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1. Đặt vấn đề
Trong bối cảnh toàn cầu hóa và hội nhập

quốc tế, quản trị quốc gia đặt yêu cầu xây
dựng Nhà nước pháp quyền, nâng cao tính
minh bạch, trách nhiệm giải trình, hiệu lực,
hiệu quả và sự tham gia của người dân. Sự
chuyển dịch từ quản lý truyền thống sang
quản trị quốc gia cũng đòi hỏi nền hành
chính chuyên nghiệp, hiện đại, phục vụ
người dân và sử dụng hiệu quả các nguồn

lực. Trong quản trị nguồn nhân lực khu vực
công, viên chức tại các đơn vị sự nghiệp công
lập trực tiếp tham gia cung ứng nhiều dịch
vụ công thiết yếu. Vì vậy, chất lượng đội ngũ
viên chức tác động trực tiếp đến hiệu quả
hoạt động của đơn vị và chất lượng dịch vụ
công, trong đó tuyển dụng là khâu đầu vào
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có ý nghĩa quan trọng đối với đào tạo, sử
dụng và phát triển đội ngũ.

Pháp luật về tuyển dụng viên chức đã
từng bước được hoàn thiện nhưng vẫn còn
những hạn chế, như: nặng về thủ tục hành
chính, chưa thể chế hóa đầy đủ tuyển dụng
theo vị trí việc làm và năng lực; chính sách
thu hút, trọng dụng người có tài năng chưa
bao quát và cơ chế công khai, minh bạch,
kiểm soát chưa đồng bộ. Những hạn chế này
ảnh hưởng đến khả năng thu hút, sử dụng
nhân lực chất lượng cao và hiệu quả cung
ứng dịch vụ công. Bài viết làm rõ mối liên hệ
giữa quản trị quốc gia và đổi mới pháp luật
tuyển dụng viên chức, đánh giá những kết
quả, hạn chế của pháp luật hiện hành và đề
xuất các yêu cầu hoàn thiện phù hợp quản
trị quốc gia hiện đại.

2. Quản trị quốc gia và mối liên hệ với đổi
mới pháp luật về tuyển dụng viên chức

Trong mô hình quản trị công mới, người
dân được đặt ở vị trí trung tâm của quá trình
hoạch định, thực thi và giám sát chính sách;
Nhà nước giữ vai trò điều phối các quan hệ
và tạo lập môi trường cho các chủ thể cùng
tham gia cung ứng dịch vụ công (Nguyễn Văn
Quân, 2017; Robinson, 2015).

Đối với Việt Nam, xây dựng Nhà nước
pháp quyền xã hội chủ nghĩa và cải cách
hành chính đang thúc đẩy chuyển đổi từ
quản lý truyền thống sang quản trị quốc gia,
trong đó người dân là trung tâm và Nhà nước
giữ vai trò kiến tạo, điều phối. Điều này đòi
hỏi đổi mới quản trị nguồn nhân lực khu vực
công, trong đó có tuyển dụng viên chức.

Từ góc độ thể chế, North (1990) coi thể
chế là hệ thống các quy tắc, chuẩn mực và cơ
chế điều chỉnh hành vi của các chủ thể. Chất
lượng thể chế có ảnh hưởng trực tiếp đến việc
phân bổ nguồn lực và hiệu quả hoạt động của
các tổ chức. Đối với tuyển dụng viên chức,
pháp luật phải tạo ra khuôn khổ đủ rõ để bảo

đảm bình đẳng, công khai, minh bạch và
cạnh tranh; đồng thời, đủ linh hoạt để đơn vị
sự nghiệp công lập lựa chọn người phù hợp
với yêu cầu thực tế. Vì vậy, chuyển từ tuyển
dụng thiên về chức nghiệp sang tuyển dụng
gắn với vị trí việc làm và năng lực là xu hướng
phù hợp với yêu cầu quản trị hiện đại. Hiện
nay, năng lực quản trị gắn với khả năng huy
động kỹ năng, nguồn lực và phối hợp giữa các
chủ thể để thực hiện mục tiêu chung
(Nguyễn Đặng Phương Truyền, 2021). Do đó,
tuyển dụng viên chức trong nền quản trị hiện
đại cần vừa bảo đảm yêu cầu chuyên môn,
vừa đánh giá các năng lực bổ trợ phù hợp với
vị trí việc làm.

Từ những phân tích trên, đổi mới pháp
luật tuyển dụng viên chức cần mở rộng
quyền chủ động của đơn vị sự nghiệp công
lập trong xác định nhu cầu và lựa chọn nhân
lực; đồng thời, thiết lập các cơ chế kiểm tra,
giám sát đủ chặt để bảo đảm công khai,
minh bạch, khách quan và cạnh tranh. Đây
là điều kiện để pháp luật tuyển dụng trở
thành một bộ phận thực chất của quản trị
quốc gia tốt.

3. Thực trạng pháp luật tuyển dụng viên
chức trong bối cảnh quản trị quốc gia

3.1. Những kết quả đạt được
Thứ nhất, nguyên tắc tuyển dụng viên

chức đã được luật hóa theo hướng ngày càng
đề cao công khai, minh bạch, công bằng,
khách quan, cạnh tranh, bình đẳng và tuân
thủ pháp luật. Luật Viên chức năm 2025 tiếp
tục thể hiện sự chuyển biến trong tư duy lập
pháp khi nhấn mạnh yếu tố cạnh tranh trong
tuyển dụng. Đây là cơ sở quan trọng để từng
bước chuyển từ cách tiếp cận chú trọng thủ
tục sang lựa chọn nhân lực trên cơ sở mức độ
đáp ứng yêu cầu của vị trí. Nguyên tắc này
góp phần bảo đảm cơ hội tiếp cận việc làm
trong đơn vị sự nghiệp công lập một cách
bình đẳng.



94 Tạp chí Quản lý nhà nước - Số 369 (9/2026)

Nhà nước - Pháp luật

Thứ hai, tính minh bạch và tính chuyên
nghiệp của quy trình tuyển dụng từng bước
được nâng lên. Nghị định số 259/2026/NĐ-
CP ngày 30/6/2026 của Chính phủ quy định
về tuyển dụng, sử dụng và quản lý viên chức
đã cụ thể hóa căn cứ, kế hoạch và các
phương thức tuyển dụng, trong đó chú trọng
yêu cầu thông báo và công khai kết quả
tuyển dụng. Thông tư số 001/2025/TT-BNV
ngày 17/3/2025 của Bộ Nội vụ ban hành nội
quy và quy chế tuyển dụng, nâng ngạch, xét
thăng hạng công chức, viên chức cũng góp
phần chuẩn hóa cách thức tổ chức tuyển
dụng và phân định trách nhiệm của các chủ
thể tham gia.

Thứ ba, phương thức tuyển dụng được đa
dạng hóa. Bên cạnh thi tuyển và xét tuyển,
pháp luật hiện hành ghi nhận cơ chế tiếp
nhận vào làm viên chức trong những trường
hợp đáp ứng đủ điều kiện. Cách tiếp cận này
tạo thêm dư địa để đơn vị sự nghiệp công lập
thu hút người có kinh nghiệm, chuyên môn
phù hợp; đồng thời, vẫn đặt hoạt động tiếp
nhận trong khuôn khổ các điều kiện và cơ
chế kiểm soát pháp lý. Việc đa dạng hóa
phương thức là bước tiến theo hướng tăng
tính linh hoạt của tuyển dụng.

Thứ tư, cơ sở pháp lý về vị trí việc làm
được tiếp tục hoàn thiện. Nghị định số
232/2026/NĐ-CP ngày 26/6/2026 của Chính
phủ quy định về vị trí việc làm trong đơn vị
sự nghiệp công lập, tạo cơ sở để xác định nhu
cầu tuyển dụng gắn với từng vị trí, nhiệm vụ
và kết quả đầu ra. Đây là tiền đề quan trọng
cho việc chuyển mạnh hơn sang tuyển dụng
dựa trên vị trí việc làm và năng lực.

Thứ năm, chính sách thu hút, trọng dụng
người có tài năng được quan tâm. Nghị định
số 179/2024/NĐ-CP ngày 31/12/2024 của
Chính phủ tạo khuôn khổ chính sách đối với
người có tài năng làm việc trong khu vực
công; Bộ Nội vụ tiếp tục nghiên cứu sửa đổi,

bổ sung chính sách này nhằm đáp ứng yêu
cầu thực tiễn. Việc gắn tuyển dụng với thu
hút và trọng dụng nhân tài cho thấy, tư duy
quản trị nguồn nhân lực công đang chuyển
dần từ bảo đảm đủ số lượng sang chú trọng
chất lượng và khả năng đóng góp.

3.2. Những hạn chế
Một là, khái niệm tuyển dụng chưa phản

ánh đầy đủ bản chất của hoạt động thu hút
và lựa chọn nhân lực trong khu vực công.
Theo Sievert & cộng sự (2022), tuyển dụng là
một khâu có khả năng mở rộng nguồn nhân
tài; trong khi đó, tuyển dụng và lựa chọn cần
được nhìn nhận như một quá trình gồm thu
hút, xác định, sàng lọc và lựa chọn người có
khả năng đáp ứng công việc. Otoo & cộng sự
(2018) cũng phân biệt tuyển dụng với lựa
chọn, trong đó tuyển dụng hướng đến thu
hút nguồn ứng viên, còn lựa chọn là quá
trình quyết định ai phù hợp để gia nhập tổ
chức. Vì vậy, nếu pháp luật chỉ tập trung vào
các bước thủ tục sau khi ứng viên nộp hồ sơ
mà chưa coi trọng đầy đủ khâu tạo nguồn,
thu hút và sàng lọc thì khó hình thành một
cơ chế tuyển dụng thực sự cạnh tranh. Lựa
chọn sai đầu vào không chỉ làm tăng chi phí
đào tạo, sử dụng mà còn ảnh hưởng đến hiệu
quả phân bổ nguồn lực công.

Hai là, tuyển dụng dựa trên vị trí việc làm
và năng lực chưa được thể chế hóa đầy đủ và
đồng bộ. Mặc dù pháp luật đã tăng cường
yêu cầu xác định vị trí việc làm, trên thực tế
một số đơn vị sự nghiệp công lập chưa xây
dựng được đề án vị trí việc làm, bản mô tả
công việc và khung năng lực tương ứng một
cách khoa học. Khi yêu cầu của vị trí chưa
được xác định rõ, việc tuyển dụng khó
chuyển sang đánh giá thực chất mức độ phù
hợp của ứng viên. Khoảng cách giữa vị trí
việc làm trên giấy tờ và yêu cầu thực tế của
công việc có thể làm giảm tính thống nhất và
hiệu quả của tuyển dụng.
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Chính sách thu hút, trọng dụng người có
tài năng theo Nghị định số 179/2024/NĐ-CP
là bước tiến nhưng phạm vi nhận diện tài
năng còn tương đối hẹp. Trong khi đó, năng
lực nghề nghiệp còn được thể hiện qua kinh
nghiệm thực tiễn, khả năng giải quyết vấn
đề, sáng tạo, phối hợp và kết quả công việc.
Đối với viên chức ở những đơn vị sự nghiệp
có tính chuyên môn sâu, việc nhận diện tài
năng cần gắn chặt hơn với yêu cầu của từng
vị trí và khả năng tạo ra kết quả thực tế. Việc
chưa đánh giá đầy đủ các dạng năng lực có
thể hạn chế khả năng thu hút nhân lực phù
hợp. Chỉ số Cạnh tranh nhân tài toàn cầu
năm 2025 xếp Việt Nam thứ 76 trong 134
quốc gia cho thấy, việc phát triển và thu hút
nhân tài vẫn là vấn đề cần tiếp tục quan tâm
(Monteiro & cộng sự, 2025).

Ba là, mô hình tuyển dụng còn nặng tính
hành chính, chưa thực sự coi trọng năng lực.
Trong quản trị hiện đại, hiệu suất và hiệu
quả của tổ chức phụ thuộc đáng kể vào khả
năng của đội ngũ và sự phù hợp giữa năng
lực với vị trí. Wouter van Acker (2019) nhấn
mạnh tuyển dụng khu vực công cần hướng
tới lựa chọn đúng người, đúng cách, dựa trên
năng lực, phẩm chất và thành tích. Tuy
nhiên, khung pháp luật về năng lực trong
tuyển dụng viên chức ở Việt Nam chưa được
cụ thể hóa đầy đủ theo từng lĩnh vực. Năng
lực thái độ, kỹ năng giải quyết tình huống,
khả năng phối hợp, tư duy đổi mới hoặc khả
năng thích ứng thường khó đo lường hơn văn
bằng, chứng chỉ và bài thi lý thuyết dẫn đến
xu hướng tiếp tục dựa vào các tiêu chí dễ
kiểm tra về hình thức.

Yêu cầu này càng rõ trong bối cảnh
chuyển đổi số. Nghị quyết số 57-NQ/TW ngày
22/12/2024 của Bộ Chính trị đặt ra yêu cầu
đột phá về khoa học, công nghệ, đổi mới sáng
tạo và chuyển đổi số quốc gia, qua đó, đòi hỏi
nguồn nhân lực khu vực công phải có kỹ năng
số, trách nhiệm và khả năng thích ứng với môi

trường số. Tuy nhiên, thực tiễn cho thấy, sự
thiếu đồng đều về kỹ năng số và sự phân bổ
nhân lực chưa hợp lý giữa các địa bàn, nhất là
khi nguồn nhân lực có kỹ năng cao có xu
hướng tập trung ở các đô thị lớn.

Bốn là, cơ chế bảo đảm công khai, minh
bạch và kiểm soát trong tuyển dụng chưa
thật sự đồng bộ. Pháp luật đã quy định việc
công bố thông tin tuyển dụng nhưng chưa
phải mọi khâu đều được thiết kế với cùng
một chuẩn mực về thời hạn, hình thức và
khả năng tiếp cận thông tin. Việc chưa quy
định thống nhất thời điểm phải công bố
thông tin trước khi tiếp nhận hồ sơ có thể
ảnh hưởng đến khả năng tiếp cận bình đẳng
của người dự tuyển. Một số yêu cầu về hồ sơ,
lý lịch, cam kết hoặc bản sao có chứng thực
cũng có thể làm tăng chi phí tuân thủ. Chẳng
hạn, việc cấp phiếu lý lịch tư pháp có thể mất
khoảng 10 ngày, chưa kể thời gian xử lý khi
hồ sơ cần bổ sung hoặc xác nhận lại.

Năm là, tuyển dụng viên chức phải gắn
với nhu cầu sử dụng nhân lực thực tế của đơn
vị và được đặt trong tổng thể quản lý nguồn
nhân lực của bộ, ngành, địa phương và đơn
vị sự nghiệp công lập (Nguyễn Hoàng Oanh,
2006). Vì vậy, kiểm soát quy trình tuyển dụng
không nên chỉ tập trung vào việc tuân thủ thủ
tục mà cần kiểm soát sự phù hợp giữa nhu
cầu tuyển dụng, vị trí việc làm, tiêu chuẩn
năng lực và kết quả tuyển chọn. Đây là yêu
cầu quan trọng để hạn chế tình trạng tuyển
dụng hình thức, bảo đảm sử dụng đúng và
hiệu quả nguồn lực công.

4. Những yêu cầu đặt ra đối với đổi mới
pháp luật tuyển dụng viên chức trong quản
trị quốc gia

Thứ nhất, hoàn thiện khái niệm và nội
hàm pháp lý về tuyển dụng viên chức. Tuyển
dụng cần được nhìn nhận là một quá trình,
gồm: thu hút, xác định, sàng lọc, đánh giá và
lựa chọn nhân lực phù hợp với vị trí việc làm,
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thay vì chỉ được tiếp cận như một quy trình
hành chính để lựa chọn người đáp ứng điều
kiện dự tuyển. Nội hàm này cần bảo đảm ba
yêu cầu: (1) Thu hút người có năng lực và tài
năng trong điều kiện bình đẳng; (2) Đánh giá
toàn diện phẩm chất, kiến thức và kỹ năng
gắn với vị trí; (3) Lựa chọn người đáp ứng tốt
nhất yêu cầu công việc. Cách tiếp cận này
giúp nâng cao chất lượng đầu vào và tạo nền
tảng cho đào tạo, sử dụng và phát triển viên
chức sau tuyển dụng.

Thứ hai, mở rộng và thực chất hóa chính
sách thu hút, trọng dụng người có tài năng
trong các đơn vị sự nghiệp công lập. Chính
sách nhân tài cần chuyển từ nhận diện chủ
yếu bằng thành tích học tập, văn bằng, học
vị sang đánh giá tổng hợp năng lực, kinh
nghiệm, thành tích nghề nghiệp và khả năng
tạo ra kết quả. Trước hết, cần xác định rõ
những lĩnh vực, vị trí việc làm có nhu cầu
nhân lực chất lượng cao, sau đó, xây dựng cơ
chế đánh giá phù hợp với đặc thù từng vị trí.
Đánh giá có thể dựa trên ba nhóm năng lực
cơ bản, gồm: thái độ, kiến thức và kỹ năng
nhưng cần được cụ thể hóa bằng tiêu chí và
phương pháp đo lường phù hợp. Tuyển
dụng người tài cũng cần gắn với đào tạo, bồi
dưỡng, đánh giá định kỳ, cơ chế tiền lương
và đãi ngộ tương xứng. Nếu chỉ ưu tiên ở
khâu tuyển dụng mà không có cơ chế sử
dụng và phát triển sau tuyển dụng thì khó
duy trì và phát huy nguồn nhân lực chất
lượng cao.

Thứ ba, xây dựng khung năng lực rõ ràng
và tương ứng với từng vị trí việc làm. Khung
năng lực chung cần xác định những năng lực
cốt lõi mà mọi viên chức phải đáp ứng, như:
nhận thức pháp lý và chính trị, trách nhiệm
trong thực thi nhiệm vụ, hiểu biết về bối
cảnh công vụ, kỹ năng lập kế hoạch và phối
hợp thực hiện công việc. Trên nền tảng đó,
từng lĩnh vực cần có khung năng lực chuyên
môn phù hợp với đặc thù nghề nghiệp. Bản

mô tả công việc và khung năng lực phải trở
thành căn cứ thực chất cho việc xây dựng
tiêu chuẩn tuyển dụng, thiết kế nội dung
đánh giá và lựa chọn ứng viên. Chỉ khi yêu
cầu của vị trí được lượng hóa và có phương
pháp đánh giá tương ứng thì tuyển dụng
theo năng lực mới có thể thay thế dần cách
tiếp cận nặng về bằng cấp và chứng chỉ.

Thứ tư, hoàn thiện cơ chế công khai,
minh bạch và tăng cường kiểm soát tuyển
dụng. Quy trình cần được thiết kế thành các
bước rõ ràng, có sự phân định trách nhiệm
giữa các chủ thể; thông tin tuyển dụng phải
được công khai đầy đủ, kịp thời và theo thời
hạn thống nhất. Trong điều kiện chuyển đổi
số, cần đẩy mạnh số hóa dữ liệu tuyển dụng,
tạo thuận lợi cho người dự tuyển nhưng phải
bảo đảm an toàn, bảo mật thông tin cá nhân,
kết quả và điểm số. Cùng với kiểm tra, giám
sát nội bộ, cần tăng cường cơ chế giám sát xã
hội phù hợp, trong đó có vai trò của cơ quan
báo chí và các chủ thể ngoài Nhà nước. Minh
bạch không chỉ nhằm phòng ngừa sai phạm
mà còn tạo niềm tin đối với người dự tuyển
và xã hội về tính công bằng của quá trình
tuyển chọn.

Thứ năm, phát triển nguồn nhân lực gắn
với văn hóa số và kỹ năng số. Đổi mới tuyển
dụng cần gắn với phát triển đội ngũ sau
tuyển dụng. Trong môi trường quản trị số,
viên chức cần có khả năng sử dụng công
nghệ, khai thác dữ liệu và ứng xử có trách
nhiệm trong môi trường số. Vì vậy, tiêu chí
kỹ năng số cần được tích hợp phù hợp vào
khung năng lực của từng vị trí; đồng thời, đào
tạo, bồi dưỡng sau tuyển dụng phải giúp viên
chức duy trì khả năng thích ứng với công
nghệ và phương thức làm việc mới. Đây là
yêu cầu trực tiếp gắn với tinh thần của Nghị
quyết số 57-NQ/TW về phát triển khoa học,
công nghệ, đổi mới sáng tạo và chuyển đổi
số quốc gia.



5. Kết luận
Đổi mới pháp luật về tuyển dụng viên

chức là yêu cầu quan trọng nhằm hoàn thiện
thể chế, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực
và hiệu quả quản trị quốc gia. Những đổi mới
về nguyên tắc cạnh tranh, công khai, minh
bạch, phương thức tuyển dụng, vị trí việc làm
và chính sách thu hút, trọng dụng nhân tài
đã tạo cơ sở cho chuyển đổi từ tuyển dụng
thiên về thủ tục sang tuyển dụng gắn với yêu
cầu thực tiễn. Tuy nhiên, pháp luật hiện
hành vẫn còn hạn chế trong thể chế hóa
tuyển dụng theo vị trí việc làm và năng lực,
nhận diện và trọng dụng nhân tài, cũng như
bảo đảm tính minh bạch và hiệu quả của quy
trình tuyển dụng.

Do đó, hoàn thiện pháp luật cần tập trung
đồng bộ vào năm nhóm yêu cầu: hoàn thiện
nội hàm tuyển dụng; thực chất hóa chính
sách trọng dụng nhân tài; xây dựng khung
năng lực gắn với vị trí việc làm; tăng cường
công khai, minh bạch và kiểm soát; phát triển
nguồn nhân lực gắn với văn hóa, kỹ năng số.
Đây là cơ sở để lựa chọn đúng người, đúng vị
trí, sử dụng hiệu quả nguồn lực công, nâng
cao chất lượng dịch vụ công và xây dựng nền
công vụ chuyên nghiệp, linh hoạt, minh
bạch, hiệu lực, hiệu quả, đáp ứng yêu cầu
quản trị quốc gia trong kỷ nguyên mớir
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