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1. Nhân tài và một số đặc trưng của nhân tài
Hiện nay, có nhiều cách tiếp cận, trong

đó hiểu: nhân tài là người thông minh, học
cao, biết rộng hơn người, có đạo đức, một
lòng một dạ phụng sự Tổ quốc, phục vụ
Nhân dân, trung quân, ái quốc. Tiếp cận dưới
góc độ khác, nhân tài là “người có phẩm chất,
đạo đức, lối sống chuẩn mực; có khát vọng
cống hiến, phụng sự Tổ quốc, phục vụ Nhân
dân; có trình độ, năng lực sáng tạo, vượt trội;
có công trình, sản phẩm, thành tích, công
trạng hoặc cống hiến đặc biệt, tạo nên sự tiến
bộ, phát triển một địa phương, ngành, đất
nước”1. Như vậy, có thể hiểu: nhân tài là

người không chỉ có “tài” - trình độ, năng lực
vượt trội, có “đức” - nhân, tâm chuẩn mực,
có khát vọng cống hiến và thành tích đặc biệt
mà còn phải “tận trung với nước”, “tận hiếu
với dân”; nhân tài là bộ phận quan trọng đặc
biệt cấu thành nguồn nhân lực quốc gia, kết
tinh từ khí thiêng sông núi, hồn cốt dân tộc,
tiêu biểu cho trí tuệ, phẩm giá, tâm hồn, văn
hóa Việt Nam. Chủ tịch Hồ Chí Minh khi đề
cập về mối quan hệ giữa nhân tài và kiến
quốc, Người khẳng định: “kiến quốc có chắc
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thành công thì kháng chiến mới mau thắng
lợi. Kiến thiết thì cần có nhân tài”2. Theo đó,
nhân tài có những đặc trưng như sau:

Thứ nhất, nhân tài là người trọng danh
dự. Danh dự là “sự coi trọng của dư luận xã
hội, dựa trên giá trị tinh thần, đạo đức tốt
đẹp”3; danh dự là giá trị thiêng liêng nhất của
mỗi con người, được kết tinh từ phẩm giá,
nhân cách, đạo đức, lối sống, năng lực, trách
nhiệm. Người trọng danh dự là người luôn
suy nghĩ và hành động đúng, luôn hướng tới
những điều tử tế, tốt đẹp, vì người khác, vì
cộng đồng xã hội, tránh làm sai, làm hại
người khác, tránh vi phạm pháp luật. Họ biết
tổ chức cần gì, Nhà nước mong muốn gì,
Nhân dân trông chờ, đòi hỏi gì để hành động
và hành động một cách sáng tạo, có trách
nhiệm đem lại sự ổn định, tiến bộ, phát triển
cho đất nước. 

Thứ hai, nhân tài cần sự tôn trọng. Tôn
trọng trước hết phải tôn trọng chính mình khi
không coi thường người khác, phải biết chấp
nhận sự khác biệt về quan niệm, khả năng tư
duy, cách tiếp cận, phương pháp thể hiện,
giải pháp tiến hành, kể cả những ý kiến trái
chiều trong một tổ chức, không áp đặt những
ý kiến chủ quan, một chiều, những quy định
cứng nhắc, những văn hóa “gia trưởng” làm
thui chột những ý tưởng mới, những suy nghĩ
sáng tạo, đột phá. Một môi trường tôn trọng
và hợp tác là nơi ươm mầm cho mọi sự tin
tưởng và thành công, là cơ sở tạo dựng sự
thống nhất trong đa dạng, sự đồng thuận
trong khác biệt, sự phát triển bền vững trong
chiều sâu văn hóa và chính nó là thứ mà
nhân tài cần. 

Thứ ba, nhân tài sống ngay thẳng, trung
thực, có nghĩa khí, có hiểu biết, phân biệt rõ
đúng, sai, có tầm nhìn và tư duy chiến lược,
xem xét vấn đề trên cơ sở khoa học, khách
quan, không vụ lợi. Do vậy, nhân tài luôn ủng
hộ cái mới, những ý tưởng sáng tạo, sẵn sàng
đứng lên bảo vệ cái đúng, chống lại cái sai,
không xu nịnh, lợi dụng vì sự tiến bộ, phát
triển của đất nước.

Thứ tư, nhân tài là người có học. Học là
con đường để tiếp cận tri thức, là phương tiện
để con người có thể biết được, hiểu được, làm
được, để hoàn thiện bản thân, thúc đẩy xã hội
phát triển. Học của nhân tài là học thật, thi
thật, chất lượng thật; học phải chú trọng phát
triển tư duy, nâng cao năng lực, đi sâu vào
việc tìm ra bản chất, phát hiện quy luật, mối
liên hệ của vấn đề; xác định rõ mục tiêu học
để biết, hiểu, làm, để phụng sự Tổ quốc, phục
vụ Nhân dân.

2. Quản trị nhân tài và những yêu cầu đặt ra
“Quản trị” là một khái niệm xuất hiện khá

sớm ngay từ thời cổ đại. Theo tiếng Hy Lạp và
tiếng Latinh, quản trị được hiểu là dẫn lái,
điều khiển. Từ quản trị (governance) xuất
hiện lần đầu tiên trong từ điển tiếng Anh năm
1380. Trong một số trường hợp quản trị (gov-
ernance) và quản trị (government) đều được
hiểu là sự cai trị, sự thống trị, chính phủ và
như vậy có thể hiểu chúng có chung nguồn
gốc, tuy nhiên, hai từ này lại không hoàn toàn
là một bởi trên thực tế “governance” là khái
niệm liên quan đến lĩnh vực kinh tế, hành
chính, quản lý, còn “government” gắn với
nhà nước, chính trị và quyền lực4. Quản trị
nhân tài là bộ phận quan trọng của quản trị
con người - quản trị nguồn nhân lực. Tuy
nhiên, trong thực tế, quản trị con người đã
khó, quản trị nhân tài lại càng khó hơn. Để
quản trị được nhân tài trước hết phải nắm
được các yêu cầu sau:

Một là, quản trị nhân tài lấy kết quả thực
hiện nhiệm vụ làm thước đo đánh giá. Kết
quả công việc được kết tinh từ tài, đức của
nhân tài, kết quả, hiệu quả công việc cũng là
đích đến của tổ chức, là mong đợi của nhà
quản lý. Trong quá trình thực hiện nhiệm vụ,
bên cạnh những thuận lợi, nhân tài thường
gặp những khó khăn, bất lợi, phải đối mặt với
áp lực bên trong, bên ngoài, những hạn chế,
rủi ro (có thể đến) - đó là điều tất yếu, nhưng
điều quan trọng là kết quả ra sao? Kết quả đó
phải lượng hóa được với số lượng, tiến độ,
chất lượng, phải bao gồm cả đầu ra (output),

23

Nghiên cứu - Trao đổi

Tạp chí Quản lý nhà nước - Số 333 (10/2023)



24 Tạp chí Quản lý nhà nước - Số 333 (10/2023)

kết quả đầu ra (outcome), kết quả tác động
(impact). Cần áp dụng mô hình quản lý theo
kết quả (RBM), tăng cường phương thức giao
việc, nghiệm thu, đánh giá kết quả, thực hiện
phương thức quản trị theo “quy trình rút
gọn”, bỏ trung gian, tăng tương tác trực
tiếp… vào quản trị nhân tài. 

Việc lấy kết quả thực hiện nhiệm vụ làm
thước đo đánh giá nhân tài còn tăng tính chủ
động, trách nhiệm, hạn chế đến mức thấp
nhất những tác động tiêu cực của “quy
trình”, “thủ tục”, những phiền toái do “trật tự
hành chính” gây ra, giúp nhân tài yên tâm tập
trung phát huy hết tài, đức hoàn thành công
việc được giao.

Hai là, quản trị nhân tài phải dựa trên môi
trường công bằng, tôn trọng, minh bạch và
trách nhiệm giải trình. Nhân tài rất cần sự
công bằng bởi công bằng luôn là mục tiêu
quan trọng cần hướng tới của nhân loại. Bên
cạnh đó, sự tôn trọng giúp mọi người hiểu
nhau, không áp đặt, gây khó dễ cho nhau,
sống chân thành, hợp tác, thương yêu, cùng
nhau tiến bộ. Sự minh bạch thể hiện ở khả
năng tiếp cận thông tin cũng như minh bạch
thông tin trong mọi hoạt động của tổ chức.
Đồng thời, thực hiện trách nhiệm giải trình là
nhiệm vụ đương nhiên của những người làm
công ăn lương trong khu vực công nhằm
thông tin chính xác đến các tổ chức có liên
quan, cá nhân có thẩm quyền, đến người dân
về việc thực hiện chức năng, nhiệm vụ của
mình, quá trình sử dụng các nguồn lực công
như thế nào, hiệu quả đến đâu… thực hiện
trách nhiệm giải trình nhắc nhở nhân tài
cũng như mọi nhân lực luôn phải làm đúng,
hiệu quả, tuân thủ pháp luật, vì lợi ích chung. 

Ba là, quản trị nhân tài phải coi trọng sự
cống hiến, thành tích, công trạng. Sự trân trọng
đó thể hiện từ sự khích lệ, quan tâm, tạo điều
kiện đối với những dự án, sản phẩm được triển
khai, những đóng góp của nhân tài cho tổ chức
đến việc đánh giá công tâm, khách quan, ghi
nhận, khen thưởng đúng mức, kịp thời những
kết quả và thành tích đạt được. 

Bốn là, quản trị nhân tài cần quan tâm
đến lợi ích của nhân tài. Lợi ích của nhân tài
bao gồm những gì mà nhân tài xứng đáng
được nhận (kể cả vật chất, tinh thần, thường
xuyên, không thường xuyên). Với nhân tài,
việc chiêu mộ, thu hút đã khó nhưng sử
dụng, giữ chân nhân tài lại càng khó hơn.
Nước ta đang trong quá trình công nghiệp
hóa, hiện đại hóa đất nước, tập trung hiện
thực hóa khát vọng hùng cường và hạnh
phúc mà Đại hội Đảng toàn quốc lần thứ XIII
đề ra và được xác định rõ trong Chiến lược
thu hút và trọng dụng nhân tài đến năm
2030, tầm nhìn đến 2050 được Thủ tướng
Chính phủ phê duyệt5 là văn bản pháp lý
quan trọng cần phải được triển khai mạnh
mẽ, thực chất.

3. Đổi mới, nâng cao hiệu quả quản trị
nhân lực đáp ứng yêu cầu quản trị nhân tài
trong khu vực công

Quản trị nhân lực là toàn bộ các hoạt
động của tổ chức nhằm thu hút, sử dụng,
phát triển, đánh giá, duy trì nguồn nhân lực
phù hợp đáp ứng yêu cầu của từng chủ thể cả
về số lượng, cơ cấu và chất lượng. Theo đó,
cần đổi mới, nâng cao hiệu quả quản trị nhân
lực như sau:

Thứ nhất, làm sâu sắc hơn nữa vị trí, vai
trò của nhân tố con người - nguồn nhân lực
trong quá trình công nghiệp hóa, hiện đại
hóa đất nước và cuộc cách mạng công nghiệp
lần thứ tư.

Sự thay đổi cả tư duy và hành động, từ
phương thức quản lý, điều hành, gia tăng
năng xuất, hiệu quả công việc đến sự minh
bạch, công bằng và cách thức phục vụ Nhân
dân, nhiều việc cũ được máy móc thay thế
nhưng nhiều việc mới sẽ xuất hiện… Tuy
nhiên không nên quá lệ thuộc cũng như tuyệt
đối hóa công nghệ, máy móc vì thực chất
chúng cũng chỉ là công cụ, phương tiện để
con người sử dụng nhằm hiện thực hóa mục
tiêu của mình. Chính vì vậy, trong bối cảnh
hiện nay, khi khoa học - công nghệ đang phát
triển nhanh chóng và ngày càng khẳng định
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vai trò, vị thế của mình thì nguồn nhân lực
vẫn luôn là nguồn lực quan trọng nhất, phải
đặt con người trong đó có “nhân tài” vào vị trí
trung tâm, mọi quyết sách của Đảng và Nhà
nước phải xuất phát từ mục tiêu “cho con
người” và “vì con người”, lấy “dân là gốc”; đầu
tư cho con người là quốc sách hàng đầu, là
đầu tư chiến lược, lâu dài, quan trọng nhất.

Thứ hai, nâng cao năng lực cho đội ngũ
làm công tác quản trị nhân lực.

Nói đến tổ chức là nói đến thiết kế và phát
triển tổ chức với việc quy hoạch hệ thống, xác
lập bộ máy, quy định chức năng, nhiệm vụ,
thiết lập cơ chế vận hành bảo đảm khoa học,
phù hợp, bền vững và hiệu quả - đây là công
việc khó. Từ góc độ trong quan hệ công việc
của mỗi người luôn tồn tại mâu thuẫn giữa
công - tư, đúng - sai, giữa yêu cầu công khai,
minh bạch, rõ ràng với văn hóa tế nhị, nhạy
cảm của người Á Đông. Hơn nữa, cái khó của
người làm công tác quản trị nhân lực hiện nay
không chỉ bảo đảm quy trình, tuân thủ quy
định mà phải chủ động tham mưu, hiến kế
trúng, đúng, kịp thời những vấn đề thuộc
chức năng, nhiệm vụ, có khả năng phát hiện,
thu hút được nhân tài và đề xuất chính sách
“giữ chân” họ. Vì vậy, nâng cao năng lực cho
người làm công tác quản trị nhân lực là nhiệm
vụ quan trọng, cần thiết trong bối cảnh hiện
nay. Khi vấn đề nâng cao chất lượng nguồn
nhân lực được xác định là một trong ba khâu
đột phá chiến lược và thu hút, trọng dụng
nhân tài là chủ trương nhất quán, là chiến
lược lâu dài của Đảng và Nhà nước. Nâng cao
năng lực được thực hiện trước hết thông qua
việc tự đào tạo, bồi dưỡng của đội ngũ làm
công tác quản trị nhân lực, đồng thời, đẩy
mạnh đào tạo, bồi dưỡng cho họ, mạnh dạn
giao việc khó, việc mới, giao quyền, kết hợp
làm tốt công tác phân công công việc, đánh
giá kết quả thực hiện công việc hàng tháng,
quý, năm tại cơ quan, tổ chức…

Thứ ba, đổi mới mạnh mẽ quản trị nhân
lực, làm tốt công tác thu hút và trọng dụng
nhân tài trong khu vực công.

Cần phải có cách nhìn đầy đủ và sự đổi
thay mạnh mẽ, thực chất trong suy nghĩ và
hành động nhằm “khai phóng” nguồn lực
con người, đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế
- xã hội, quản trị nhân lực cũng như quản trị
quốc gia hiện nay. Mục tiêu chính của quản
trị nhân lực hiện nay là phải tạo dựng môi
trường khách quan, dân chủ, công bằng,
minh bạch, tôn trọng; dành cho nhân sự
những điều kiện đầy đủ, thuận lợi nhất để họ
chủ động sáng tạo và cống hiến; để tham
mưu hoặc sẵn sàng trao cho họ những cơ hội
để đóng góp hiệu quả cho tổ chức. 

Đổi mới mạnh mẽ quản trị nhân lực còn
hướng tới tạo dựng môi trường, điều kiện tốt
nhất cho việc thu hút và trọng dụng nhân tài.
Cần nhân tài nên phải “trọng nhân tài” chứ
không “sợ nhân tài”, càng không được cản
trở, cô lập hoặc “hành nhân tài”, phải tạo
dựng được môi trường hấp dẫn với việc đề
xuất hoặc quyết định những cơ chế, chính
sách “vượt trội” cả từ tuyển dụng, sử dụng,
đánh giá, khen thưởng, thực hiện chế độ
chính sách… nhằm tạo lợi thế không chỉ cho
chiêu mộ, sử dụng một cách hiệu quả mà còn
giữ chân lâu dài được nhân tài. 

Áp dụng phương pháp quản trị khoa học,
hiện đại: vừa dân chủ vừa kỷ cương, thay vì
áp đặt mà đồng thuận, thay vì tuân thủ mà tự
giác, công khai, minh bạch trong mọi hoạt
động, có bước đi và cách làm phù hợp, coi
trọng người giới thiệu, tiến cử; đối tượng cần
tập trung vào gồm học sinh, sinh viên tốt
nghiệp loại giỏi, xuất sắc; người có học hàm,
học vị thạc sỹ, tiến sỹ, phó giáo sư, giáo sư có
công trình nghiên cứu được công nhận và
ứng dụng hiệu quả cao trong thực tiễn; cán
bộ, công chức, viên chức, người lao động có
năng lực nổi trội, luôn hoàn thành tốt, xuất
sắc nhiệm vụ; người có trình độ, năng lực
vượt trội, kinh nghiệm thực tiễn đang làm
việc ở các khu vực, địa bàn khác ở trong và
ngoài nước. Trong đó, để tạo cơ hội cho việc
thu hút nhân tài từ năm 2024 - 2030, mỗi năm
dành 10% chỉ tiêu tuyển dụng cho thu hút
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nhân tài và từ năm 2030 - 2050 mỗi năm phải
dành 20%6, ngay từ bây giờ cần phải quan
tâm và làm tốt cả việc thu hút, bồi dưỡng và
trọng dụng nhân tài.

Thứ tư, đẩy mạnh phân cấp, phân quyền;
tăng cường thanh, kiểm tra; kiểm soát quyền
lực, phòng, chống tham nhũng trong công
tác quản trị nhân lực.

Tiếp tục đẩy mạnh phân cấp, giao quyền
mạnh mẽ, đồng bộ, rõ ràng hơn nữa, trong
đó giao nhiệm vụ gắn với giao quyền hạn và
bảo đảm các điều kiện thực hiện nhằm nâng
cao hiệu quả quản trị nhân lực phù hợp bối
cảnh mới.

Thanh, kiểm tra không chỉ là công cụ
quản lý mà còn là giải pháp quan trọng bảo
đảm cho quản trị nhân lực được thực hiện
đúng quan điểm, quy định, hiệu quả, phòng
ngừa mọi vi phạm cũng như có căn cứ để xử
lý vi phạm (nếu có). 

Thứ năm, tăng cường hội nhập quốc tế
trong quản trị nhân lực.

Đối với nước ta, hội nhập quốc tế với
thông điệp “Việt Nam muốn làm bạn với tất
cả các nước trên thế giới” là chủ trương nhất
quán và là giải pháp quan trọng của Đảng và
Nhà nước nhằm khai thác những lợi thế mà
toàn cầu hóa mang lại về vốn, khoa học công
nghệ, phương thức quản trị hiện đại, chuỗi
giá trị trong phân công lao động, sản xuất,
phân phối… phục vụ cho sự nghiệp công
nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước, thúc đẩy
kinh tế - xã hội phát triển. Hội nhập diễn ra
trên tất cả các lĩnh vực trong đó có quản trị
nhân lực, hội nhập nhằm tăng cường, mở
rộng quan hệ hợp tác với các nước, trao đổi,
chia sẻ kinh nghiệm, tranh thủ sự đồng cảm,
ủng hộ, giúp đỡ của các nước tiên tiến, các
nước tương đồng, các nước trong khu vực;
hội nhập nhằm áp dụng phương thức quản
lý hiện đại vào quản trị nhân lực trong khu
vực công, gia tăng sự minh bạch, công bằng,
hiệu quả đáp ứng yêu cầu quản trị nhân lực
nói chung, quản trị nhân tài nói riêng. 

Hội nhập về quản trị nhân lực tạo điều
kiện nâng cao năng lực cho đội ngũ cán bộ,
công chức, viên chức, người lao động nói
chung và người làm công tác quản trị nhân
lực nói riêng thông qua các chương trình đào
tạo, bồi dưỡng ở nước ngoài hoặc trong nước
nhưng do chuyên gia nước ngoài giảng dạy
mà trọng tâm về lãnh đạo quản lý, trình độ
ngoại ngữ, chuyển đổi số… Hội nhập nói
chung và hội nhập trong quản trị nhân lực
nói riêng là tất yếu, đã và đang diễn ra ngày
càng sâu rộng, thực chất và gặt hái được
nhiều thành công, xong hội nhập mà “không
hòa tan”, tranh thủ ngoại lực là quan trọng
nhưng nội lực vẫn là chủ yếu, quyết địnhr
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