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1. Đặt vấn đề
Nhân tài có tầm quan trọng đặc biệt, với

tài năng và đức độ của mình, họ có thể làm
tiến bộ, phát triển, tạo sự đột phá cho một tổ
chức, địa phương, một vùng hoặc đất nước;
là “nguyên khí” của đất trời nên họ có thể tác
động, ảnh hưởng đến sự “thịnh”, “suy” của
quốc gia. Chủ tịch Hồ Chí Minh khi đề cập
mối quan hệ giữa nhân tài và kiến quốc,
Người nói: “kiến quốc có chắc thành công,
kháng chiến mới mau thắng lợi. Kiến thiết thì
cần có nhân tài”1. Vậy nhân tài là ai? Có
nhiều cách tiếp cận nhưng hiểu một cách

đầy đủ thì nhân tài “là người có phẩm chất,
đạo đức, lối sống chuẩn mực, có năng lực
sáng tạo, vượt trội, có khát vọng cống hiến,
phát triển, có công trình, đề án, dự án hoặc
đóng góp đặc biệt làm thay đổi, tiến bộ một
tổ chức, địa phương, vùng hoặc Quốc gia”2.
Nhân tài từ xưa tới nay luôn là “khí thiêng
sông núi” của đất trời nên việc chiêu mộ và
trọng dụng nhân tài luôn được ông cha ta
trước đây, Đảng và Nhà nước ta hiện nay đặc
biệt quan tâm.
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2. Nhận diện khu vực công và nhân tài
trong khu vực công

Khu vực công thường được hiểu là khu
vực nhà nước với các chức năng cơ bản gồm
chức năng quản lý và chức năng cung cấp
các nhu cầu thiết yếu cho xã hội. Đặc trưng
của khu vực công, đó là: (1) Về chế độ sở hữu,
khu vực công dựa trên sở hữu công, khu vực
tư dựa trên sở hữu tư, do vậy, khu vực công
hoạt động không vì mục tiêu lợi nhuận,
hướng tới phục vụ Nhà nước, xã hội và Nhân
dân; (2) Về nguồn tài chính, khu vực công
dựa trên nguồn tài chính công do Nhà nước
bảo đảm từ nguồn thuế của dân và doanh
nghiệp; (3) Về đội ngũ thực thi công vụ, đội
ngũ này được Nhà nước trao cho các quyền
hạn mà nhân sự khu vực tư không có, đó là
quyền được nhân danh Nhà nước, đại diện
cho Nhà nước trong giải quyết công việc với
dân, xã hội.

Ở Việt Nam, nhiều nhà nghiên cứu cho
rằng, khu vực công có thể tiếp cận theo cả
nghĩa rộng và nghĩa hẹp, theo nghĩa rộng,
khu vực công được hiểu là khu vực hoạt động
của nhiều tổ chức thuộc sở hữu của nhiều
thành phần kinh tế nhưng cùng tham gia các
hoạt động mang tính chất công, theo nghĩa
này khu vực công rộng hơn khu vực nhà
nước và khu vực nhà nước là cốt lõi của khu
vực công; theo nghĩa hẹp, khu vực công đồng
nhất với khu vực nhà nước, theo đó, khu vực
công hay khu vực nhà nước là khu vực để
phân biệt với khu vực tư, là khu vực hoạt
động kinh tế, chính trị - xã hội mà Nhà nước
là chủ thể quyết định3. 

Nhân sự khu vực công là tập hợp tất cả
những người làm việc theo vị trí việc làm
trong các tổ chức thuộc khu vực công, bao
gồm: cán bộ, công chức từ cấp huyện trở lên;
viên chức trong đơn vị sự nghiệp công lập;
cán bộ, công chức cấp xã; người đại diện cho
phần vốn của Nhà nước tại doanh nghiệp;
người lao động hợp đồng trong cơ quan nhà

nước và đơn vị sự nghiệp công. Được sử
dụng quyền lực nhà nước hoặc phẩm chất,
năng lực chuyên môn của mình để hoàn
thành nhiệm vụ. Hưởng lương từ ngân sách
nhà nước hoặc quỹ lương của đơn vị sự
nghiệp công lập. 

Nhân tài là “người tài” trong “thiên hạ”,
là bộ phận cấu thành nhân sự khu vực công,
là đối tượng mà khu vực công luôn tìm kiếm,
chiêu mộ. Nhân tài trọng danh dự, không
làm sai, do đó, họ là người trung thực, ngay
thẳng, có nghĩa khí và không dễ sai khiến bởi
họ có đủ tri thức để hiểu cái đúng, sai, việc
nên làm và việc không nên làm4. 

3. Sự cần thiết phải thu hút, trọng dụng
nhân tài trong khu vực công

Thứ nhất, thu hút, trọng dụng nhân tài
làm gia tăng bộ phận tinh hoa của đội ngũ
nhân sự hiện tại, góp phần nâng cao chất
lượng nguồn nhân lực khu vực công.

Bộ phận tinh hoa của nguồn nhân lực
khu vực công là nhân lực chất lượng cao, đặc
biệt là nhân tài. Người tài có phẩm chất, tài
năng sáng tạo, vượt trội, có khát vọng cống
hiến nên họ không chỉ là trụ cột mà còn có
vai trò dẫn dắt, lan tỏa trong đội ngũ cán bộ,
công chức, viên chức, thúc đẩy sự phát triển
trên mọi lĩnh vực hoạt động trong khu vực
công. Thu hút, trọng dụng nhân tài, vừa làm
gia tăng số lượng nhân lực chất lượng cao,
vừa đóng góp tích cực vào việc nâng cao chất
lượng nguồn nhân lực hiện tại cũng như hiệu
quả thực hiện nhiệm vụ, thúc đẩy cải cách,
đổi mới nền công vụ và hệ thống thể chế,
chính sách nói chung, đội ngũ cán bộ, công
chức, viên chức nói riêng. 

Thứ hai, thu hút, trọng dụng nhân tài
nhằm hiện thực hóa quan điểm của Đảng,
pháp luật của Nhà nước về chiến lược nhân
tài, góp phần quan trọng vào việc thực hiện
thắng lợi Nghị quyết Đại hội XIII của Đảng.

Nghị quyết XIII của Đảng đã xác định
mục tiêu phải thực hiện đồng bộ 6 nhiệm vụ
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trọng tâm và 3 đột phá chiến lược, trong đó
có đột phá chiến lược về nguồn nhân lực. Đó
là chủ trương, quan điểm xuyên suốt của
Đảng về chiến lược con người và chất lượng
đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức. 

Nhân lực không chỉ là một nguồn lực mà
còn là nguồn lực quan trọng nhất trong mối
quan hệ với tài lực, vật lực và các nguồn lực
khác. Để có đột phá chiến lược về nguồn
nhân lực phải đổi mới cách nghĩ, cách làm,
đặt trọng tâm vào chất lượng, chú trọng
nguồn nhân lực chất lượng cao, đặc biệt là
có chính sách phù hợp thu hút và trọng dụng
nhân tài gắn với những lĩnh vực quan trọng
có vai trò thúc đẩy mạnh mẽ sự phát triển
nhanh, bền vững, hài hòa của đất nước.
Đảng ta khẳng định: “phải chú trọng đào tạo
nhân lực chất lượng cao, phát hiện và bồi
dưỡng nhân tài, có chính sách vượt trội để
thu hút, trọng dụng nhân tài”5, tại khoản 1
Điều 6 Luật Cán bộ, công chức năm 2015
(sửa đổi, bổ sung năm 2019) quy định: “Nhà
nước có chính sách phát hiện, thu hút, trọng
dụng và đãi ngộ xứng đáng đối với người có
tài năng”. Cụ thể hóa quy định này, ngày
31/7/2023, Thủ tướng Chính phủ đã ban
hành Quyết định số 899/QĐ-TTg phê duyệt
Chiến lược thu hút và trọng dụng nhân tài
đến năm 2030, tầm nhìn đến năm 2050 làm
cơ sở cho các bộ, ngành, địa phương cụ thể
hóa để triển khai thực hiện. 

Thứ ba, thu hút, trọng dụng nhân tài vừa
tô điểm thêm truyền thống quý trọng hiền
tài của dân tộc, vừa phù hợp với xu thế phát
triển của thời đại số.

Trải qua hàng nghìn năm lịch sử dựng
nước và giữ nước, dân tộc Việt Nam đã viết
lên nhiều trang sử oai hùng và để lại những
truyền thống tốt đẹp mà đến hôm nay lớp
lớp các thế hệ vẫn đang nâng niu, trân trọng,
giữ gìn và phát triển, coi đó là tài sản vô giá
của dân tộc, một trong những truyền thống
quý báu đó chính là sự quý trọng hiền tài.

Chính truyền thống đó cùng với tài năng và
đức độ của các bậc nguyên thủ, minh quân
đã phát hiện, chiêu mộ và nuôi dưỡng được
nhiều thế hệ người “hiền tài” trên mọi lĩnh
vực để họ tận tâm cống hiến, đóng góp làm
nên tên tuổi; đồng thời làm rạng danh cho
lịch sử nước nhà từ xưa đến nay.

Thu hút và trọng dụng nhân tài ngày nay
hiện còn phải phù hợp với bối cảnh, xu thế
phát triển mới của thời đại, đó là sự ra đời
của cuộc cách mạng công nghiệp 4.0, sự xuất
hiện của kinh tế tri thức, kinh tế tuần hoàn,
kinh tế xanh, kinh tế số… để từ đó tạo ra giá
trị gia tăng cao, phát triển nhanh, bền vững.

4. Một số giải pháp thu hút, trọng dụng
nhân tài

Một là, đổi mới tư duy về nhân tài.
Nhiều nhà nghiên cứu cho rằng, trong bối

cảnh hiện nay, thay vì tìm cách thu hút rồi
mới trọng dụng nhân tài thì nên làm theo
cách ngược lại, trọng dụng rồi thu hút thì
hiệu quả hơn, bởi nếu có chính sách trọng
dụng tốt, có môi trường làm việc hấp dẫn thì
nhân tài sẽ tự tìm đến, nhân tài sẵn sàng
mang hết công sức, trí tuệ để cống hiến, trong
khi đó nếu thu hút được nhân tài mà không
biết cách trọng dụng thì nhân tài sẽ lại ra đi.

Mặt khác, cần nhân tài phải mời gọi nhân
tài một cách thành tâm, dùng nhân tài phải
đúng người, đúng việc, tôn trọng, khoa học,
hiệu quả, không được “sợ” nhân tài, càng
không được “hành” nhân tài, phải thay đổi
tư duy của một bộ phận cán bộ lãnh đạo
quản lý. Thu hút, đánh giá nhân tài không
nên quá chú trọng vào bằng cấp, cái chính là
hiệu quả công việc và giá trị của những cống
hiến mà nhân tài mang lại cho tổ chức, Nhân
dân, xã hội. Trọng nhân tài nhưng không
được xem nhẹ đội ngũ nhân sự hiện có, bởi
họ đang tham gia vận hành và hiện thực hóa
các mục tiêu của khu vực công, của các cơ
quan, tổ chức, họ rất cần nhân tài nhưng
nhân tài cũng cần đến họ.
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Hai là, xây dựng, hoàn thiện thể chế,
pháp luật về nhân tài.

Nhân tài là vấn đề khó, phức tạp, bởi vậy
thu hút và trọng dụng nhân tài chỉ có thể
hiệu quả khi nó được dựa trên hệ thống thể
chế pháp luật đầy đủ, vững chắc. Mặc dù đã
được quy định trong Luật Cán bộ, công chức,
Luật Viên chức, đã có chiến lược thu hút và
trọng dụng nhân tài đến năm 2030, tầm nhìn
đến năm 2050 và được đề cập trong một số
văn bản khác nhưng hệ thống thể chế, pháp
luật về nhân tài chưa đầy đủ, chưa toàn diện,
còn chậm được ban hành, chậm cụ thể hóa
và đi vào cuộc sống. Do đó, cần thiết phải
hoàn thiện, đồng bộ hệ thống thể chế pháp
luật nói chung, hệ thống thể chế pháp luật
về công vụ và đội ngũ cán bộ, công chức,
viên chức. Đặc biệt phải xây dựng và hoàn
thiện thể chế pháp luật về nhân tài như xây
dựng nghị định của Chính phủ và các văn
bản hướng dẫn thi hành về tuyển dụng, sử
dụng, đánh giá và đãi ngộ nhân tài; xây dựng
các tiêu chí để nhận diện, phát hiện, lựa
chọn nhân tài; tăng cường thanh tra, kiểm
tra việc thực hiện thu hút và trọng dụng
nhân tài, có kế hoạch nghiên cứu tiến tới xây
dựng luật nhân tài. Bên cạnh đó, cần đẩy
mạnh cải cách hành chính, tăng cường kỷ
luật, kỷ cương bảo đảm việc thực thi thể chế
pháp luật được nghiêm chỉnh và thống nhất.

Ba là, xây dựng chính sách vượt trội về
nhân tài.

Để thu hút và trọng dụng nhân tài hiệu
quả cần có chính sách vượt trội về nhân tài.
Chính sách vượt trội được hiểu là chính sách
đó đem lại cho đối tượng thụ hưởng những
lợi ích tốt nhất mà họ mong đợi, phù hợp với
giá trị, tài năng và sự cống hiến của họ, vượt
lên trên những chính sách thông thường,
đồng thời nó phải toàn diện, đầy đủ, kịp thời,
phải ổn định, nhất quán, dễ đi vào cuộc
sống. Đối với nhân tài, chính sách vượt trội
thuộc trách nhiệm của cơ quan nhà nước có

thẩm quyền mà trực tiếp là tổ chức, cá nhân
sử dụng nhân tài, là môi trường pháp lý quan
trọng để mời gọi nhân tài, để nhân tài yên
tâm phát huy cao nhất sự nhiệt huyết, sáng
tạo, sẵn sàng cống hiến, gắn bó lâu dài vì sự
phát triển của tổ chức, địa phương, ngành,
đất nước. 

Chính sách đối với nhân tài bao gồm hệ
thống các quy định vượt trội của Nhà nước
về phát hiện, thu hút, trọng dụng và đãi ngộ
xứng đáng đối với nhân tài, có quan hệ chặt
chẽ với nhau, hỗ trợ nhau, được xây dựng
một cách đồng bộ, khoa học, phản ánh đầy
đủ tâm tư, nguyện vọng chính đáng của
nhân tài cả về vật chất lẫn tinh thần, được tổ
chức thực hiện nghiêm túc, đúng mục tiêu
và thường xuyên rà soát, đánh giá, điều
chỉnh cho phù hợp với thực tiễn. Chính sách
này phải có sự ưu tiên đầu tư các nguồn lực,
phải hướng tới cả 4 nhóm đối tượng, gồm:
sinh viên tốt nghiệp xuất sắc, cán bộ khoa
học trẻ; nhà lãnh đạo, quản lý, doanh nhân
tài năng; các tri thức, chuyên gia, nhà khoa
học Việt Nam ở nước ngoài; cán bộ, công
chức, viên chức có trình độ, năng lực vượt
trội đang công tác trong hệ thống chính trị. 

Bốn là, tạo dựng môi trường làm việc
chuyên nghiệp đủ sức hấp dẫn nhân tài.

Môi trường làm việc là yếu tố rất quan
trọng đối với nhân tài, một môi trường làm
việc tốt không chỉ có sức hấp dẫn lôi kéo
nhân tài, là nơi để nhân tài thể hiện mình, là
cơ hội để phát huy tài năng, là điều kiện để
giữ chân nhân tài, môi trường làm việc thân
thiện, đoàn kết còn giúp nhân tài gửi gắm
niềm tin, tăng cường sự hợp tác chia sẻ, gắn
bó lâu dài, kiểm soát tốt áp lực, tạo động lực,
thúc đẩy năng suất, chất lượng, hiệu quả làm
việc. Nhân tài chỉ có thể làm việc hiệu quả,
tạo sự đột phá trong tư duy và hành động,
thỏa sức đam mê sáng tạo, cống hiến khi
nhân tài có một môi trường làm việc chuyên
nghiệp, hấp dẫn. 
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Môi trường chuyên nghiệp, hấp dẫn là ở
đó có hệ thống thể chế, chính sách rõ ràng,
minh bạch và “trọng tài”; là nơi mà phương
pháp lãnh đạo, quản lý khoa học, hiện đại
được áp dụng; là ở đó có hệ thống thông tin
hiện đại, chính xác, đầy đủ, kịp thời, dễ tiếp
cận; là môi trường mà các điều kiện bảo đảm
cho quá trình thực hiện nhiệm vụ được cung
cấp đầy đủ, kịp thời; là tinh thần dám nghĩ,
dám làm, khuyến khích đổi mới, sáng tạo,
tôn trọng sự khác biệt, phát huy sức mạnh
tập thể cùng năng lực sáng tạo của nhân tài
được tôn trọng và là nơi mọi người cùng làm
việc trong không khí cởi mở, đoàn kết, công
bằng, hợp tác, thân thiện và nhân văn… 

Năm là, khơi dậy truyền thống yêu nước,
lòng tự hào dân tộc, tinh thần trách nhiệm
với đất nước của mọi người dân Việt Nam ở
trong và ngoài nước mà trước hết là nhân tài.

Nhân dân ta vốn có truyền thống yêu
nước nồng nàn, tinh thần tự tôn và trách
nhiệm dân tộc, đó là tài sản quý giá được
dựng xây từ ngàn đời. Với nhân tài, thường
sống giản dị, khiêm nhường, biết mình biết
người, không phô trương, “không màng phú
quý, danh lợi” khi đất nước cần, khi thời cơ
đến, họ sẵn sàng đem hết tài năng và sức lực,
vượt qua mọi thách thức, quyết dành lấy sự
vinh quang, điều đó đã được minh chứng
qua bao thế hệ “hiền tài” của quốc gia từ xưa
tới nay. 

5. Kết luận
Trong giai đoạn hiện nay, ngoài việc đổi

mới tư duy về nhân tài; hoàn thiện thể chế
pháp luật, cơ chế chính sách, cần tăng cường
giáo dục chính trị tư tưởng, nâng cao nhận
thức, đẩy mạnh việc thông tin tuyên truyền
về thu hút và trọng dụng nhân tài như học
tập, nghiên cứu các chủ trương, chính sách
của Đảng và Nhà nước về nhân tài; đổi mới
nội dung, phương thức thông tin, tuyên
truyền về thu hút, trọng dụng nhân tài, xây

dựng chuyên mục trên các báo, đài, trang
điện tử, cổng thông tin điện tử; đẩy mạnh
tuyên truyền vận động, khơi dậy tinh thần
yêu nước, ý thức tự hào dân tộc để khuyến
khích nhân tài là người Việt Nam ở nước
ngoài hướng về quê hương, đất nước; tổ chức
các chương trình tôn vinh nhân tài Việt Nam,
làm tốt công tác thi đua khen thưởng, trao
giải về sự cống hiến, đóng góp của nhân tài;
xử lý nghiêm mọi vi phạm về quan điểm,
chính sách nhân tài… để từ đó, việc thu hút
và trọng dụng nhân tài trong khu vực công
đạt hiệu quảr
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