây. Đặc biệt, trong số nhân lực mới được tuyển vào làm việc năm 2013, không 

có trường hợp nào được đào tạo theo chuyên ngành Thống kê.   

- Nhân lực theo ngạch công chức 

Trong giai đoạn 2010-2014, số lượng người giữ ngạch chuyên viên cao cấp 

luôn chiếm tỷ trọng thấp nhất (từ 2-3%); số người giữ ngạch chuyên viên chính 

(trình độ chuyên viên chính) chiếm tỷ trọng ở vị trí thứ hai (trong khoảng 13-

18% cho các năm từ 2010 đến 2013, riêng 2014 tỷ lệ này là 28% do năm 2013 

có 46 người đã thi đỗ chuyển từ ngạch thống kê viên lên thống kê viên chính; 
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số người giữ ngạch thống kê viên (trình độ chuyên viên) luôn chiếm tỷ trọng 

cao nhất (từ 67 đến 70%); số còn lại là nhóm khác (chiếm từ 4-8%).  

 - Nhân lực theo trình độ tin học 

Bảng 3.5. Nhân lực của Tổng cục Thống kê theo trình độ tin học 

Đơn vị tính:Người 

Chỉ tiêu 2010 2011 2012 2013 2014 

A 1 2 3 4 5 

Tổng số 192 211 237 291 298 

 - Trung cấp trở lên 10 11 12 14 14 

 - Chứng chỉ A 25 27 28 35 35 

 - Chứng chỉ B 131 144 164 210 217 

 - Chứng chỉ C 26 29 33 32 32 

(Nguồn: Vụ Tổ chức cán bộ - Tổng cục Thống kê) 

- Nhân lực theo trình độ ngoại ngữ (tiếng Anh) 

Bảng 3.6. Nhân lực của Tổng cục Thống kê theo trình độ tiếng Anh 

        Đơn vị tính: Người 

Chỉ tiêu 2010 2011 2012 2013 2014 

A 1 2 3 4 5 

Tổng số 208 228 244 249 300 

 - Trung cấp 22 24 29 28 31 

 - Chứng chỉ A 15 16 6 6 7 

 - Chứng chỉ B 58 64 66 68 76 

 - Chứng chỉ C 113 124 143 147 186 

                    (Nguồn: Vụ Tổ chức cán bộ - Tổng cục Thống kê) 
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3.2.2. Thực trạng quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê 

a. Thực trạng xác định nhu cầu nhân lực của Tổng cục Thống kê 

b. Thực trạng tuyển dụng nhân lực của Tổng cục Thống kê 

c. Thực trạng sử dụng nhân lực của Tổng cục Thống kê 

- Phân công, bố trí công tác 

- Nâng ngạch 

- Luân chuyển, điều động, quy hoạch  

d. Thực trạng đào tạo và bồi dưỡng nhân lực của Tổng cục Thống kê 

- Đào tạo trong nước 

- Đào tạo ngoài nước 

e. Thực trạng đánh giá nhân lực của Tổng cục Thống kê 

3.3. Đánh giá chung về quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê  

3.3.1. Kết quả đạt được 

- Tổng cục Thống kê luôn ý thức được rằng điều kiện tiên quyết và quan 

trọng nhất cho sự tồn tại, phát triển của Tổng cục Thống kê là nhân lực Thống kê.  

- Ngành Thống kê luôn chú ý xây dựng để trình Nhà nước ban hành những 

văn bản quy phạm pháp luật về hoạt động Thống kê và liên quan đến hoạt động 

Thống kê phù hợp với yêu cầu phát triển và điều kiện thực tế của ngành trong 

từng thời kỳ. 

- Tổng cục Thống kê Thống kê xây dựng những văn bản hướng dẫn, có 

những quy chế cụ thể để thực hiện các nội dung của quản lý nhân lực đúng đắn, 

kịp thời.  

- Công tác thi tuyển và tuyển dụng ngày càng được hoàn thiện và nâng cao.  

- Tổng cục Thống kê phân bổ số nhân lực Thống kê về các đơn vị hợp lý,   

- Tổng cục Thống kê rất quan tâm và luôn tạo điều kiện cho cán bộ, công 

chức học tập nâng cao trình độ.   

- Hàng năm, theo hướng dẫn của cơ quan cấp trên, các đơn vị trong Tổng 

cục Thống kê đều tiến hành đánh giá toàn diện từng cá nhân. 
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3.3.2. Hạn chế và nguyên nhân 

Bên cạnh những kết quả đạt được, công tác quản lý nhân lực tại Tổng cục 

Thống kê vẫn còn tồn tại một số hạn chế cần khắc phục để nâng cao chất lượng 

nhân lực. 

- Kết quả xác định mới chỉ phản ánh một phần nào nhu cầu nhân lực thực 

tế của các đơn vị. 

- Công tác tổ chức thi tuyển công chức có những khó khăn khách quan và 

chủ quan nên tiến hành chậm so với kế hoạch đề ra. 

- Việc tuyển dụng của Tổng cục Thống kê nói riêng và ngành Thống kê nói 

chung trong những năm qua còn chưa linh hoạt. 

- Việc bố trí, phân công công tác cho cán bộ được thực hiện trên cơ sở nhu 

cầu nhân lực của các đơn vị nhưng vẫn chưa đáp ứng nhu cầu thực tế. 

- Chưa có được môi trường làm việc chuyên nghiệp, năng động. 

- Hiệu quả của các lớp đào tạo này chưa thực sự cao.  

- Số lượng cán bộ trẻ tham dự học thạc sĩ và tiến sĩ thống kê còn rất khiêm 

tốn, mỗi năm chỉ có một vài người đăng ký học. 

- Hiện nay Tổng cục Thống kê thiếu người có trình độ chuyên gia đầu 

ngành trong các lĩnh vực điều tra chọn mẫu, phân tích và dự báo Thống kê. 

- Công tác đào tạo, bồi dưỡng còn gặp nhiều khó khăn do nguồn kinh phí 

hạn chế.  

- Việc quản lý thời gian và chất lượng kết quả công việc của cán bộ công 

chức chưa thật chặt chẽ.  

- Công tác đánh giá cán bộ, nhìn chung vẫn mang tính hình thức và chưa 

thực sự phản ánh đúng mức kết quả công tác của cán bộ.  
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Chương 4: ĐỊNH HƯỚNG VÀ GIẢI PHÁP NHẰM HOÀN THIỆN CÔNG 

TÁC QUẢN LÝ NHÂN LỰC CỦA TỔNG CỤC THỐNG KÊ 

 

4.1. Những thuận lợi, khó khăn và định hướng quản lý nhân lực của Tổng 

cục Thống kê  

4.1.1. Những thuận lợi 

- Sau khi thành lập, Nhà nước đã ban hành nhiều văn bản quy phạm pháp 

luật về hoạt động Thống kê, tạo cơ sở pháp lý cho hoạt động thống kê duy trì và 

phát triển.  

- Đảng và Nhà nước luôn quan tâm tới phát triển nguồn nhân lực của quốc gia.  

- Cơ sở vật chất của các cơ sở đào tạo về thống kê đang từng bước được đầu 

tư, nâng cấp theo hướng hiện đại, đồng bộ.  

- Đội ngũ nhân lực của Tổng cục Thống kê ngày càng được trẻ hóa với độ 

tuổi bình quân ngày càng thấp đi.  

4.1.2. Những khó khăn 

- Chế độ, chính sách của Nhà nước đối với đội ngũ công chức, viên chức 

còn nhiều bất cập.  

- Đội ngũ nhân lực ngày càng được trẻ hóa là một thuận lợi như đã nói ở trên 

nhưng đồng thời là một khó khăn đối với công tác quản lý nhân lực thống kê.  

- Nhân lực Thống kê chưa được quy hoạch, định hướng phát triển một cách 

có hệ thống.  

- Thống kê là chuyên ngành hẹp xong khó xin việc làm. Do vậy, không thu 

hút được người vào học chuyên ngành Thống kê tại các cơ sở trong hệ thống 

giáo dục đào tạo.  

- Đội ngũ chuyên gia đầu ngành bị thiếu hụt, đặc biệt trong những năm gần đây. 

 - Kinh phí hàng năm dành cho đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức thống 

kê rất thấp.  
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 - Nhiệm vụ của Tổng cục Thống kê ngày càng nặng nề, trong khi đó thu 

nhập thực tế của cán bộ thấp so với mặt bằng chung của xã hội.    

4.1.3. Định hướng đặt ra đối với công tác quản lý nhân lực của Tổng cục 

thống kê 

 - Công tác quản lý nhân lực cần phải không ngừng nâng cao hiệu quả để góp 

phần thực hiện định hướng phát triển ngành Thống kê.  

- Xây dựng đội ngũ quản lý nhân lực chuyên nghiệp.  

- Đổi mới công tác tuyển dụng, sử dụng, đào tạo phát triển nhân lực thống 

kê theo hướng nâng cao tính chuyên nghiệp.  

- Nâng cao trình độ nhân lực ngành Thống kê ngang tầm với trình độ của 

Thống kê các nước tiên tiến trong khu vực 

- Xây dựng cơ cấu công chức hợp lý, cân đối về trình độ và các ngạch 

công chức phù hợp với vị trí việc làm. 

- Tăng cường kiểm tra, giám sát công tác của cán bộ, công chức nhằm 

nâng cao chất lượng đánh giá nhân lực.  

4.1.4. Nguyên tắc quản lý nhân lực của Tổng cục Thống kê 

 Quản lý nhân lực của Tổng cục thống kê cần được tuân theo một số 

nguyên tắc chủ yếu sau: 

- Một là, quán triệt quan điểm của Đảng và Nhà nước về xây dựng đội ngũ 

công chức, viên chức trong điều kiện phát triển kinh tế thị trường định hướng 

xã hội chủ nghĩa và hội nhập kinh tế quốc tế. 

- Hai là, quản lý nhân lực phải phù hợp với các mục tiêu trong chiến lược 

phát triển thống kê Việt Nam giai đoạn 2011 – 2020 tầm nhìn đến năm 2030 trên 

cơ sở những điều kiện và đặc điểm cụ thể về hoạt động của ngành Thống kê. 

- Ba là, quản lý nhân lực phải có tầm nhìn dài hạn và có bước đi thích hợp theo 

yêu cầu phát triển của từng giai đoạn, gắn với quá trình hội nhập kinh tế quốc tế. 

- Bốn là, trong quản lý nhân lực cần năm vững và giải quyết mối quan hệ 

và tác động qua lại giữa các khâu của quản lý nhân lực.  
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4.2. Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác quản lý nhân lực của Tổng 

cục Thống kê  

4.2.1. Giải pháp về xác định nhu cầu nhân lực  

Tiếp tục nghiên cứu để xác định rõ hơn về vị trí việc làm ở các nghiệp vụ 

của các đơn vị trong Tổng cục Thống kê, nghiên cứu chuẩn hóa các chức danh 

công chức của cán bộ tương ứng với mỗi vị trí việc. 

4.2.2. Giải pháp về tuyển dụng nhân lực  

Thứ nhất, Tổng cục Thống kê phải sớm xác định nhu cầu nhân lực, xây dựng kế 

hoạch, chuẩn bị đầy đủ các thủ tục để tổ chức thi tuyển đúng theo kế hoạch đề ra. 

Thứ hai, Tổng cục Thống kê tăng cường liên kết để xác định nguồn lực ra trường 

của các trường đại học kinh tế có đào tạo chuyên ngành thống kê và các trường đại 

học khác có liên quan.  

Thứ ba, tuyển dụng theo hướng chú ý những người được đào tạo theo 

chuyên ngành thống kê về làm nghiệp vụ ở Tổng cục Thống kê.  

Thứ tư, công bố rộng rãi hơn và sớm hơn các thông tin về yêu cầu và điều 

kiện tuyển dụng tới sinh viên các trường kinh tế. 

4.2.3. Giải pháp về sử dụng nhân lực 

Thứ nhất, phân công đúng công việc và có thể phát huy tốt nhất năng lực 

của nhân lực.  

Thứ hai, phân tích, đánh giá, rà soát một cách kỹ lưỡng đội ngũ nhân lực 

đang công tác tại cơ quan Tổng cục Thống kê để sắp xếp, bố trí, luân chuyển 

công việc cho phù hợp với vị trí công việc.  

4.2.4. Giải pháp về đào tạo và phát triển nhân lực 

- Thứ nhất, đào tạo, bồi dưỡng nâng cao nghiệp vụ 

- Thứ hai, đào tạo, bồi dưỡng ngoại ngữ 

- Thứ ba, đào tạo tin học 
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4.2.5. Giải pháp về đánh giá nhân lực 

Xây dựng các tiêu chí cụ thể để đánh giá kết quả hoàn thành công việc của 

các cán bộ, công chức.  

4.3. KIẾN NGHỊ 

4.3.1. Đối với Nhà nước 

Một là, đề nghị Bộ Giáo dục và đào tạo có cơ chế linh hoạt quy định điểm 

chuẩn đầu vào đối với sinh viên thi vào học thống kê để hàng năm có thể tuyển 

chọn được nhiều hơn sinh viên học thống kê.  

Hai là, Nhà nước cần nghiên cứu sửa đổi quy chế tuyển chọn công chức, bổ 

sung thêm quy định ưu tiên cộng điểm cho sinh viên đại học tốt nghiệp loại giỏi và 

cho thạc sĩ, tiến sĩ học đúng ngành khi thi vào làm việc ở ngành phù hợp.  

4.3.2. Đối với Tổng cục Thống kê 

Một là, có chính sách ưu tiên trong tuyển dụng đối với những sinh viên tốt 

nghiệp chuyên ngành thống kê tại các trường đại học.  

Hai là, nâng cao năng lực của cán bộ tổ chức làm công tác quản lý nhân 

lực của Tổng cục Thống kê.  

Ba là, lựa chọn cán bộ tổ chức sao cho đó là những người có trình độ, công 

tâm, có khả năng nhìn nhận, đánh giá cán bộ công bằng. 

Bốn là, thực hiện nghiêm túc hơn nữa công tác thi tuyển, chấm thi để đảm bảo 

chọn được những người có đủ trình độ để làm việc ở Tổng cục Thống kê. 

Năm là, xây dựng môi trường làm việc lành mạnh để giữ và thu hút các cán 

bộ, công chức có trình độ cao và nhân tài.  

Sáu là, tăng cường quan hệ hợp tác quốc tế về đào tạo nhân lực 

Bẩy là, hoàn thiện chính sách đào tạo, đào tạo lại và bồi dưỡng nâng cao 

trình độ cho cán bộ, công chức 

Tám là, cập nhật, bổ sung và hoàn thiện các nội dung giảng dạy về nghiệp 

vụ thống kê cho phù hợp với nhu cầu đào tạo và điều kiện thực tế của ngành 

Thống kê. 
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Tám là, tăng cường quản lý, giám sát việc tuân thủ kỷ luật lao động của 

cán bộ công chức, có chính sách khen thưởng và kỷ luật đúng đắn đối với họ. 

Chín là, có chính sách phù hợp, bảo đảm thời gian và kinh phí cần thiết 

cho những người có nguyện vọng đi học cao học và nghiên cứu sinh. 
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KẾT LUẬN 

 

Nhân lực là một trong những nhân tố quan trọng nhất quyết định chất 

lượng hoạt động của mọi tổ chức, nhất là đối với các cơ quan hành chính Nhà 

nước. Là một tế bào trong hệ thống các cơ quan hành chính Nhà nước, với 

nhiệm vụ chính trị ngày càng nặng nề, Tổng cục Thống kê cần có một đội ngũ 

nhân lực đủ về số lượng và đảm bảo chất lượng để có thể đảm đương tốt công 

việc của ngành. Điều này đòi hỏi công tác quản lý nhân lực của Tổng cục 

Thống kê, đặc biệt đối với nhân lực của các đơn vị thuộc khối hành chính ở 

trung ương phải có những biện pháp để nhằm thu hút và giữ chân được người 

tài, góp phần vào sự phát triển của ngành. 


