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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Trong tiến trình phát triển của mỗi quốc gia, nhân tài luôn là nguồn lực có ý 

nghĩa quyết định đối với năng lực đổi mới, khả năng hội nhập và sức cạnh tranh 

quốc gia. Trong bối cảnh toàn cầu hóa sâu rộng, cách mạng công nghiệp lần thứ tư 

và chuyển đổi số diễn ra nhanh chóng, yêu cầu trọng dụng nhân tài ngày càng trở 

nên cấp bách, đặc biệt trong khu vực công, lĩnh vực trực tiếp chi phối chất lượng 

hoạch định chính sách, tổ chức triển khai và điều hành phát triển. Dưới góc độ 

chính trị học, năng lực thu hút, sử dụng và phát huy nhân tài không chỉ phản ánh 

chất lượng đội ngũ nhân lực công, mà còn trở thành một chỉ báo quan trọng cho 

thấy mức độ hoàn thiện thể chế và hiệu quả vận hành quyền lực nhà nước. 

Tư tưởng của Chủ tịch Hồ Chí Minh khẳng định nền tảng nhất quán cho công 

tác nhân tài của cách mạng Việt Nam, coi nhân tài là điều kiện không thể thiếu của sự 

nghiệp xây dựng và phát triển đất nước. Người nhấn mạnh rằng: “Nước nhà cần phải 

kiến thiết. Kiến thiết cần phải có nhân tài” [24, tr.114]; trong mọi công việc của đất 

nước đều “phải trọng nhân tài” [25, tr.504]. Những luận điểm đó không chỉ thể hiện 

triết lý trị quốc sâu sắc, mà còn đặt cơ sở tư tưởng và phương pháp luận bền vững cho 

việc hoạch định chính sách nhân tài của Đảng và Nhà nước. Trong bối cảnh kinh tế 

tri thức và hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng, tư tưởng Hồ Chí Minh tiếp tục giữ 

vai trò định hướng lâu dài, đồng thời được vận dụng và phát triển phù hợp với yêu 

cầu hiện đại hóa nền quản trị công và xây dựng Nhà nước phát triển. 

Trong cấu trúc quyền lực nhà nước, nhân tài khu vực công giữ vị trí then chốt 

bởi đây là lực lượng trực tiếp tham gia xây dựng chính sách, điều phối các nguồn 

lực công và tổ chức thực hiện pháp luật. Chất lượng của đội ngũ này có ảnh hưởng 

trực tiếp đến hiệu lực hoạt động của bộ máy nhà nước, chất lượng phục vụ nhân dân 

và uy tín của thể chế. Do đó, việc hoàn thiện chính sách trọng dụng nhân tài trong 

khu vực công không chỉ dừng lại ở yêu cầu nâng cao hiệu quả quản trị nhân sự, mà 

còn là vấn đề có ý nghĩa chiến lược, gắn với năng lực vận hành quyền lực công và 

khả năng kiến tạo phát triển của quốc gia. 

Nhận thức rõ vai trò đó, Đảng và Nhà nước Việt Nam luôn coi công tác phát 

hiện, thu hút và trọng dụng nhân tài, coi đây là nhiệm vụ trọng tâm trong chiến lược 
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phát triển nguồn nhân lực. Văn kiện Đại hội XIII của Đảng tiếp tục khẳng định phát 

triển nguồn nhân lực, nhất là nhân lực chất lượng cao, là một trong ba đột phá chiến 

lược trong đó tập trung “Trọng dụng, đãi ngộ thỏa đáng đối với nhân tài” [18, 

tr.167]. Qua đó cho thấy trọng dụng nhân tài không chỉ là yêu cầu trước mắt mà còn 

là định hướng chiến lược lâu dài của Nhà nước. Trên tinh thần đó, Quyết định số 

899/QĐ-TTg năm 2023 của Thủ tướng Chính phủ ban hành Chiến lược quốc gia về 

thu hút, trọng dụng nhân tài đến năm 2030, tầm nhìn 2050 tiếp tục thể hiện nỗ lực 

thể chế hóa chủ trương của Đảng, hướng tới xây dựng nền công vụ kiến tạo, chuyên 

nghiệp và hiện đại. 

Tuy nhiên, thực tiễn triển khai cho thấy chính sách nhân tài trong khu vực 

công vẫn còn bộc lộ nhiều hạn chế, thể hiện rõ ở khoảng cách giữa mục tiêu chính 

sách và kết quả hiện thực hóa trong thực tế. Hiện tượng dịch chuyển nhân lực chất 

lượng cao khỏi khu vực công vẫn diễn ra, trong khi cơ chế phát hiện, sử dụng và đãi 

ngộ chưa thực sự tạo được động lực cống hiến lâu dài. Ở một số nơi, môi trường 

làm việc chưa khuyến khích đổi mới sáng tạo, hệ thống chính sách còn phân tán và 

thiếu tính liên thông. Những hạn chế đó cho thấy chính sách trọng dụng nhân tài 

chưa phát huy đầy đủ vai trò như một công cụ tổ chức và điều tiết nguồn lực chiến 

lược của Nhà nước, qua đó đặt ra yêu cầu cấp thiết phải có các nghiên cứu chuyên 

sâu nhằm làm rõ nguyên nhân mang tính thể chế và đề xuất các giải pháp chính 

sách phù hợp trong giai đoạn phát triển mới. 

Kinh nghiệm của một số quốc gia châu Á cho thấy chính sách trọng dụng 

nhân tài giữ vai trò trung tâm trong cải cách bộ máy nhà nước và nâng cao năng lực 

điều hành phát triển quốc gia. Trung Quốc gắn chiến lược nhân tài với mục tiêu 

hiện đại hóa hệ thống quản trị và thúc đẩy đổi mới sáng tạo. Nhật Bản phát huy 

truyền thống công vụ chuyên nghiệp, đồng thời tăng cường vai trò điều phối thống 

nhất của các thiết chế nhân sự công. Singapore kiên định nguyên tắc trọng dụng 

theo năng lực, bảo đảm tuyển chọn minh bạch, đãi ngộ cạnh tranh và lộ trình phát 

triển rõ ràng. Việc nghiên cứu so sánh các trường hợp này cho phép làm rõ những 

cách thức khác nhau mà Nhà nước sử dụng chính sách nhân tài như một công cụ 

nâng cao năng lực thể chế, từ đó rút ra các luận cứ khoa học có giá trị tham chiếu 

trực tiếp cho Việt Nam. 
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Từ góc độ chính trị học, nghiên cứu chính sách trọng dụng nhân tài trong khu 

vực công của một số nước châu Á góp phần làm rõ bản chất chính trị và giá trị thể 

chế của chính sách nhân tài, xem đây không chỉ là tập hợp các biện pháp quản lý 

nguồn nhân lực, mà là công cụ thể hiện mức độ cam kết cải cách và tầm nhìn phát 

triển của Nhà nước. Đồng thời, kết quả nghiên cứu cung cấp cơ sở khoa học cho 

việc hoàn thiện chính sách trọng dụng nhân tài ở Việt Nam theo hướng thực chất và 

hiệu quả hơn, hướng tới xây dựng nền công vụ liêm chính, chuyên nghiệp, hiệu quả 

và hiện đại. Vì vậy, việc lựa chọn đề tài “Chính sách trọng dụng nhân tài của một 

số nước châu Á và gợi mở cho Việt Nam hiện nay” là cần thiết về mặt khoa học, 

cấp bách về mặt thực tiễn và có ý nghĩa chiến lược đối với tiến trình phát triển đất 

nước trong giai đoạn mới. 

2. Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu 

2.1. Mục tiêu 

Luận án làm rõ cơ sở lý luận và thực tiễn về chính sách trọng dụng nhân tài, 

trên cơ sở đó phân tích, so sánh kinh nghiệm của một số quốc gia châu Á tiêu biểu 

(Trung Quốc, Nhật Bản, Singapore) trong việc hoạch định và thực thi chính sách 

trọng dụng nhân tài; từ đó rút ra giá trị tham khảo, bài học kinh nghiệm và đề xuất 

các gợi mở cho Việt Nam trong giai đoạn hiện nay. 

2.2. Nhiệm vụ 

- Tổng quan tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài 

- Hệ thống hóa, phân tích và luận giải một cách toàn diện cơ sở lý luận và 

khung khái niệm về chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công; trên cơ sở 

đó, xây dựng mô hình khung khái niệm phục vụ việc phân tích, đánh giá chính sách 

trọng dụng nhân tài, bao gồm bốn nhóm nội dung cơ bản:1) Thu hút, tuyển chọn 

nhân tài; 2) sử dụng, bố trí nhân tài; 3) đào tạo, bồi dưỡng và phát triển nhân tài; 4) 

đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài. 

- Tiến hành so sánh và đối chiếu ba trường hợp nghiên cứu điển hình (Trung 

Quốc, Nhật Bản; Singapore) nhằm nhận diện những điểm tương đồng và khác biệt 

cốt lõi trong chính sách trọng dụng nhân tài theo bốn nhóm nội dung chủ đạo, từ đó 

phân tích các nhân tố chi phối và cơ chế vận hành của từng mô hình chính sách, làm 

rõ nguyên nhân dẫn đến sự khác biệt về kết quả thực thi, qua đó rút ra những kết 
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luận khái quát và kiến nghị chính sách có giá trị tham khảo đối với Việt Nam trong 

việc hoàn thiện chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công hiện nay. 

- Đánh giá thực trạng chính sách trọng dụng nhân tài ở Việt Nam thời gian 

qua. Phân tích quá trình hình thành và triển khai thực hiện chính sách trọng dụng 

nhân tài trong khu vực công, làm rõ thành tựu, hạn chế và những vấn đề đặt ra trong 

bối cảnh mới. 

- Trên cơ sở lý luận, thực trạng và kinh nghiệm quốc tế, đề xuất các gợi mở có 

tính khả thi cho Việt Nam trong giai đoạn hiện nay. 

3. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu 

3.1. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu của luận án là chính sách trọng dụng nhân tài của một 

số nước châu Á (Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore) trong khu vực công, đề xuất 

các gợi mở có tính khả thi cho Việt Nam trong giai đoạn hiện nay. 

3.2. Phạm vi nghiên cứu 

- Về nội dung: Luận án tập trung vào các nội dung của chính sách trọng dụng 

nhân tài trong khu vực công ở một số nước châu Á và gợi mở cho Việt Nam trong 

giai đoạn hiện nay. 

- Về không gian: Luận án tập trung khảo sát chính sách trọng dụng nhân tài 

trong khu vực công tại Trung Quốc, Nhật Bản, Singapore và Việt Nam. 

- Về thời gian: Nghiên cứu tập trung vào giai đoạn từ năm 2000 đến nay. Đây 

là thời kỳ diễn ra những thay đổi lớn về mô hình quản trị và cải cách hành chính ở 

nhiều quốc gia. 

4. Cơ sở lý luận và phƣơng pháp nghiên cứu 

4.1. Cơ sở lý luận 

Luận án được triển khai trên nền tảng những nguyên lý của chủ nghĩa Mác 

Lênin, tư tưởng Hồ Chí Minh và quan điểm của Đảng Cộng sản Việt Nam về nhân 

tài, đồng thời vận dụng có chọn lọc các lý thuyết khoa học về chính sách nhân tài 

trong khu vực công. Trên cơ sở đó, luận án phân tích và đánh giá cách thức Nhà 

nước xây dựng, tổ chức thực hiện và phát huy hiệu quả chính sách trọng dụng nhân 

tài ở một số nước châu Á, qua đó rút ra những luận cứ khoa học làm cơ sở cho việc 
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đề xuất các gợi mở và kiến nghị giải pháp nhằm hoàn thiện và nâng cao hiệu quả 

chính sách trọng dụng nhân tài ở Việt Nam trong bối cảnh mới. 

4.2. Phương pháp nghiên cứu 

Để đạt được mục đích và giải quyết các nhiệm vụ đã đề ra, luận án vận dụng 

tổng hợp nhiều phương pháp nghiên cứu, trong đó phương pháp chính trị học so 

sánh và phân tích chính sách giữ vai trò chủ đạo, các phương pháp khác có chức 

năng bổ trợ. Cụ thể như sau: 

- Phương pháp phân tích và tổng hợp được sử dụng nhằm hệ thống hóa các 

quan điểm lý luận về nhân tài và chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực 

công. Trên cơ sở đó, luận án khái quát thành khung khái niệm và xây dựng mô hình 

phân tích tương ứng, làm nền tảng cho việc nghiên cứu thực tiễn; 

- Phương pháp lịch sử, lôgic: áp dụng để tái hiện tiến trình hình thành và phát 

triển chính sách nhân tài trong từng bối cảnh quốc gia (Trung Quốc, Nhật Bản, 

Singapore và Việt Nam), đồng thời chỉ ra logic nội tại chi phối sự điều chỉnh chính 

sách qua từng giai đoạn; 

- Phương pháp so sánh: là phương pháp chủ đạo, được sử dụng để phân tích 

sự tương đồng và khác biệt trong thiết kế và thực thi chính sách nhân tài giữa ba 

quốc gia được lựa chọn nghiên cứu. Từ kết quả đối sánh này, luận án khái quát 

hóa các kết luận có thể tham chiếu, làm cơ sở gợi mở cho việc hoàn thiện chính 

sách ở Việt Nam. 

- Phương pháp diễn dịch và phương pháp quy nạp: được vận dụng linh hoạt 

trong toàn bộ quá trình nghiên cứu. Từ những nguyên lý chung về nhân tài và quản 

trị công, luận án diễn dịch thành các tiêu chí phân tích chính sách cụ thể. Đồng thời, 

từ những trường hợp thực tiễn, luận án quy nạp thành các luận điểm khái quát và 

gợi mở giải pháp; 

- Phương pháp phân tích chính sách: sử dụng để xem xét chính sách nhân tài 

như một quá trình, bao gồm bối cảnh chính trị, mục tiêu thiết kế, công cụ thực thi 

và kết quả đạt được. Cách tiếp cận này giúp làm rõ bản chất chính trị của chính 

sách trọng dụng nhân tài, qua đó phản ánh năng lực thể chế và cam kết cải cách 

của nhà nước; 
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- Phương pháp nghiên cứu trường hợp được sử dụng nhằm lựa chọn một số 

trường hợp tiêu biểu để phân tích chiều sâu, qua đó làm rõ cách thức chính sách 

trọng dụng nhân tài được thể chế hóa và vận hành trong từng bối cảnh quốc gia 

cụ thể; 

- Phương pháp chuyên gia được dùng để thẩm định kết quả; luận án chỉ sử 

dụng ý kiến chuyên gia đã công bố trong báo cáo nhà nước, báo cáo quốc tế và bài 

báo khoa học, đối chiếu trực tiếp với khung chỉ báo đánh giá theo bốn nội dung; 

không thực hiện phỏng vấn hay khảo sát. 

Với hệ thống phương pháp nêu trên, luận án bảo đảm sự kết hợp giữa nghiên 

cứu lý luận và nghiên cứu thực tiễn, giữa tiếp cận định tính đặc trưng của khoa học 

chính trị với việc phân tích các trường hợp cụ thể. Nhờ đó, kết quả nghiên cứu 

không chỉ có giá trị lý luận mà còn mang tính tham chiếu trực tiếp đối với hoạch 

định và điều chỉnh chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công ở Việt Nam. 

5. Những đóng góp mới của luận án 

Thứ nhất, luận án đã xây dựng khung phân tích chính sách trọng dụng nhân tài 

trong khu vực công trên nền tảng kết hợp giữa lý thuyết chính sách công, lý thuyết 

thể chế và tiếp cận chính trị học so sánh. Khung phân tích này nhận diện sáu yếu tố 

cơ bản của chính sách gồm mục tiêu, công cụ, chủ thể, thiết chế bảo đảm, cơ chế 

thực thi và phản hồi, qua đó tạo cơ sở khoa học cho việc phân tích, đánh giá và đối 

sánh chính sách nhân tài giữa các quốc gia. 

Thứ hai, luận án làm rõ bản chất chính trị và giá trị thể chế của chính sách 

trọng dụng nhân tài trong khu vực công, coi đây không chỉ là hoạt động quản trị 

nhân sự mà là một bộ phận của cơ chế tổ chức và vận hành quyền lực nhà nước. 

Theo đó, chính sách trọng dụng nhân tài được tiếp cận như một phương thức thể 

chế hóa các lựa chọn chính trị trong phân bổ và sử dụng nguồn lực con người, đồng 

thời là chỉ báo phản ánh trình độ hiện đại hóa và hiệu quả thực thi quyền lực nhà 

nước ở tầm quốc gia. 

Thứ ba, luận án đã phân tích, hệ thống và khái quát đặc điểm chính sách trọng 

dụng nhân tài của ba quốc gia điển hình là Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore, 

làm rõ các yếu tố thể chế, chính trị và văn hóa chi phối hiệu quả của từng mô hình 

chính sách. Từ đó, luận án rút ra các yếu tố cốt lõi quyết định thành công trong 
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trọng dụng nhân tài khu vực công ở châu Á, có thể tham khảo và vận dụng linh hoạt 

trong điều kiện Việt Nam. 

Thứ tư, luận án đã đề xuất hệ thống tiêu chí đánh giá hiệu quả chính sách trọng 

dụng nhân tài khu vực công, bao gồm bốn nhóm nội dung chủ yếu: thu hút và tuyển 

chọn, sử dụng và bố trí, đào tạo và phát triển, đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân 

nhân tài. Hệ thống tiêu chí này có khả năng ứng dụng trong thực tiễn đánh giá và 

điều chỉnh chính sách nhân tài tại Việt Nam. 

Thứ năm, luận án đã xác lập hướng tiếp cận hoàn thiện chính sách trọng dụng 

nhân tài khu vực công, trong đó nhấn mạnh yêu cầu đổi mới tư duy lãnh đạo, cải 

cách thể chế và phát triển văn hóa công vụ hướng tới minh bạch, công bằng và hiệu 

quả. Hướng tiếp cận này đặt trọng tâm vào việc phát huy nhân tài như một động lực 

trực tiếp của phát triển quốc gia và là biểu hiện của năng lực cầm quyền trong Nhà 

nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa Việt Nam. 

6. Ý nghĩa lý luận và thực tiễn 

6.1. Về lý luận 

Luận án có đóng góp trong việc bổ sung và phát triển cơ sở lý thuyết về chính 

sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công từ góc nhìn của khoa học chính trị. Cụ 

thể như sau: 

- Làm rõ tính chính trị và tính thể chế của chính sách nhân tài, khẳng định 

chính sách này là thành tố phản ánh năng lực cầm quyền, năng lực điều hành và 

mức độ hiện đại hóa của Nhà nước. Cách tiếp cận này góp phần mở rộng phạm vi 

nghiên cứu chính trị học về nhân tài, từ chỗ xem đó là vấn đề quản lý hành chính 

sang phân tích nó như một yếu tố của năng lực quyền lực công. 

- Hình thành khung lý thuyết liên ngành cho nghiên cứu chính sách nhân tài, 

kết hợp giữa chính trị học, hành chính học và quản trị công, giúp đánh giá chính 

sách nhân tài trong mối liên hệ giữa thể chế, thiết chế và năng lực lãnh đạo. Qua đó, 

công trình góp phần phát triển nền tảng lý luận cho việc nghiên cứu và hoạch định 

chính sách trong khu vực công. 

- Đề xuất cách nhìn mới về năng lực thể chế thông qua chính sách nhân tài, coi 

khả năng phát hiện, trọng dụng và phát huy nhân tài là chỉ báo quan trọng phản ánh 
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hiệu quả hoạt động và tính chính đáng của quyền lực Nhà nước. Đây là đóng góp có 

giá trị lý luận sâu sắc, khẳng định chính sách nhân tài là biểu hiện của năng lực tổ 

chức và điều hành phát triển của Nhà nước Việt Nam hiện đại. 

6.2. Về thực tiễn 

Luận án có giá trị định hướng và ứng dụng rõ rệt đối với việc hoàn thiện chính 

sách trọng dụng nhân tài khu vực công ở Việt Nam hiện nay. Cụ thể như sau: 

- Cung cấp hệ thống luận cứ khoa học và dữ liệu so sánh tin cậy, góp phần làm 

cơ sở cho việc triển khai Chiến lược quốc gia về thu hút, trọng dụng nhân tài đến 

năm 2030, tầm nhìn 2050, phù hợp với bối cảnh phát triển đất nước. 

- Đề xuất các hướng điều chỉnh và cơ chế thực thi chính sách nhân tài khu vực 

công, nhấn mạnh sự phối hợp giữa trung ương và địa phương, vai trò điều phối của 

cơ quan nhân sự quốc gia, cơ chế giám sát độc lập và hệ thống dữ liệu nhân tài quốc 

gia nhằm nâng cao tính minh bạch và hiệu quả trong vận hành chính sách. 

- Đưa ra các gợi mở nhằm thu hẹp khoảng cách giữa chủ trương và thực hiện, 

thông qua đổi mới cơ chế đánh giá, đãi ngộ, tạo động lực và xây dựng môi trường 

làm việc cởi mở, khuyến khích sáng tạo và cống hiến của nhân tài khu vực công. 

- Các kết quả nghiên cứu có giá trị tham khảo cho các cơ quan hoạch định 

chính sách, cơ quan quản lý công vụ và các cơ sở đào tạo trong quá trình hoàn thiện 

chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công ở Việt Nam hiện nay. 

7. Kết cấu của luận án 

Ngoài phần Mở đầu, Kết luận, Danh mục các công trình đã công bố liên quan 

đến luận án và Danh mục tài liệu tham khảo, nội dung luận án được kết cấu thành 4 

chương, 16 tiết. 
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Chƣơng 1 

TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU 

LIÊN QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI LUẬN ÁN 

 

1.1. NHÓM CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU VỀ NHÂN TÀI VÀ NHÂN 

TÀI TRONG KHU VỰC CÔNG 

1.1.1. Nhóm các công trình nghiên cứu về nhân tài 

Trong quá trình hình thành và phát triển tư duy khoa học hiện đại, vấn đề nhân 

tài đã thu hút sự quan tâm đặc biệt từ nhiều lĩnh vực như tâm lý học, giáo dục học, 

quản trị nhân lực, kinh tế học và khoa học chính trị. Các công trình nghiên cứu tiêu 

biểu trong và ngoài nước đã góp phần hình thành hệ thống lý luận nền tảng và cách 

tiếp cận đa chiều đối với khái niệm nhân tài. Nhìn chung, khái niệm “nhân tài” 

không chỉ được tiếp cận từ góc độ năng lực bẩm sinh, mà còn được lý giải như một 

quá trình hình thành và phát triển dưới sự tác động của môi trường, giáo dục và 

chính sách xã hội. 

Trong lĩnh vực tâm lý học, tác phẩm “Hereditary Genius” [131] (Tạm dịch: 

Tài năng di truyền) của Francis Galton (Vương quốc Anh) xuất bản năm 1869 được 

xem là công trình tiên phong đặt nền móng cho quan niệm tài năng là do yếu tố bẩm 

sinh. Galton cho rằng năng lực vượt trội là sản phẩm di truyền từ những gia đình có 

truyền thống và tài năng có thể đo lường được thông qua các chỉ số tâm lý. Mặc dù 

cách tiếp cận này gây ra nhiều tranh luận, đặc biệt là trong các bối cảnh giáo dục 

dân chủ hiện đại, nhưng không thể phủ nhận vai trò nền tảng của Galton trong việc 

khơi dậy các nghiên cứu về tài năng con người. 

Tuy nhiên, quan điểm này đã dần bị thay thế bởi các cách tiếp cận nhấn mạnh 

vào vai trò của môi trường, học tập và rèn luyện. Michael J. A. Howe trong tác 

phẩm “Genius Explained” [135] (1999): (Tạm dịch: Giải mã thiên tài) đã khẳng 

định rằng tài năng không phải là hiện tượng kỳ bí xuất hiện một cách ngẫu nhiên, 

mà là kết quả của môi trường giáo dục, sự rèn luyện có hệ thống và động lực cá 

nhân. Ông phủ nhận quan điểm cho rằng thiên tài là sản phẩm thuần túy của di 

truyền, thay vào đó đề xuất việc nghiên cứu kỹ các điều kiện xã hội, giáo dục và cá 

nhân đã góp phần hình thành năng lực đặc biệt của các cá nhân xuất chúng. 
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Cùng với đó, K. Anders Ericsson trong tác phẩm “Peak: Secrets from the New 

Science of Expertise” [128] (Tạm dịch: Giải mã bí mật của những thiên tài) đề xuất 

khái niệm “luyện tập có chủ đích” như một yếu tố mang tính quyết định trong hình 

thành năng lực vượt trội, vượt trên cả yếu tố bẩm sinh hay chỉ số IQ. Ericsson nhấn 

mạnh rằng không có ai sinh ra đã là thiên tài; thay vào đó, những người đạt đến 

đỉnh cao chuyên môn đều trải qua quá trình luyện tập có hệ thống, kéo dài và được 

hướng dẫn đúng đắn. Mô hình của ông đã trở thành nền tảng cho nhiều chương 

trình đào tạo tài năng hiện đại. 

Trong lĩnh vực giáo dục học, Howard Gardner đã mở rộng khái niệm về tài 

năng qua lý thuyết trí thông minh đa dạng trong tác phẩm “Frames of Mind: The 

Theory of Multiple Intelligences” [132] (1983) (Tạm dịch: Khung trí tuệ - Lý thuyết 

về đa trí tuệ). Gardner phản bác lại quan điểm đánh giá năng lực con người chỉ qua 

chỉ số IQ và đề xuất rằng mỗi cá nhân sở hữu nhiều dạng trí thông minh khác nhau 

từ ngôn ngữ, logic, không gian cho đến âm nhạc, vận động, nội tâm và xã hội, tạo 

cơ sở lý luận cho việc phát hiện và phát triển tài năng trên nền tảng cá nhân trong 

giáo dục hiện đại. Đây cũng là tiền đề cho các chương trình giáo dục tài năng ở 

nhiều quốc gia tiên tiến. 

Ngoài Gardner, Benjamin Bloom cũng có ảnh hưởng lớn với công trình 

“Developing Talent in Young People” [104] (1985) (Tạm dịch: Phát triển tài năng ở 

người trẻ), trong đó ông nhấn mạnh vai trò của gia đình, nhà trường và xã hội trong 

việc hình thành tài năng. Bloom cho rằng tài năng không phải là sản phẩm tức thì 

mà được nuôi dưỡng trong môi trường hỗ trợ tích cực, với sự can thiệp sớm và liên 

tục. Mô hình của ông đã được vận dụng để xây dựng các chương trình phát triển tài 

năng toàn diện, đặc biệt trong giáo dục phổ thông. 

Trong lĩnh vực quản trị nhân lực, Peter Cappelli với tác phẩm “Talent on 

Demand” (2008) [106]: (Tạm dịch: Nhân tài theo nhu cầu) đã đưa ra một khung lý 

thuyết linh hoạt về quản trị tài năng trong tổ chức hiện đại. Theo Cappelli, các tổ 

chức không nên lập kế hoạch nhân sự theo hướng cố định mà cần xây dựng mô 

hình dự báo dựa trên biến động của thị trường lao động và nhu cầu thực tiễn. Quan 

điểm này mở ra hướng tiếp cận linh hoạt, thích ứng với bối cảnh thay đổi nhanh 

chóng của nền kinh tế tri thức. 
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Trong hệ thống lý luận về nhân tài, bên cạnh hướng tiếp cận nhấn mạnh quá 

trình rèn luyện cá nhân và quản trị trong tổ chức, một nhánh nghiên cứu dự báo 

chính sách ở châu Á đã xuất hiện, nhấn mạnh vai trò quyết định của các điều kiện 

hệ thống đối với sự hình thành và sử dụng nhân tài. Tiêu biểu là báo cáo “The 

Future of Talent in Singapore 2030” [170] (Tạm dịch: Tương lai của nhân tài tại 

Singapore đến năm 2030) do Wilson Wong, Stella Martorana và Sarah Dunleavy 

thực hiện dưới sự phối hợp của Viện Phát triển Nhân sự và Viện Lãnh đạo Nguồn 

nhân lực Singapore năm 2016. Công trình này kết hợp phương pháp chuyên gia với 

xây dựng kịch bản nhằm kiểm định những giả định đương thời về quản trị nhân tài, 

qua đó khẳng định nhân tài không chỉ là tiềm năng sẵn có mà còn được thể hiện qua 

hiệu quả ứng dụng trong bối cảnh số hóa và toàn cầu hóa. Báo cáo đưa ra bốn kịch 

bản: “Steady as she goes” (tạm dịch: Ổn định như hiện tại), “No one is an island” 

(Tạm dịch: Không ai là một hòn đảo), “Fortress Singapore” (tạm dịch: Pháo đài 

Singapore) và “Bless thy neighbour” (Tạm dịch: Ban phước cho láng giềng) nhằm 

gợi mở những lựa chọn chiến lược cho Nhà nước, xã hội và tổ chức trong điều tiết 

cung cầu kỹ năng, thúc đẩy học tập suốt đời và thích ứng thể chế. Cách tiếp cận 

này, bổ sung cho các lý thuyết hình thành năng lực qua rèn luyện và môi trường, 

đồng thời khẳng định điều kiện hệ thống và chính sách là yếu tố then chốt trong 

việc kiến tạo và khai thác nhân tài. 

Ngoài các công trình quốc tế, tại Việt Nam, tư tưởng về nhân tài không chỉ là 

kết quả của sự tiếp thu có chọn lọc các học thuyết hiện đại, mà còn được hình thành 

và nuôi dưỡng từ truyền thống lâu đời của dân tộc. Quan niệm “Hiền tài là nguyên 

khí quốc gia” câu mở đầu trong Bài ký đề danh Tiến sĩ khoa Nhâm Tuất niên hiệu 

Đại Bảo thứ ba (năm 1442) do Thân Nhân Trung soạn được khắc trên bia đá tại 

Văn Miếu, Quốc Tử Giám, thể hiện tầm nhìn chiến lược của triều đình nhà Lê đối 

với vai trò của nhân tài trong sự nghiệp dựng nước và giữ nước. Đây là một trong 

những tư tưởng nền tảng, khẳng định vai trò đặc biệt của hiền tài như là cội nguồn 

phát triển quốc gia thịnh trị. 

Truyền thống đó tiếp tục được kế thừa và phát triển một cách sâu sắc trong tư 

tưởng Hồ Chí Minh, đặc biệt là qua các quan điểm của Người về phát hiện, đào tạo 

và trọng dụng cán bộ. Tư tưởng đó đã trở thành kim chỉ nam cho đường lối, chính 
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sách về cán bộ của Đảng và Nhà nước Việt Nam hiện đại. Một công trình có giá trị 

lý luận đáng kể trong việc làm rõ tư tưởng này là cuốn “Hồ Chí Minh đào tạo cán 

bộ và trọng dụng nhân tài” [19] của Đức Vượng (2010). Tác phẩm đi sâu phân tích 

các nguyên lý đào tạo cán bộ của Hồ Chí Minh, đặc biệt nhấn mạnh đến việc phát 

hiện nhân tài trong thực tiễn, không chỉ thông qua bằng cấp mà còn qua hiệu quả 

công việc, thái độ phụng sự và tinh thần trách nhiệm. Quan điểm “dụng nhân như 

dụng mộc” dùng người như dùng gỗ, tức phải biết đặt đúng vị trí là tư tưởng trung 

tâm trong phương pháp tổ chức cán bộ của Người và vẫn còn nguyên giá trị trong 

xây dựng đội ngũ công chức hiện nay. 

Tổng thể, nhóm công trình này đã đặt nền tảng quan trọng cho việc tiếp cận 

nhân tài như một hiện tượng xã hội mang tính động, phụ thuộc vào điều kiện môi 

trường, giáo dục và cơ chế chính sách. Những đóng góp từ các công trình quốc tế và 

trong nước đã cung cấp cơ sở lý luận vững chắc để tiếp tục nghiên cứu chính sách 

trọng dụng nhân tài một cách hệ thống và gắn với yêu cầu phát triển quốc gia hiện 

nay. Tuy nhiên, việc áp dụng các mô hình lý thuyết về nhân tài trong điều kiện thực 

tiễn cụ thể, đặc biệt ở các nước đang phát triển như Việt Nam, cần tiếp tục được 

kiểm nghiệm và điều chỉnh cho phù hợp với đặc thù thể chế, văn hóa và trình độ 

phát triển xã hội. 

1.1.2. Các công trình nghiên cứu về nhân tài trong khu vực công 

Trong hệ thống lý luận về nhân tài, một hướng tiếp cận chuyên biệt đã được 

phát triển nhằm nhận diện và lý giải những đặc thù của nguồn lực tinh hoa trong 

khu vực công. Khác với khu vực tư, nơi các tiêu chí đánh giá năng lực gắn liền với 

thị trường và hiệu suất thì khu vực công vận hành theo nguyên tắc công vụ, phụng 

sự lợi ích công và tuân thủ thể chế. Do vậy, nhân tài công không chỉ đòi hỏi trình độ 

chuyên môn cao, mà còn cần phẩm chất chính trị, đạo đức, năng lực hoạch định, 

thực thi chính sách và tinh thần trách nhiệm. Việc hệ thống hóa các nghiên cứu về 

chủ đề này là yêu cầu mang tính lý luận và thực tiễn cấp thiết, nhằm thiết lập nền 

tảng cho việc phân tích chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công. 

Theo đó, ở nội dung này, tác giả luận án tập trung tổng quan các công trình 

tiêu biểu từ ba hướng tiếp cận chính: (1) những quan niệm và đặc trưng lý luận về 

nhân tài công; (2) các mô hình và khung phân tích đang được vận dụng trong 
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nghiên cứu và quản trị thực tiễn; (3) các xu thế và vấn đề lý luận nổi bật đặt ra trong 

bối cảnh hiện nay. 

Trong nhóm công trình đầu tiên, các tác giả tập trung xây dựng nền tảng lý 

luận về nhân tài trong khu vực công, làm rõ khái niệm, đặc trưng và tiêu chí cốt lõi. 

Đây là cơ sở ban đầu để nhận diện nhân tài không chỉ dựa trên năng lực cá nhân, mà 

còn gắn liền với môi trường giáo dục, trách nhiệm xã hội và tính chính đáng của 

nền công vụ. 

Tiêu biểu khởi đầu là công trình của John Dewey trong “Democracy and 

Education” [117] (1916) (Tác giả dịch: Dân chủ và giáo dục) đã nhấn mạnh rằng 

con người không sinh ra đã là nhân tài, mà trở thành nhân tài thông qua giáo dục 

trải nghiệm và môi trường dân chủ. Theo Dewey, giáo dục là quá trình tái kiến tạo 

kinh nghiệm trong cộng đồng và nhân tài là sản phẩm của một quá trình phát triển 

liên tục gắn với trách nhiệm xã hội. Nhân tài công không chỉ cần kiến thức mà còn 

phải có tinh thần phục vụ và khả năng hành động trong môi trường cộng đồng, là 

yếu tố nền tảng để xây dựng công dân tích cực trong nhà nước pháp quyền. 

Tiếp đến là tác phẩm kinh điển “Economy and Society” [169] (1922) (Tạm 

dịch: Kinh tế và xã hội) của Max Weber - người thiết lập nền móng cho mô hình 

hành chính duy lý, pháp lý hiện đại. Trong đó, Weber xác định một kiểu quyền lực 

đặc trưng gọi là quyền lực hợp lý, pháp lý, dựa trên luật lệ và năng lực chuyên môn. 

Theo Weber, nhân tài khu vực công cần hiện thân cho các đặc tính như kỹ trị, tuân 

thủ quy tắc, trung lập chính trị và phục vụ lợi ích cộng đồng trong khuôn khổ pháp 

luật. Những đặc trưng này đến nay vẫn là cơ sở đánh giá cán bộ công chức trong 

các nền hành chính hiện đại. 

Tiếp nối tư duy nền tảng trước đó, nghiên cứu của Tansley (2011) qua bài 

“What do we mean by the term talent in talent management?” [161] (Tạm dịch: 

Chúng ta hiểu gì về thuật ngữ nhân tài trong quản trị nhân tài). Bà đề xuất khái niệm 

nhân tài mang tính tích hợp giữa năng lực, thái độ, phẩm chất đạo đức và tiềm năng 

lãnh đạo. Trong khu vực công, nhân tài không thể tách rời khỏi sứ mệnh công, và 

do đó phải được đo lường không chỉ bằng thành tích cá nhân, mà còn bằng mức độ 

đóng góp cho công lý, công bằng và niềm tin xã hội. Tác phẩm này góp phần hình 
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thành tiêu chuẩn nhân tài công phù hợp với các giá trị cốt lõi của nền hành chính 

công vụ hiện đại. 

Phát triển tiếp những nỗ lực khái niệm hóa từ Tansley, Gallardo-Gallardo, 

Dries và González-Cruz (2013), trong “What is the meaning of „talent‟ in the world 

of work?” [130] (Tạm dịch: Nhân tài trong thế giới lao động được hiểu là gì?) đã hệ 

thống hóa các cách tiếp cận khái niệm nhân tài: một bên là bản chất luận (bẩm 

sinh), bên kia là phát triển luận (hình thành qua đào tạo, trải nghiệm và động lực). 

Nhóm tác giả đặc biệt nhấn mạnh rằng trong khu vực công, nhân tài không thể chỉ 

được xác định bởi năng lực chuyên môn, mà còn cần đến các giá trị như đạo đức 

nghề nghiệp, khả năng cộng tác, cam kết tổ chức và trách nhiệm xã hội - vốn là 

những thành tố cốt lõi trong các nền hành chính dân chủ. 

Nếu nhóm công trình đầu tiên tập trung xây dựng nền tảng khái niệm và tiêu 

chí nhân tài công, thì nhóm thứ hai lại đi sâu vào việc thiết kế mô hình và khung 

phân tích nhằm vận dụng trực tiếp trong quản trị nhân tài ở khu vực công. Những 

nghiên cứu này không chỉ mang tính mô tả hay định nghĩa, mà còn đưa ra cấu trúc, 

phương pháp và công cụ cụ thể để quản trị và phát triển nhân tài trong điều kiện 

thực tiễn. Theo đó, có thể nhận diện một số công trình tiêu biểu sau: 

Trước hết, Collings và Mellahi (2009), trong bài viết “Strategic Talent 

Management: A Review and Research Agenda” [110] (Tạm dịch: Quản trị nhân tài 

chiến lược: Tổng quan và định hướng nghiên cứu), đề xuất mô hình ba bước gồm: 

xác định vị trí chiến lược, thiết kế hệ thống nhân sự phù hợp và duy trì mức độ gắn 

bó lâu dài với nhân tài. Thay vì tập trung vào năng lực cá nhân một cách riêng lẻ, 

mô hình này chú trọng vào việc bố trí nhân tài tại các vị trí mang tính chiến lược 

nhằm tối ưu hóa hiệu suất tổ chức, một tư duy đặc biệt thích ứng với yêu cầu tối ưu 

hóa nhân sự trong điều kiện nguồn lực công bị giới hạn và yêu cầu minh bạch ngày 

càng cao. Đây là một khung tiếp cận có giá trị phương pháp luận, tạo nền tảng cho 

việc hoạch định chính sách nhân sự trong bối cảnh biến động và cạnh tranh toàn cầu 

ngày càng gay gắt, nhất là đối với khu vực công vốn chịu áp lực cải cách mạnh mẽ. 

Tiếp đó, Thunnissen, Van den Brink và Fruytier (2013), trong bài “Talent 

Management in Academia: Performance Systems and HRM Policies” [165] (Tạm 
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dịch: Quản trị nhân tài trong học thuật: Hệ thống đánh giá hiệu suất và chính sách 

quản trị nhân sự), nhấn mạnh đến tính liên kết giữa hệ thống đánh giá hiệu suất và 

chính sách nhân sự chiến lược. Mô hình này thể hiện rõ đặc thù của môi trường đại 

học công lập, nơi đòi hỏi cơ chế duy trì và phát triển nhân tài gắn liền với các tiêu 

chí học thuật và sự tự chủ tổ chức. Đặc biệt, nghiên cứu chỉ ra rằng việc quản trị 

nhân tài trong môi trường này không thể tách rời khỏi các giá trị khoa học cốt lõi, 

đòi hỏi sự cân bằng giữa chuẩn mực học thuật, yêu cầu minh bạch và tính bền vững 

dài hạn của tổ chức. 

Trong cùng thời điểm đó, Thunnissen, Boselie và Fruytier (2013), trong bài 

“A Review of Talent Management: Infancy or Adolescence?” [163] (Tạm dịch: 

Tổng quan về quản trị nhân tài: Giai đoạn sơ khai hay đang trưởng thành?), chỉ ra 

rằng các mô hình hiện nay còn bị chi phối nhiều bởi logic khu vực tư nhân. Các tác 

giả kêu gọi phát triển các mô hình nhân tài đặc thù cho khu vực công, với trọng tâm 

là giá trị công, sự bền vững của tổ chức và trách nhiệm xã hội là những yếu tố 

không thể đo bằng chỉ số tài chính đơn thuần. Đồng thời, nghiên cứu cũng đặt ra 

yêu cầu đổi mới phương pháp luận nhằm lượng hóa những giá trị phi tài chính này, 

từ đó xây dựng hệ thống quản trị nhân tài gắn với tính chính đáng, minh bạch và 

định hướng dài hạn trong nền công vụ hiện đại. 

Tiếp nối xu hướng tìm kiếm các khung định lượng, Schiemann (2014), trong 

bài “From Talent Management to Talent Optimization” [154] (Tạm dịch: Từ quản 

trị nhân tài đến tối ưu hóa nhân tài), đưa ra mô hình “People Equity, vốn con 

người), với ba trụ cột: sự phù hợp với mục tiêu tổ chức, năng lực thực hiện và mức 

độ gắn bó. Đây là bước chuyển từ tư duy quản trị sang tư duy tối ưu hóa, giúp các tổ 

chức công quyền định lượng được mức đóng góp thực chất của nhân sự đối với 

mục tiêu phát triển chung. Quan trọng hơn, mô hình này còn đặt nền tảng cho việc 

so sánh, dự báo và điều chỉnh chính sách nhân sự một cách khoa học hơn, nhấn 

mạnh vai trò của dữ liệu và minh chứng thực tiễn trong việc ra quyết định. 

Một bước chuyển quan trọng là công trình “The New Public Service: Serving, 

Not Steering” (2015) [115] (Tạm dịch: Nền công vụ mới: Phục vụ chứ không điều 

khiển) của Janet V. Denhardt và Robert B. Denhardt. Khác với mô hình quản lý 

công vốn lấy logic thị trường và hiệu quả kinh tế làm chuẩn mực, nền công vụ mới 
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nhấn mạnh rằng khu vực công trước hết phải phục vụ công dân và kiến tạo lợi ích 

công cộng. Trên cơ sở bảy nguyên tắc cốt lõi, trong đó có “phục vụ công dân chứ 

không chỉ coi họ là khách hàng”, “đề cao giá trị công vụ hơn tính doanh nhân”, và 

“trân trọng con người hơn là hiệu suất”, tác phẩm đã tái định nghĩa chuẩn mực của 

đội ngũ công chức ưu tú. Mặc dù không trực tiếp sử dụng khái niệm “nhân tài”, 

công trình này đã gợi mở cách hiểu nhân tài công là những cá nhân không chỉ có 

năng lực quản trị, mà còn có khả năng hiện thực hóa lợi ích chung, củng cố dân chủ 

và nuôi dưỡng niềm tin xã hội. Với lần tái bản năm 2015, tác phẩm cung cấp một 

nền tảng lý luận cập nhật, vừa định hình tiêu chí nhân tài trong khu vực công hiện 

đại, vừa tạo ra một hệ quy chiếu phương Tây quan trọng để so sánh với kinh 

nghiệm quản trị nhân tài ở châu Á như Singapore, Nhật Bản và Trung Quốc. 

Đặc biệt “Talent Management in the Public Sector: Managing Tensions and 

Dualities” [105] (Tạm dịch: Quản trị nhân tài trong khu vực công: Quản lý những 

đối trọng và nhị nguyên) của Boselie & Thunnissen (2017) thuộc The Oxford 

Handbook of Talent Management (tạm dịch: Cẩm nang Oxford về quản trị nhân 

tài). Công trình này khẳng định rằng nhân tài trong khu vực công không thể được 

định nghĩa và quản lý theo một khuôn mẫu phổ quát như trong khu vực tư, mà phải 

gắn với bối cảnh đặc thù của từng quốc gia, nơi thiết kế thể chế, kỳ vọng chính trị, 

văn hóa tổ chức và giá trị công giữ vai trò quyết định. Các tác giả chỉ ra sự tồn tại 

của những cặp đối lập cơ bản trong quản trị nhân tài công, điển hình như hiệu quả 

và công bằng, chuẩn hóa và thích ứng, chọn lọc và bao quát, cũng như kiểm soát và 

trao quyền. Điều này phản ánh tính hai mặt của nền công vụ: một mặt đòi hỏi nâng 

cao hiệu lực, hiệu quả và năng lực quản trị, mặt khác phải duy trì công bằng xã hội, 

củng cố giá trị dân chủ và bảo đảm tính chính đáng thể chế. Từ những phân tích 

này, Boselie & Thunnissen đề xuất một cách tiếp cận đa chiều và linh hoạt, coi nhân 

tài công không chỉ là những cá nhân giỏi chuyên môn mà còn là chủ thể có khả 

năng hiện thực hóa giá trị công, nuôi dưỡng niềm tin xã hội và thúc đẩy đổi mới thể 

chế. Đây là một khung lý luận bối cảnh hóa có ý nghĩa nền tảng, cung cấp chuẩn 

mực tham chiếu quan trọng cho nghiên cứu so sánh và cho hoạch định chính sách 

nhân tài trong khu vực công hiện đại. 
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Trong khi nhóm các tác phẩm đầu tiên tập trung làm rõ khái niệm và đặc 

trưng của nhân tài công, nhóm thứ hai đi sâu vào các mô hình, khung phân tích 

phục vụ quản trị, thì nhóm các tác phẩm thứ ba phản ánh những xu hướng mới 

cùng các thách thức lý luận đang nổi lên trong bối cảnh hành chính công biến đổi 

mạnh mẽ. Các nghiên cứu tiêu biểu đã mở rộng phạm vi thảo luận sang những vấn 

đề mang tính thời sự như toàn cầu hóa, chuyển đổi số, đổi mới thể chế, cũng như 

nhấn mạnh yêu cầu về động lực phục vụ công và tính linh hoạt trong quản trị nhân 

tài khu vực công. 

Mở đầu cho nhóm nghiên cứu này là “World Public Sector Report 2015: 

Responsive and Accountable Public Governance” [116] (Tạm dịch: Báo cáo khu 

vực công thế giới 2015: Quản trị công đáp ứng và có trách nhiệm giải trình) do Bộ 

phận Kinh tế - Xã hội Liên Hợp Quốc công bố. Báo cáo nhấn mạnh rằng hiệu lực 

của quản trị khu vực công phụ thuộc chặt chẽ vào năng lực thể chế và chất lượng 

đội ngũ công vụ, coi đây là trụ cột để củng cố lòng tin xã hội và đạt được các mục 

tiêu phát triển bền vững. Báo cáo đề cao sự gắn kết giữa trách nhiệm giải trình, 

minh bạch và khả năng đáp ứng nhu cầu công dân như những nguyên tắc cốt lõi của 

quản trị hiện đại. Trên cơ sở đó, khẳng định quản trị nhân lực công không thể chỉ 

dừng ở quản lý hành chính truyền thống, mà cần gắn với hiệu quả tổ chức và năng 

lực lãnh đạo trong dài hạn. Cách tiếp cận này phản ánh sự dịch chuyển toàn cầu từ 

mô hình quản lý nhân sự mang tính thủ tục sang mô hình nhấn mạnh hiệu quả, minh 

bạch và phát triển lãnh đạo, qua đó mở ra nền tảng lý luận quan trọng cho việc thiết 

kế và điều chỉnh chính sách nhân tài trong khu vực công. 

Bài viết của Ritz, Brewer và Neumann (2016), “Public Service Motivation: A 

Systematic Literature Review and Outlook” [150] (Tạm dịch: Động lực phục vụ 

công: tổng quan hệ thống tài liệu và triển vọng), được công bố trên tạp chí học thuật 

hàng đầu trong lĩnh vực hành chính công do Hiệp hội Hành chính Công Hoa Kỳ 

xuất bản là một cột mốc trong nghiên cứu về Động lực phục vụ công. Trên cơ sở hệ 

thống 323 công trình, các tác giả đã chuẩn hóa bức tranh tri thức về động lực phục 

vụ công và định vị khái niệm này như một trụ cột lý luận trong khoa học hành chính 

hiện đại. Nghiên cứu phân tích sáu khía cạnh then chốt: tăng trưởng xuất bản, mạng 
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lưới trích dẫn, tạp chí chủ lực, phương pháp nghiên cứu, tuyến chủ đề chính và hàm 

ý quản trị. Công trình khẳng định động lực phục vụ công ngày càng quốc tế hóa, đa 

phương pháp, đồng thời chỉ ra hạn chế trong đo lường và sự thiếu kết nối với thực 

hành quản trị nguồn nhân lực công. Khuyến nghị quan trọng được đưa ra là tích hợp 

động lực phục vụ công vào tuyển dụng, thiết kế công việc nhằm nuôi dưỡng và 

tránh tuyệt đối hóa cơ chế trả lương theo hiệu quả. Đây là nguồn học thuật nền tảng 

để luận án khai thác khi phân tích động lực phi vật chất trong quản trị nhân tài khu 

vực công. 

Bàn về thực tiễn quản lý, Kravariti trong bài “Talent Management and 

Performance in the Public Sector: The Role of Organisational and Line Managerial 

Support” [137] (2022) (Tạm dịch: Quản trị nhân tài và hiệu suất trong khu vực 

công: Vai trò của hỗ trợ tổ chức và quản lý tuyến đầu), đã làm rõ rằng việc triển 

khai quản trị nhân tài hiệu quả phụ thuộc lớn vào sự đồng hành từ hai cấp: tổ chức 

và cấp quản lý trực tiếp. Thông qua khảo sát thực nghiệm tại Bahrain, nghiên cứu 

phát hiện rằng nếu thiếu sự hỗ trợ thực chất từ quản lý tuyến đầu, những người trực 

tiếp giao việc và đánh giá nhân sự thì chính sách nhân tài dễ bị hình thức hóa và 

không tạo ra kết quả thực tế. Công trình nhấn mạnh sự cần thiết của một hệ thống 

quản lý nhân sự tích hợp, nơi các mục tiêu chiến lược phải được truyền đạt hiệu quả 

tới cấp vận hành. 

Tyskbo (2023) với bài “Conceptualizing Talent in Public Sector 

Municipalities” [162] (Tạm dịch: Khái niệm hóa nhân tài trong các đô thị khu vực 

công). Trên cơ sở khảo sát các chính quyền địa phương tại Bắc Âu, tác giả nhấn 

mạnh rằng việc xác định và quản lý nhân tài không thể vận hành theo một mô hình 

phổ quát vốn thường thấy trong khu vực tư, mà phải gắn với cấu trúc thể chế và đặc 

thù hành chính nhiều cấp. Nghiên cứu chỉ ra sự tồn tại song song của hai cách tiếp 

cận: phổ quát, nơi nhân tài được định nghĩa theo chuẩn chung và các quy trình quản 

trị áp dụng rộng rãi; và đặc thù địa phương, nơi nhân tài được hiểu và vận dụng phù 

hợp với nhu cầu, nguồn lực và điều kiện văn hóa, xã hội của từng đô thị. Từ đó, 

Tyskbo khẳng định rằng nhân tài công không chỉ là một khái niệm gắn với tổ chức 

hành chính, mà còn là một thực thể mang tính địa phương sâu sắc, phản ánh mối 
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quan hệ trực tiếp giữa chính sách nhân sự và bối cảnh chính trị - xã hội cụ thể. Bằng 

cách nhấn mạnh tính “địa phương hóa”, công trình này mở rộng khung lý luận về 

nhân tài trong khu vực công, đồng thời nhấn mạnh yêu cầu thiết kế chính sách nhân 

tài phải chú ý tới tính đa dạng, tính linh hoạt và sự thích ứng với từng môi trường 

quản trị cụ thể. 

Tổng kết lại, toàn bộ các công trình nêu trên đã chỉ ra rằng quan niệm và đặc 

trưng lý luận của nhân tài trong khu vực công ngày càng trở nên đa dạng, gắn với 

bối cảnh thể chế, văn hóa tổ chức và mục tiêu phát triển quốc gia. Nhân tài công 

không chỉ là người giỏi chuyên môn, mà còn phải là người “giỏi thể chế”, có đạo 

đức công vụ, khả năng thích ứng chính sách và năng lực đổi mới. Đây chính là cơ 

sở lý luận quan trọng để luận án xây dựng khung phân tích, xác định tiêu chí nhân 

tài và đề xuất chính sách trong các chương tiếp theo. 

Trong tiến trình chuyển đổi từ mô hình hành chính truyền thống sang quản trị 

công hiện đại, việc định hình lại cách tiếp cận đối với nhân tài trong khu vực công 

trở nên ngày càng cấp thiết. Thay vì chỉ dừng lại ở việc định tính các phẩm chất cần 

có, nhiều công trình nghiên cứu đã tập trung phát triển các mô hình và khung phân 

tích có khả năng lượng hóa, chuẩn hóa, tối ưu hóa giá trị nhân sự và thích ứng với 

điều kiện thể chế cụ thể. Mỗi mô hình phản ánh một cách tiếp cận riêng trong từng 

bối cảnh lý luận và thực tiễn, góp phần làm phong phú nền tảng khoa học cho quản 

trị nhân tài công. 

1.2. NHÓM CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU VỀ CHÍNH SÁCH TRỌNG 

DỤNG NHÂN TÀI TRONG KHU VỰC CÔNG CỦA MỘT SỐ NƢỚC CHÂU Á 

Công trình của Kudo và cộng sự mang tựa đề “Leadership Development 

through Rotation in the Japanese Civil Service” [82] (Tạm dịch: Phát triển năng lực 

lãnh đạo thông qua luân chuyển trong công vụ Nhật Bản), xuất bản trên tạp chí 

“Public Personnel Management”, đã tập trung phân tích cơ chế luân chuyển nhân sự 

như một giải pháp chiến lược nhằm nâng cao kỹ năng lãnh đạo và năng lực chuyên 

môn. Các tác giả khẳng định cơ chế này đã giúp tạo ra những nhà lãnh đạo có khả 

năng thích ứng cao với các môi trường và nhiệm vụ khác nhau, đồng thời cũng chỉ 

rõ những trở ngại do văn hóa công vụ vốn đề cao tính ổn định và thâm niên. 
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Tiếp nối hướng nghiên cứu về cơ chế quản trị cụ thể, Itaru Nishimura (2018) 

với nghiên cứu “Current Status of Talent Management in Japan” [144] (Tạm dịch: 

Thực trạng quản lý nhân tài tại Nhật Bản), được công bố bởi Viện Chính sách Lao 

động và Đào tạo Nhật Bản, đã nhấn mạnh tầm quan trọng của việc xây dựng hệ 

thống đánh giá năng lực cán bộ công chức một cách minh bạch và định kỳ. Công 

trình này chỉ ra rằng, thông qua việc thể chế hóa năng lực làm tiêu chí trung tâm, 

Nhật Bản đang dần loại bỏ các yếu tố truyền thống như thâm niên công tác. Tuy 

nhiên, Nishimura cũng lưu ý các thách thức nội tại xuất phát từ mâu thuẫn giữa đổi 

mới và các giá trị văn hóa tổ chức truyền thống. 

Nghiên cứu của Tsuru Kotaro (2001) “Careers and Incentives of Japanese 

Fast Track Bureaucrats: A Career Path Dependent Model Perspective” [136] (Tạm 

dịch: Sự nghiệp và động lực của công chức tiến nhanh ở Nhật Bản nhìn từ mô hình 

phụ thuộc con đường nghề nghiệp) làm rõ cơ chế tạo động lực cho đội ngũ nhân tài 

trong bộ máy hành chính Nhật Bản. Tác giả chỉ ra rằng trong bối cảnh khó lượng 

hóa hiệu quả công vụ và chế độ đãi ngộ theo kết quả chưa phát triển, động lực chủ 

yếu của người có năng lực không đến từ thu nhập tức thời mà từ triển vọng đạt chức 

vụ cao nhất trong sự nghiệp. Mô hình phụ thuộc con đường nghề nghiệp cho thấy lộ 

trình thăng tiến, mức chênh lệch phần thưởng giữa các nấc sự nghiệp và mức độ 

công khai về cơ hội phát triển quyết định trực tiếp đến nỗ lực và sự gắn bó của nhân 

tài. Khi phân tích thực tiễn Nhật Bản, Tsuru làm rõ vai trò của các ưu thế sau khi rời 

công vụ như amakudari trong việc giữ chân người giỏi, đồng thời cảnh báo rằng khi 

nguồn lợi này suy giảm mà không có cơ chế thay thế phù hợp, hệ thống khó duy trì 

đội ngũ tinh hoa. Công trình cung cấp gợi ý quan trọng cho việc xây dựng chính 

sách thu hút, sử dụng và phát huy nhân tài trong khu vực công. 

Nếu như các nghiên cứu về Nhật Bản đã làm rõ đặc trưng chuyển đổi thận 

trọng, từng bước trong quản trị nhân tài công, chú trọng vào sự cân bằng giữa đổi 

mới thể chế với bảo lưu các yếu tố văn hóa tổ chức truyền thống, thì các nghiên cứu 

về chính sách trọng dụng nhân tài của Trung Quốc lại thể hiện một góc nhìn tương 

phản rõ nét. Các nghiên cứu quốc tế về chính sách nhân tài tại Trung Quốc đã phân 

tích sâu sắc những thành tựu đạt được, đồng thời chỉ rõ các bất cập và thách thức 
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lớn trong thực tiễn triển khai, từ đó cung cấp một bức tranh đa dạng và toàn diện về 

mô hình quản trị nhân tài đặc trưng của quốc gia này. 

Nghiên cứu của Wang và Bao (2015), “Reverse Migration in Contemporary 

China: Returnees, Entrepreneurship, and the Chinese Economy” [168] (Tạm dịch: 

Di cư ngược tại Trung Quốc đương đại: Người hồi hương, tinh thần doanh nhân và 

kinh tế Trung Quốc), do Palgrave Macmillan xuất bản, đã phân tích sâu sắc hiện 

tượng “di cư ngược” tập trung vào các nhân tài kiều bào trở về Trung Quốc. Các tác 

giả nhấn mạnh vai trò quan trọng của nhóm nhân tài hồi hương trong việc thúc đẩy 

đổi mới sáng tạo, khởi nghiệp, từ đó gia tăng năng lực cạnh tranh quốc tế của Trung 

Quốc. Tuy nhiên, nghiên cứu cũng lưu ý rằng, mặc dù nhân tài hồi hương mang 

theo nhiều kinh nghiệm quốc tế quý giá, nhưng chính sự khác biệt đáng kể về văn 

hóa và thể chế quản trị của Trung Quốc đã khiến những kinh nghiệm này đôi khi 

khó phát huy tối đa hiệu quả trong thực tiễn. 

Mark Robbins (2016), trong báo cáo “The Thousand Talents Program: 

Lessons from China About Faculty Recruitment and Retention” [151] (Tạm dịch: 

Chương trình Ngàn nhân tài: Bài học từ Trung Quốc về tuyển dụng và giữ chân 

giảng viên) do Conference Board of Canada công bố, đã khẳng định chương trình 

“Ngàn nhân tài” là một chiến lược trọng điểm giúp Trung Quốc thu hút các nhà 

khoa học và chuyên gia quốc tế hàng đầu. Công trình phân tích cách chương trình 

này góp phần nâng cao năng lực khoa học công nghệ và đổi mới sáng tạo quốc 

gia, đồng thời nhấn mạnh vai trò then chốt của nguồn nhân lực chất lượng cao 

trong việc gia tăng sức cạnh tranh toàn cầu. Tuy nhiên, báo cáo cũng chỉ ra những 

bất cập lớn như sự thiếu đồng bộ trong khâu triển khai và khoảng cách nguồn lực 

giữa các vùng miền, khiến hiệu quả thực tế chưa tương xứng với kỳ vọng chiến 

lược ban đầu. 

Mở rộng phân tích, Zweig, Kang và Wang (2020), với bài “The Best are Yet 

to Come: State Programs, Domestic Resistance and Reverse Migration of High-

level Talent to China” [171] (Tạm dịch: “Điều tốt đẹp nhất vẫn chưa đến”) Các 

chương trình của nhà nước, sự phản kháng trong nước và di cư ngược của nhân tài 

trình độ cao về Trung Quốc), đã tập trung vào những mâu thuẫn nội tại trong quá 

trình thu hút và phát huy nhân tài hồi hương. Các tác giả cho thấy rằng, mặc dù các 
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chương trình nhà nước đã tạo động lực mạnh mẽ cho di cư ngược, song sự kháng cự 

xuất phát từ văn hóa tổ chức và thể chế trong nước vẫn cản trở việc khai thác đầy đủ 

tiềm năng của nguồn nhân lực này. Công trình qua đó bổ sung góc nhìn phê phán, 

chỉ ra giới hạn thể chế và văn hóa như những rào cản lớn của chính sách nhân tài ở 

Trung Quốc. Quan trọng hơn, nghiên cứu gợi ý rằng để khắc phục hạn chế, chính 

phủ cần thiết kế cơ chế hòa nhập xã hội, giảm rào cản hành chính và tăng không 

gian sáng tạo nhằm khai thác hiệu quả nguồn lực trí thức hồi hương. 

Trong số các quốc gia châu Á, Singapore nổi bật như một trường hợp đặc biệt 

và thành công nhất về quản trị nhân tài công, với mô hình trọng dụng nhân tài dựa 

trên nguyên tắc năng lực và thành tích đã trở thành thương hiệu quốc tế. Tuy nhiên, 

đằng sau sự nổi bật của mô hình này là một hệ thống thể chế chính trị, xã hội và văn 

hóa đặc thù, đã được nhiều học giả quốc tế phân tích sâu sắc và đa chiều. Các công 

trình nghiên cứu về Singapore không chỉ làm rõ thành công về mặt quản trị công, 

mà còn bóc tách những vấn đề lý luận sâu sắc về quyền lực, tính công bằng xã hội 

và bền vững thể chế của mô hình trọng dụng nhân tài này. 

Nghiên cứu của Lee và Haque (2006), trong công trình “The New Public 

Management Reform and Governance in Asian Newly Industrialized Countries: A 

Comparison of Hong Kong and Singapore” [139] (Tạm dịch: Cải cách quản lý 

công mới và quản trị tại các quốc gia công nghiệp mới châu Á: So sánh Hồng Kông 

và Singapore), công bố trên tạp chí Quản trị công quốc tế đã phân tích so sánh chi 

tiết các cải cách quản lý công mới tại Singapore và Hồng Kông. Công trình này 

cho thấy Singapore thành công chủ yếu nhờ vận dụng linh hoạt, có chọn lọc mô 

hình quản lý công mới, đặc biệt nhấn mạnh vào việc xây dựng hệ thống thể chế 

quản trị minh bạch, kết hợp hiệu quả giữa trách nhiệm giải trình và đánh giá dựa 

trên kết quả công việc thực tế. Các tác giả đồng thời chỉ rõ sự khác biệt thể chế 

khiến Singapore đạt hiệu quả cao hơn Hồng Kông trong thực tiễn cải cách hành 

chính công. 

Barr (2014), trong tác phẩm “The Ruling Elite of Singapore: Networks of 

Power and Influence” [103] (Tạm dịch: Giới tinh hoa cầm quyền tại Singapore: 

Các mạng lưới quyền lực và ảnh hưởng), do nhà xuất bản quốc tế I.B. Tauris xuất 

bản, đã tiếp tục làm rõ thêm về mạng lưới quyền lực và quản lý cấp cao trong mô 
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hình trọng dụng nhân tài của Singapore. Công trình này phân tích kỹ cách thức mà 

các mạng lưới cá nhân, tổ chức, và chính trị đã tạo nên sự bền vững và hiệu quả 

trong hệ thống quản trị nhân lực công, đồng thời cảnh báo nguy cơ của việc tập 

trung quyền lực vào một nhóm tinh hoa, ảnh hưởng đến tính minh bạch và sự đa 

dạng trong việc tuyển chọn và phát triển nhân tài. 

Bài nghiên cứu “Public Administration Singapore-Style” (Tạm dịch: Quản trị 

hành chính công kiểu Singapore) của Jon S. T. Quah (2010) phân tích toàn diện mô 

hình hành chính công Singapore và làm rõ cách quốc gia này xây dựng một đội ngũ 

nhân tài công vụ tinh hoa theo chiến lược dài hạn. Hệ thống được xây dựng trên 

nguyên tắc lựa chọn những cá nhân ưu tú nhất vào phục vụ nhà nước thông qua quy 

trình thi tuyển công khai, cơ chế học bổng do Ủy ban Công vụ quản lý và các vòng 

đánh giá theo nhiều cấp độ; qua đó bảo đảm chỉ những người có năng lực nổi trội và 

phẩm chất đáp ứng yêu cầu công vụ mới được tuyển chọn. Quah nhấn mạnh 

Singapore vận hành cơ chế phát triển đội ngũ kế cận mang tính chủ động, trong đó 

công chức trẻ được luân chuyển qua nhiều vị trí để tích lũy kinh nghiệm quản lý và 

hình thành tư duy chiến lược, từ đó tạo nguồn lãnh đạo kế thừa ổn định. Đồng thời, 

cơ chế đãi ngộ cạnh tranh, gắn với mức thu nhập của khu vực việc làm trọng yếu, 

giúp thu hút và giữ chân nhân tài trong môi trường cạnh tranh cao. 

Harney (2020), với nghiên cứu “Meritocracy in Singapore” [133] (Tạm dịch: 

Chế độ trọng dụng nhân tài tại Singapore: Giải pháp hay vấn đề?), đăng trên tạp chí 

Khoa học xã hội châu Á đã đưa ra góc nhìn phê phán về mặt xã hội và tính bền 

vững của hệ thống trọng dụng nhân tài. Công trình chỉ rõ rằng mặc dù hệ thống này 

mang lại hiệu quả quản trị công rất cao, nhưng cũng tiềm ẩn nguy cơ gây ra áp lực 

lớn về bất bình đẳng cơ hội và phân tầng xã hội, đặc biệt trong lĩnh vực giáo dục và 

cơ hội nghề nghiệp ở các cấp quản lý cao cấp. 

Trong khi các quốc gia như Singapore và Trung Quốc tập trung xây dựng các 

mô hình quản trị nhân tài dựa trên thành tích cá nhân và cam kết chính trị thì Hàn 

Quốc lại lựa chọn cách tiếp cận linh hoạt hơn khi chủ động vận dụng các kinh 

nghiệm thực tiễn từ các tập đoàn tư nhân lớn nhằm nâng cao hiệu quả quản trị nhân 

tài trong khu vực công. Các công trình nghiên cứu quốc tế về Hàn Quốc đã phản 

ánh rõ nét hướng tiếp cận mới mẻ và đặc thù này. Trên cơ sở học hỏi và vận dụng 
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linh hoạt những phương pháp quản lý từ các tập đoàn tư nhân lớn, khu vực công tại 

Hàn Quốc đã từng bước thực hiện những cải cách mang tính chiến lược nhằm nâng 

cao hiệu quả quản trị nhân tài công. Những cải cách này được phản ánh rõ nét trong 

các nghiên cứu chuyên sâu cụ thể. 

Ở góc độ cải cách cụ thể về quản lý công, nghiên cứu của Moon và Lee 

(2017), được công bố trên Tạp chí Khoa học chính trị châu Á với tựa đề 

“Introducing a New Talent Management System for Korea‟s Public Officials” 

[143] (Tạm dịch: Giới thiệu hệ thống quản lý nhân tài mới cho công chức Hàn 

Quốc), đã phân tích một cách toàn diện về các cải cách gần đây trong hệ thống quản 

trị nhân tài công tại Hàn Quốc. Nghiên cứu chỉ rõ việc chuyển đổi mạnh mẽ từ hệ 

thống tuyển dụng, đánh giá và bổ nhiệm dựa chủ yếu vào thâm niên và các tiêu chí 

truyền thống sang hệ thống quản trị dựa vào năng lực và kết quả công việc cụ thể. 

Hệ thống mới được nghiên cứu kỹ lưỡng trong công trình này bao gồm các cơ chế 

đánh giá hiệu suất công việc khách quan, xây dựng hồ sơ nhân sự dựa trên năng lực 

chuyên môn và thành tích cụ thể, đồng thời phát triển rõ nét các chương trình đào 

tạo và bồi dưỡng cán bộ lãnh đạo kế cận theo hướng thực tiễn và chiến lược hơn. 

Moon và Lee cũng nhấn mạnh rằng, mặc dù những cải cách này giúp tăng đáng kể 

tính khách quan và hiệu quả của hệ thống quản trị nhân sự công, nhưng đồng thời 

cũng đối mặt với các khó khăn lớn, nhất là sự phản kháng và trì trệ từ những bộ 

phận công chức đã quen thuộc với các tiêu chí đánh giá truyền thống trước đây. 

Theo các tác giả, thách thức lớn nhất vẫn là sự thay đổi văn hóa tổ chức và nhận 

thức từ bên trong hệ thống công vụ. 

Một nghiên cứu khác tiêu biểu gần đây là bài viết của Kyung-Young Lee và 

Kwantae Park (2024), đăng trên Tạp chí Journal of Infrastructure, Policy and 

Development, với tựa đề “The perception of HRM, trust between employees, and 

organizational satisfaction in public institutions: The case of Korea” [140] (Tạm 

dịch: Nhận thức về quản trị nhân sự, niềm tin giữa nhân viên và sự hài lòng tổ chức 

trong các cơ quan công quyền: Trường hợp Hàn Quốc). Công trình này thực hiện 

khảo sát 705 nhân viên tại các tổ chức công của Hàn Quốc và sử dụng mô hình 

phân tích để đánh giá mối quan hệ giữa các yếu tố quản trị nhân sự như tính công 

bằng trong đánh giá, chất lượng đào tạo, với sự hài lòng tổ chức thông qua yếu tố 
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trung gian là niềm tin giữa nhân viên. Nghiên cứu chỉ rõ rằng, việc quản trị nhân sự 

hiệu quả trong khu vực công không chỉ dựa vào các yếu tố vật chất hay tài chính, 

mà còn phụ thuộc rất lớn vào cảm nhận của nhân viên về sự công bằng, minh bạch 

và chất lượng các chương trình đào tạo. Quan trọng hơn, nghiên cứu nhấn mạnh vai 

trò quyết định của việc xây dựng niềm tin nội bộ, cho thấy rằng niềm tin giữa các 

nhân viên không chỉ làm gia tăng sự gắn kết tổ chức, mà còn trực tiếp tác động tích 

cực của các chính sách quản trị nhân sự đối với hiệu suất làm việc và mức độ hài 

lòng chung trong tổ chức. 

Các công trình nghiên cứu về Hàn Quốc đã tập trung làm rõ các vấn đề lý luận 

và thực tiễn nổi bật liên quan đến việc áp dụng linh hoạt các kỹ thuật quản lý từ khu 

vực tư nhân vào khu vực công, nhấn mạnh đến các yếu tố như xây dựng môi 

trường làm việc cạnh tranh, hệ thống đánh giá dựa trên kết quả thực tế và phát 

triển các chương trình đào tạo năng lực lãnh đạo chiến lược cho cán bộ công chức. 

Đồng thời, các nghiên cứu này cũng không né tránh việc làm rõ những hạn chế, 

thách thức lớn về văn hóa tổ chức và thể chế cần phải vượt qua để các cải cách 

này có thể đạt được hiệu quả tối ưu trong thực tiễn quản lý nhà nước. Qua đó, các 

công trình đã cung cấp một góc nhìn độc đáo và có chiều sâu lý luận quan trọng 

trong việc hiểu rõ hơn những điều kiện cụ thể về thể chế và văn hóa tổ chức cần 

thiết để vận hành thành công các mô hình quản trị nhân tài hiện đại trong khu vực 

công tại Hàn Quốc. 

Bên cạnh các công trình nghiên cứu điển hình riêng lẻ về Nhật Bản, Trung 

Quốc, Singapore hay Hàn Quốc, nhóm các công trình nghiên cứu so sánh tổng thể 

và các kinh nghiệm cụ thể từ các quốc gia khác tại châu Á cũng đóng vai trò rất 

quan trọng trong việc làm rõ những đặc điểm chung và sự khác biệt về mặt thể chế, 

hiệu suất quản lý và các điều kiện đặc thù trong triển khai chính sách trọng dụng 

nhân tài công. 

Nghiên cứu so sánh sâu rộng của Poocharoen và Lee (2013), “Talent 

Management in the Public Sector: A Comparative Study of Singapore, Malaysia, 

and Thailand” [148] (Tạm dịch: Quản trị nhân tài trong khu vực công: Nghiên 

cứu so sánh giữa Singapore, Malaysia và Thái Lan), được công bố trên tạp chí 
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quốc tế đánh giá quản lý công đã làm rõ thêm sự khác biệt đáng kể giữa Singapore 

với các quốc gia Đông Nam Á khác trong quản trị nhân tài công. Công trình này 

nhấn mạnh ưu thế vượt trội của Singapore nhờ có thể chế quản trị minh bạch, rõ 

ràng, hệ thống đánh giá dựa trên hiệu suất và cam kết chính trị mạnh mẽ, trái 

ngược hoàn toàn với các hạn chế điển hình ở Malaysia và Thái Lan, nơi mà những 

bất cập về thể chế, sự thiếu đồng bộ và các yếu tố văn hóa tổ chức cản trở đáng kể 

hiệu quả thực thi chính sách. 

Công trình của Ananthan và cộng sự (2019), với bài “The Development of 

Talent Management in the Malaysian Public Sector” [100] (Tạm dịch: Quá trình 

phát triển quản trị nhân tài trong khu vực công Malaysia), đăng trên Problems and 

Perspectives in Management, đã cung cấp một phân tích toàn diện về thực tiễn quản 

trị nhân tài công tại Malaysia. Công trình nhấn mạnh các hạn chế lớn như tình trạng 

phân mảnh thể chế, thiếu sự phối hợp giữa các cơ quan công quyền và văn hóa tổ 

chức bảo thủ, vốn làm giảm đáng kể hiệu quả của các chính sách nhân tài. Qua đó, 

nghiên cứu lý giải nguyên nhân khiến việc phát triển và vận hành chính sách quản 

trị nhân tài trong khu vực công Malaysia còn gặp nhiều khó khăn, đồng thời nhấn 

mạnh sự cần thiết của cải cách thể chế và đổi mới văn hóa tổ chức để nâng cao hiệu 

quả. Ngoài ra, nghiên cứu cũng đề xuất tăng cường đào tạo lãnh đạo, hiện đại hóa 

công cụ đánh giá hiệu suất và mở rộng hợp tác quốc tế như những điều kiện quan 

trọng để Malaysia bắt kịp các chuẩn mực quản trị nhân tài tiên tiến trong khu vực. 

Cuối cùng, nghiên cứu mới nhất của Siddiquee (2024), với tựa đề “Recent 

Trends in Performance Management Systems in the Public Sector in Asia” [155] 

(Tạm dịch: Các hệ thống quản lý hiệu suất trong khu vực công tại châu Á), xuất bản 

bởi Tổ chức Năng suất châu Á là công trình nghiên cứu so sánh tổng thể sâu rộng 

về các hệ thống quản lý hiệu suất công tại nhiều quốc gia châu Á. Siddiquee đã 

phân tích kỹ lưỡng cách thức vận hành và hiệu quả của các hệ thống quản lý hiệu 

suất dựa trên kết quả công việc cụ thể tại các quốc gia như Nhật Bản, Singapore, và 

một số quốc gia Đông Nam Á khác, làm rõ vai trò quyết định của thể chế minh 

bạch và rõ ràng đối với sự thành công trong quản trị nhân tài công. Đồng thời, 

nghiên cứu này cũng chỉ rõ những thách thức lớn đối với các quốc gia châu Á còn 

hạn chế trong xây dựng thể chế quản lý nhân tài rõ ràng, hiệu quả. 
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1.3. CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU VỀ CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG 

NHÂN TÀI Ở VIỆT NAM 

Ở Việt Nam, vấn đề chính sách trọng dụng nhân tài đã thu hút sự quan tâm 

của nhiều nhà nghiên cứu, với các công trình tiếp cận từ cải cách công vụ, thiết kế 

chính sách đến phát triển đội ngũ. Trong khuôn khổ của nội dung tổng quan này, 

tác giả tập trung khảo sát, đánh giá ba nhóm công trình tiêu biểu: (1) các nghiên 

cứu về nền tảng lý luận và thể chế; (2) các công trình khảo sát thực trạng và đề 

xuất chính sách; (3) các nghiên cứu lồng ghép tư tưởng Hồ Chí Minh và tiếp cận 

so sánh quốc tế. 

Nghiêm Đình Vỳ và Nguyễn Đắc Hưng (2002) trong công trình “Phát triển 

giáo dục và đào tạo nhân tài” [38] đã phân tích rõ mối quan hệ giữa chiến lược 

giáo dục quốc gia với phát triển nhân tài cho khu vực công. Tác phẩm này khẳng 

định tầm quan trọng của việc xây dựng hệ thống tiêu chí phát hiện nhân tài ngay từ 

giáo dục phổ thông đến đại học, đề xuất hình thành các trường chuyên biệt và trung 

tâm đào tạo đặc biệt để nuôi dưỡng tài năng từ sớm. Điểm đặc sắc của công trình 

này là xác định rõ sự cần thiết của môi trường giáo dục toàn diện, thúc đẩy tư duy 

phản biện và sáng tạo, không chỉ bó hẹp trong giáo dục lý thuyết. Đây là nền tảng 

quan trọng giúp chính sách trọng dụng nhân tài tại Việt Nam tiếp cận một cách toàn 

diện hơn, tạo điều kiện tốt nhất cho sự phát triển nhân tài phục vụ lợi ích quốc gia. 

Tác phẩm “Phát triển nhân tài chấn hưng đất nước” (2007) [34] của tác giả 

Nguyễn Đắc Hưng tiếp tục củng cố và phát triển tư duy chiến lược về nhân tài trong 

bối cảnh đổi mới toàn diện của quốc gia. Nhân tài được xác định là trụ cột trong cả 

lý luận phát triển và tổ chức thực hiện chính sách công vụ hiện đại. Công trình chỉ 

ra sự cần thiết phải chuyển từ mô hình hành chính truyền thống sang mô hình “quản 

trị phát triển”, trong đó cá nhân có năng lực vượt trội cần được phát hiện sớm, bồi 

dưỡng liên tục và giao phó trọng trách chiến lược. Một đóng góp nổi bật là đề xuất 

ban hành Luật phát triển nhân tài như một khuôn khổ pháp lý thống nhất và bền 

vững, nhằm khắc phục tình trạng thiếu nhất quán và phân tán trong triển khai các 

chính sách hiện hành. 
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Nguyễn Đắc Hưng và Phan Xuân Dũng và (2004), với chuyên khảo “Nhân tài 

trong chiến lược phát triển quốc gia” [42]. Các tác giả đã phân tích thực trạng thiếu 

vắng một chính sách nhân tài đồng bộ, dẫn đến tình trạng sử dụng người không phù 

hợp, đánh giá chủ quan và chế độ đãi ngộ kém hiệu quả. Từ đó, các tác giả đề xuất 

thiết lập một hệ thống chính sách thống nhất, bao trùm các khâu từ phát hiện, quy 

hoạch đến sử dụng và bảo vệ nhân tài. Đặc biệt, tác phẩm nhấn mạnh vai trò trung 

tâm của các cơ quan hành chính sự nghiệp trong việc chủ động đề xuất và áp dụng 

cơ chế trọng dụng nhân lực chất lượng cao. 

Trong cùng giai đoạn với các nghiên cứu mang tính khái quát ở tầm quốc gia, 

cũng xuất hiện những công trình tập trung khảo sát thực tiễn ở địa phương, phản 

ánh mối quan hệ hữu cơ giữa nhân tài và phát triển vùng trọng điểm. Tiêu biểu là đề 

tài khoa học cấp Nhà nước KX.09.08 “Phát triển khoa học và trọng dụng nhân tài 

của Thăng Long - Hà Nội” do PGS.TS Vũ Hy Chương chủ nhiệm (2010). Công 

trình đã khẳng định rằng sự phát triển bền vững của Thủ đô không thể tách rời 

chính sách nhân tài, đặc biệt trong lĩnh vực khoa học - công nghệ. Trên cơ sở khảo 

sát thực trạng cơ chế phát hiện, thu hút và sử dụng nhân tài, đề tài chỉ ra sự phân 

tán, thiếu đồng bộ và tình trạng lãng phí nguồn lực chất lượng cao. Nhóm nghiên 

cứu kiến nghị xây dựng cơ sở dữ liệu nhân tài của Hà Nội, thu hút trí thức Việt kiều 

và áp dụng cơ chế tuyển dụng, bổ nhiệm dựa trên năng lực thực chất. Với cách tiếp 

cận gắn nhân tài với chiến lược phát triển khoa học, công nghệ, công trình coi trọng 

dụng nhân tài là “chính sách hạt nhân” để kiến tạo Hà Nội thành trung tâm tri thức 

và đổi mới sáng tạo, qua đó bổ sung luận cứ thực tiễn quan trọng cho hoạch định 

chính sách nhân tài ở cấp địa phương và quốc gia. 

Ở góc nhìn văn hóa, chính trị, Đức Vượng (2013), trong tác phẩm “Một số vấn 

đề về trí thức và nhân tài” [20], tiếp cận chủ đề từ khía cạnh truyền thống sử dụng 

trí thức của dân tộc Việt Nam. Tác phẩm cho rằng đội ngũ trí thức luôn đóng vai trò 

trụ cột trong quá trình dựng nước và giữ nước, nhưng hiện nay đang bị lãng phí do 

thiếu cơ chế lựa chọn minh bạch và môi trường làm việc chưa thực sự khuyến khích 

sáng tạo. Tác giả đề cao yêu cầu thay đổi cách đánh giá cán bộ, chuyển trọng tâm từ 

bằng cấp, thâm niên sang năng lực và kết quả thực tiễn. Tác phẩm đóng góp một 
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cách nhìn sâu sắc về mối quan hệ giữa con người tài năng và môi trường thể chế 

đang vận hành. 

Về định hướng chính sách ở tầm quốc gia, Cao Văn Thống và Đỗ Xuân Tuất 

(2015), trong chuyên khảo “Chiến lược phát triển nhân tài của Việt Nam hiện nay”, 

[9] xây dựng một cách tiếp cận tổng thể trong phát triển nhân tài, đặc biệt là trong 

hệ thống công vụ. Các tác giả nhấn mạnh cần có một cơ quan điều phối liên ngành 

chuyên trách về nhân tài, cơ sở dữ liệu quốc gia về năng lực và lộ trình đào tạo, quy 

hoạch, bổ nhiệm rõ ràng. Quan trọng nhất, tác phẩm đề xuất xây dựng quy trình sử 

dụng nhân tài dựa trên nguyên tắc minh bạch và công khai, thay thế dần hình thức 

bổ nhiệm mang tính hành chính, thiếu cơ sở đánh giá thực chất. Đây là một công 

trình có giá trị chỉ đạo cho xây dựng thể chế tuyển dụng và sử dụng nhân tài ở cấp 

quốc gia. 

Bàn về kinh nghiệm quốc tế, Nguyễn Đắc Hưng (2017), trong chuyên khảo 

“Trọng dụng nhân tài quốc gia phát triển”, [35] nghiên cứu hệ thống chính sách 

nhân tài ở các quốc gia phát triển như Singapore, Nhật Bản, Hàn Quốc… để đối 

chiếu với bối cảnh Việt Nam. Tác phẩm chỉ ra sự thiếu thống nhất trong việc xác 

lập tiêu chí nhân tài giữa các cấp chính quyền, đồng thời đề xuất áp dụng khung 

năng lực tích hợp, bao gồm: trình độ chuyên môn, kỹ năng thực hành, đạo đức công 

vụ và khả năng thích ứng với môi trường thay đổi. Một điểm nhấn quan trọng là 

khuyến nghị xây dựng cơ chế đánh giá, quy hoạch nhân sự có sự tham gia của các 

tổ chức giám sát độc lập, nhằm nâng cao tính khách quan và chất lượng ra quyết 

định trong công tác cán bộ. 

Nguyễn Hoàng Lương và Phạm Hồng Tung (2008) trong tác phẩm “Tài năng 

và đắc dụng” [37] đã khảo sát sâu rộng thực trạng sử dụng nhân tài tại Việt Nam, 

chỉ rõ vấn đề nghiêm trọng là “tài năng chưa được đắc dụng” do thiếu cơ chế đánh 

giá minh bạch và cạnh tranh. Các tác giả đề xuất cải cách theo hướng “định vị lại 

vai trò của nhân tài”, chuyển trọng tâm từ bằng cấp sang hiệu quả thực tế trong 

công việc. Công trình đặc biệt nhấn mạnh yếu tố tâm lý xã hội và môi trường làm 

việc, khuyến nghị xây dựng một hệ sinh thái công vụ tạo động lực cho nhân tài phát 

huy tối đa năng lực, khắc phục các rào cản thể chế đang làm hạn chế hiệu quả trọng 
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dụng nhân tài. Đây là đóng góp thực tiễn có giá trị cao giúp định hướng cải cách 

chính sách một cách hiệu quả hơn. 

Trần Thị Minh và Ngô Xuân Thủy (2022) trong bài viết “Phát hiện, thu hút và 

trọng dụng nhân tài cần đột phá toàn diện từ chính sách tới thực tiễn” đã cung cấp 

những phân tích sắc sảo về các điểm nghẽn thể chế trong chính sách trọng dụng 

nhân tài khu vực công ở Việt Nam [45]. Các tác giả nhấn mạnh thực trạng chính 

sách nhân tài hiện hành vẫn mang tính chất cục bộ, thiếu hệ thống cơ sở dữ liệu 

minh bạch, chưa có quy trình tuyển dụng và đánh giá năng lực dựa trên kết quả thực 

chất, khiến hiệu quả sử dụng nhân tài còn hạn chế rõ rệt. Bài viết đề xuất cần tiến 

hành đột phá toàn diện trong việc xây dựng cơ chế đánh giá nhân tài theo bộ tiêu chí 

rõ ràng, khoa học và công khai, gắn chặt với hiệu quả thực tế công việc. Đồng thời, 

các tác giả cũng đề nghị xây dựng chính sách đãi ngộ phù hợp, môi trường làm việc 

cạnh tranh lành mạnh nhằm giữ chân và phát huy tối đa năng lực của nhân tài trong 

hệ thống công vụ. Đây là công trình có giá trị cao cả về mặt lý luận và thực tiễn, 

cung cấp luận cứ rõ ràng cho các giải pháp chính sách trọng dụng nhân tài tại Việt 

Nam hiện nay. 

Tác giả Lê Thị Thanh Hà (2023) trong bài viết “Quan điểm của Đảng Cộng 

sản Việt Nam về đào tạo, thu hút và sử dụng nhân tài trong thời kỳ đổi mới” [21] 

đã phân tích sự phát triển của tư duy Đảng qua các kỳ Đại hội, từ ưu tiên đạo đức 

sang kết hợp phẩm chất với năng lực và đổi mới. Tác phẩm kêu gọi cụ thể hóa các 

nghị quyết của Đảng thành chính sách pháp lý rõ ràng, có tính khả thi cao, đồng 

thời thiết lập cơ chế phối hợp liên cơ quan để nâng cao hiệu quả thực thi chính 

sách nhân tài công. Đây là công trình mang đậm dấu ấn chính trị học, cho thấy sự 

gắn kết giữa định hướng chiến lược của Đảng và yêu cầu cải cách hành chính hiện 

nay. Đặc biệt, bài viết còn nhấn mạnh vai trò tiên phong của Đảng trong việc định 

hướng chuẩn mực giá trị của đội ngũ cán bộ lãnh đạo, quản lý và chuyên môn 

trong giai đoạn mới. 

Luận án tiến sĩ của Trần Văn Ngợi (2015) với đề tài “Thu hút và trọng dụng 

người có tài năng trong các cơ quan hành chính nhà nước Việt Nam” [46]. Luận án 

tập trung khảo sát thực tiễn tuyển dụng, sử dụng và chính sách đãi ngộ nhân tài 

trong khu vực công, từ đó nhận diện những rào cản thể chế và hành chính cản trở 
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hiệu quả sử dụng người tài. Trên cơ sở phân tích định tính kết hợp định lượng, tác 

phẩm đề xuất mô hình cải cách chính sách trọng dụng phù hợp với điều kiện thể chế 

Việt Nam, nhấn mạnh vai trò của đổi mới văn hóa tổ chức, nâng cao tính minh bạch 

trong đánh giá năng lực và đảm bảo môi trường phát triển nghề nghiệp bền vững. 

Công trình là một đóng góp chuyên sâu, cung cấp luận cứ thực tiễn rõ nét cho việc 

hoàn thiện chính sách nhân tài công vụ. 

Trong bối cảnh yêu cầu hoàn thiện thể chế nhân tài được đặt ra ngày càng rõ 

nét, bài viết của tác giả Lại Quốc Khánh (2025) [36] đã có những đóng góp quan 

trọng trong việc kết nối chiến lược xây dựng con người Việt Nam phát triển toàn 

diện với nhiệm vụ phát hiện, đào tạo, thu hút và trọng dụng nhân tài. Trên cơ sở 

quán triệt quan điểm của Đại hội XIII, tác giả nhấn mạnh rằng phát triển con người 

là nền tảng để hình thành đội ngũ nhân tài có đủ phẩm chất, năng lực và khát vọng 

cống hiến. Bài viết chỉ ra những hạn chế hiện nay như tiêu chí đánh giá năng lực 

chưa thật sự thống nhất, môi trường làm việc trong khu vực công chưa tạo được 

động lực mạnh mẽ cho đổi mới sáng tạo, cùng với đó là cơ chế tuyển dụng, sử dụng 

và đãi ngộ còn nặng tính hành chính. Từ những phân tích này, tác giả đề xuất định 

hướng hoàn thiện chính sách theo hướng gắn kết chặt chẽ chiến lược xây dựng con 

người với cải cách chế độ công vụ, hiện đại hóa phương thức tuyển chọn, đánh giá, 

đào tạo và luân chuyển, đồng thời tạo lập môi trường thể chế minh bạch và cạnh 

tranh lành mạnh. Những luận điểm này góp phần bổ sung cách nhìn khái quát về cải 

cách chính sách nhân tài trong giai đoạn mới. 

Nhóm công trình tích hợp tư tưởng Hồ Chí Minh với tiếp cận chính sách hiện 

đại và kinh nghiệm quốc tế khai thác chiều sâu tư tưởng Hồ Chí Minh về phát hiện, 

đào tạo và sử dụng nhân tài, đồng thời đặt tư tưởng ấy trong mối quan hệi đối sánh 

với xu hướng cải cách chính sách và thực tiễn vận dụng ở các quốc gia tiêu biểu. 

Điểm nổi bật là sự kết nối giữa giá trị truyền thống, văn hóa với yêu cầu hiện đại 

hóa thể chế, qua đó kiến tạo nền tảng lý luận liên thông giữa tư duy lãnh đạo, xây 

dựng đội ngũ cán bộ tinh hoa và mô hình quản trị nhân tài công hiệu quả. 

Khởi đầu là Trần Thị Mai Thanh và Vũ Kim Yến (2023) với chuyên khảo 

“Chủ tịch Hồ Chí Minh với nhân tài đất Việt” [47] đã tổng hợp và phân tích sâu sắc 

tư tưởng Hồ Chí Minh về chính sách trọng dụng nhân tài. Các tác giả làm rõ nguyên 
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lý căn bản “dụng nhân như dụng mộc”, khẳng định rõ yêu cầu trọng dụng nhân tài 

dựa trên năng lực thực chất và đạo đức phụng sự quốc gia. Điểm đặc biệt là công 

trình này đã kết nối mạnh mẽ giữa truyền thống văn hóa Việt Nam và yêu cầu hiện 

đại hóa nền hành chính công, đề xuất cụ thể hóa tư tưởng Hồ Chí Minh thành các 

tiêu chí đánh giá rõ ràng trong công tác cán bộ hiện nay. Đóng góp lý luận này đặc 

biệt có giá trị đối với việc xây dựng chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công 

dựa trên giá trị truyền thống dân tộc kết hợp với yêu cầu hiện đại. 

Bài viết “Phát hiện, thu hút, trọng dụng nhân tài theo tư tưởng Hồ Chí Minh” 

của Nguyễn Trọng Chuẩn (2022) đã phân tích hệ thống các nguyên lý cốt lõi của 

Hồ Chí Minh về nhân tài [39]. Tác giả nhấn mạnh rằng hiệu quả phát hiện và sử 

dụng người tài phải gắn liền với lý tưởng phụng sự nhân dân và đạo đức cách mạng. 

Tác phẩm đề xuất thể chế hóa các giá trị đạo đức, tài năng thành tiêu chí cụ thể 

trong đánh giá và bổ nhiệm cán bộ, nhằm xây dựng đội ngũ công chức thực lực, 

trung thực và sáng tạo. Bài viết tạo nền tảng để kết nối tư tưởng Hồ Chí Minh với 

cải cách quản trị nhân sự trong điều kiện hiện đại hóa nền hành chính công. 

Hoàng Chí Bảo (2021) trong bài viết “Đức và Tài của người cán bộ và việc 

trọng dụng tài năng để thực hiện khát vọng Việt Nam hùng cường, thịnh vượng” đã 

phân tích sâu sắc mối quan hệ chặt chẽ giữa đạo đức và tài năng theo tư tưởng Hồ 

Chí Minh [22]. Ông khẳng định rõ rằng việc kết hợp đào tạo bài bản, thử thách, 

sàng lọc và sử dụng đúng người, đúng việc, đúng thời điểm là yếu tố quyết định để 

nâng cao năng lực bộ máy công quyền. Tác phẩm đặc biệt nhấn mạnh việc xây 

dựng hệ thống đánh giá cán bộ dựa trên nguyên lý Hồ Chí Minh, đề xuất cụ thể hóa 

các nguyên lý này thành các tiêu chí thực tiễn trong đánh giá cán bộ lãnh đạo, từ đó 

nâng cao rõ rệt hiệu lực quản trị khu vực công và đáp ứng yêu cầu phát triển quốc 

gia bền vững trong bối cảnh hội nhập và cạnh tranh toàn cầu. 

Bổ sung cho các công trình vận dụng tư tưởng Hồ Chí Minh vào hoạch định 

chính sách nhân tài hiện nay, cuốn chuyên khảo “Phát hiện và trọng dụng nhân tài - 

chìa khóa phát triển của Việt Nam” của Nguyễn Văn Tuân và Dương Quang Điện 

(2024) [41] đưa ra một cách tiếp cận tổng hợp và cập nhật hơn. Công trình hệ thống 

hóa vai trò của nhân tài đối với phát triển quốc gia trên nền tảng tư tưởng Hồ Chí 

Minh về phát hiện, đào tạo và trọng dụng người có đức, có tài; đồng thời luận giải 
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sâu sắc yêu cầu đặt con người vào vị trí trung tâm của chiến lược phát triển đất 

nước. Trên cơ sở khảo sát thực tiễn chính sách nhân tài ở Việt Nam thời gian qua, 

nhóm tác giả chỉ ra những hạn chế trong việc xác định tiêu chí nhân tài, trong tổ 

chức tuyển chọn, đào tạo, sử dụng và bảo vệ người có năng lực nổi trội. Từ đó, 

cuốn sách đề xuất hoàn thiện chính sách theo hướng kết hợp giữa chuẩn mực đạo 

đức công vụ và yêu cầu đổi mới sáng tạo, bảo đảm tính công khai, minh bạch và 

nhất quán trong toàn bộ chu trình chính sách nhân tài. Với sự kết hợp hài hòa giữa 

phân tích lý luận và khảo sát thực tiễn, công trình tạo cơ sở vững chắc cho việc vận 

dụng tư tưởng Hồ Chí Minh vào hoàn thiện chính sách phát hiện và trọng dụng 

nhân tài trong giai đoạn hiện nay. 

1.4. KẾT QUẢ ĐẠT ĐƢỢC CỦA CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN 

QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI VÀ NỘI DUNG LUẬN ÁN CẦN TIẾP TỤC NGHIÊN CỨU 

Nghiên cứu về nhân tài và chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công 

là chủ đề đã được triển khai sâu rộng trong nhiều lĩnh vực khoa học xã hội, đặc biệt 

là khoa học chính trị, quản trị công và hành chính học. Các công trình trong và 

ngoài nước đều thống nhất ở nhận định rằng nhân tài là nguồn lực đặc biệt của quốc 

gia, là yếu tố then chốt quyết định năng lực phát triển bền vững, còn chính sách 

trọng dụng nhân tài là công cụ thể hiện trình độ cầm quyền, khả năng tổ chức và sử 

dụng quyền lực nhà nước vì lợi ích công. 

 Trong giới học giả quốc tế, các công trình nghiên cứu đã đạt được nhiều kết 

quả có giá trị lý luận và gợi mở thực tiễn sâu sắc. Nhiều tác giả cho rằng trong bối 

cảnh toàn cầu hóa và quản trị hiện đại, trọng dụng nhân tài không chỉ là hoạt động 

quản lý nhân sự, mà còn là cấu phần trung tâm của năng lực thể chế. Chính sách 

nhân tài hiệu quả phải bảo đảm được ba yếu tốc cốt lõi: khung pháp lý minh bạch, 

thiết chế nhân sự chuyên nghiệp và cơ chế đánh giá, đãi ngộ gắn với kết quả. Nhiều 

công trình gần đây cũng nhấn mạnh vai trò của chuyển đổi số, chính phủ điện tử và 

dữ liệu mở trong việc phát hiện, bồi dưỡng, sử dụng và giữ chân nhân tài trong khu 

vực công. Xu hướng này thể hiện chuyển dịch từ quản lý nhân sự truyền thống sang 

quản trị nhân tài dựa trên năng lực, hiệu quả và giá trị phục vụ công dân. 

 Đặc biệt, nhiều nghiên cứu quốc tế đã mở rộng phạm vi phân tích sang những 

nội dung mới, coi chính sách nhân tài là một bộ phận của năng lực cạnh tranh quốc 



 34 

gia. Cách tiếp cận này cho rằng sự thành công của Nhà nước không chỉ phụ thuộc 

vào thiết chế và nguồn lực vật chất, mà còn vào khả năng phát hiện, nuôi dưỡng và 

sử dụng nhân tài. Các công trình gần đây tập trung vào việc đo lường năng lực nhân 

tài thông qua hệ thống chỉ số quản trị công, trong đó các tiêu chí như minh bạch, 

trách nhiệm giải trình, chất lượng lãnh đạo và hiệu quả chính sách được xem là 

những thước đo quan trọng để đánh giá năng lực thể chế. Nhiều nghiên cứu cũng 

chỉ ra rằng, trong thời kỳ toàn cầu hóa, chính sách trọng dụng nhân tài không thể 

tách rời khỏi các yếu tố quốc tế như di chuyển lao động chất lượng cao, cạnh tranh 

nhân lực tri thức và kết nối tri thức toàn cầu. 

 Các công trình nghiên cứu tại Việt Nam cũng đạt được nhiều thành tựu quan 

trọng. Tư tưởng Hồ Chí Minh về trọng dụng người có đức, có tài được kế thừa, vận 

dụng sáng tạo, trở thành cơ sở tư tưởng cho việc xây dựng đội ngũ cán bộ và hoạch 

định chính sách nhân tài trong thời kỳ mới. Nhiều nghiên cứu đã phân tích sâu vai 

trò chiến lược của nhân tài đối với phát triển đất nước, đề xuất các giải pháp nhằm 

phát hiện, bồi dưỡng và đãi ngộ nhân tài theo hướng khách quan, minh bạch, gắn 

với hiệu quả. Các công trình trong nước đã góp phần lý giải những đặc trưng riêng 

của nhân tài trong khu vực công, đặc biệt là mối quan hệ giữa nhân tài, thể chế và 

văn hóa công vụ. Những kết quả đó không chỉ tạo cơ sở vững chắc mà còn mở ra 

các hướng tiếp cận mới cho việc hoàn thiện chính sách trọng dụng nhân tài trong 

khu vực công ở Việt Nam hiện nay. 

 Bên cạnh những kết quả đã đạt được, vẫn còn những khoảng trống khoa học 

cần tiếp tục được nghiên cứu và làm sáng tỏ. 

 Trước hết, việc phân tích mối quan hệ giữa thể chế, cơ chế tổ chức thực hiện 

và kết quả chính sách trong thực tiễn vẫn còn nhiều tiềm năng để phát triển. Đây là 

hướng tiếp cận cần thiết nhằm làm rõ cách thức chính sách nhân tài chuyển hóa từ 

chủ trương thành hành động và kết quả cụ thể trong bộ máy Nhà nước, qua đó đánh 

giá năng lực điều phối chính sách và khả năng phản hồi của hệ thống. 

 Tiếp theo, hệ tiêu chí và chỉ báo đánh giá hiệu quả chính sách nhân tài vẫn 

cần được hoàn thiện để phản ánh đầy đủ hơn mối liên hệ giữa trọng dụng nhân tài 

và chất lượng hoạt động công vụ, mức độ chuyên nghiệp của nền hành chính cũng 

như hiệu quả phục vụ người dân. Việc chuẩn hóa và lượng hóa các chỉ báo này sẽ 
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tạo điều kiện cho việc đánh giá khách quan, có cơ sở khoa học và có thể so sánh 

giữa các cấp, các ngành. Việc hình thành hệ thống đánh giá đa chiều, dựa trên dữ 

liệu, có giám sát độc lập sẽ góp phần bảo đảm tính minh bạch và trách nhiệm trong 

chính sách nhân tài. 

 Ngoài ra, bối cảnh hội nhập quốc tế sâu rộng và chuyển đổi số đang đặt ra 

yêu cầu mới đối với việc trọng dụng nhân tài trong khu vực công. Nhiều năng lực 

mới như tư duy chiến lược, đổi mới sáng tạo, quản trị dữ liệu, quản lý rủi ro… trở 

thành yếu tố không thể thiếu trong đội ngũ tinh hoa của nền hành chính hiện đại. 

Chính sách nhân tài trong giai đoạn hiện nay vì vậy cần được tiếp cận theo hướng 

mở, linh hoạt và thích ứng, bảo đảm vừa giữ vững tính ổn định thể chế, vừa khuyến 

khích sáng tạo, dám nghĩ dám làm và dám chịu trách nhiệm. Làm rõ khả năng thích 

ứng của chính sách nhân tài với những yêu cầu này sẽ giúp nâng cao năng lực thể 

chế và năng lực cạnh tranh của Việt Nam trong giai đoạn phát triển mới. 

 Một khoảng trống khác cần tiếp tục nghiên cứu là mối quan hệ giữa văn hóa 

tổ chức và động lực làm việc trong môi trường công vụ. Nhiều bằng chứng thực 

tiễn cho thấy yếu tố văn hóa hành chính, cơ chế khuyến khích và môi trường làm 

việc có ảnh hưởng sâu sắc đến sự gắn bó, niềm tin và tinh thần cống hiến của người 

tài. Do đó, việc tiếp tục làm rõ cơ chế hình thành và tác động của văn hóa công vụ 

đối với chính sách nhân tài sẽ góp phần quan trọng trong việc xây dựng đội ngũ 

nhân lực khu vực công có năng lực và trách nhiệm cao. 

Từ việc kế thừa và nhận diện các nội dung trên, luận án định hướng triển khai 

nghiên cứu theo năm hướng chính như sau: Thứ nhất, làm rõ cơ sở lý luận, phạm vi 

và đặc điểm của chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công từ góc nhìn 

khoa học chính trị, coi đây là một bộ phận cấu thành năng lực cầm quyền và năng 

lực phát triển của Nhà nước. 

Thứ hai, xây dựng khung phân tích tích hợp giữa lý thuyết chính sách công, lý 

thuyết thể chế và phương pháp chính trị học so sánh, có các nội dung phản hồi để 

theo dõi vòng đời chính sách từ thiết kế đến điều chỉnh dựa trên hoạt động thực tiễn. 

Thứ ba, phân tích và so sánh chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công của 

Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore nhằm nhận diện các điểm tương đồng, khác 

biệt và điều kiện vận hành hiệu quả. 
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Thứ tư, đánh giá chính sách trọng dụng nhân tài ở Việt Nam hiện nay trong 

mối quan hệ với khung thể chế, cơ chế tổ chức và điều kiện thực thi, từ đó rút ra các 

nhận định phục vụ hoàn thiện chính sách.  

Thứ năm, đề xuất các gợi mở nhằm hoàn thiện chính sách trọng dụng nhân tài 

khu vực công ở Việt Nam, bảo đảm tính khả thi, minh bạch và phù hợp với yêu cầu 

phát triển đất nước trong thời kỳ mới. 

Từ định hướng đó, luận án tập trung giải quyết ba câu hỏi nghiên cứu chủ yếu, 

làm cơ sở định hướng cho toàn bộ quá trình triển khai luận án. Câu hỏi nghiên cứu 

thứ nhất: Sự tương đồng và khác biệt chính trong chính sách trọng dụng nhân tài 

khu vực công của Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore là gì? Câu hỏi nghiên cứu 

thứ hai: Những bài học về chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công của Trung 

Quốc, Nhật Bản và Singapore có ý nghĩa như thế nào đối với Việt Nam? Câu hỏi 

nghiên cứu thứ ba: Việt Nam cần học tập những nội dung nào từ chính sách trọng 

dụng nhân tài khu vực công của Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore để hoàn thiện 

chính sách trong bối cảnh mới? 

Ba câu hỏi nghiên cứu này được luận án định hướng trả lời thông qua ba giả 

thuyết khoa học tương ứng. Giả thuyết thứ nhất: Chính sách trọng dụng nhân tài 

khu vực công của Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore có nhiều điểm tương đồng 

về nguyên tắc tuyển chọn công khai, sử dụng theo năng lực và đãi ngộ gắn với kết 

quả, song khác biệt về cơ chế tổ chức, phạm vi phân quyền và cách thức điều phối 

nhân tài. Giả thuyết thứ hai: Bài học cốt lõi rút ra từ kinh nghiệm quốc tế không 

nằm ở mô hình thể chế cụ thể, mà ở sự thống nhất giữa nền tảng pháp lý minh bạch, 

thiết chế nhân sự chuyên nghiệp và cơ chế đánh giá theo kết quả gắn với trách 

nhiệm giải trình; những yếu tố này có thể được vận dụng linh hoạt trong điều kiện 

thể chế của Việt Nam. Giả thuyết thứ ba: Việt Nam cần tiếp thu có chọn lọc các 

chuẩn mực tiên tiến về tuyển chọn theo vị trí, đánh giá theo kết quả và phát triển 

theo năng lực, đồng thời hoàn thiện cơ chế phối hợp, tăng cường giám sát độc lập 

và xây dựng cơ sở dữ liệu nhân tài quốc gia để bảo đảm tính minh bạch, hiệu quả và 

bền vững trong thực thi chính sách. 
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Tiểu kết chƣơng 1 

Trong chương này, tác giả đã tiến hành hệ thống hóa, phân loại và phân tích 

các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước về nhân tài và chính sách trọng dụng 

nhân tài trong khu vực công. Kết quả tổng quan cho thấy, tư duy lý luận về nhân tài 

đã hình thành và phát triển trên cơ sở nhận thức ngày càng sâu sắc hơn về vai trò 

quyết định của nhân tài đối với sự phát triển của quốc gia. Qua tổng hợp và so sánh, 

chương đã chỉ ra những nhân tố có ý nghĩa nền tảng bảo đảm hiệu quả chính sách 

trọng dụng nhân tài, bao gồm: tính minh bạch và năng lực vận hành của thể chế; 

cam kết chính trị rõ ràng, nhất quán của đội ngũ lãnh đạo; cơ chế tuyển chọn, sử 

dụng và đánh giá dựa trên năng lực, phẩm chất và kết quả công vụ; cùng chính sách 

đãi ngộ công bằng, khích lệ cống hiến và gắn kết lợi ích của nhân tài với lợi ích 

quốc gia. Các yếu tố đó được khẳng định là điều kiện tất yếu để chính sách nhân tài 

thực sự trở thành động lực thúc đẩy hiệu quả quản trị, củng cố niềm tin công chúng 

và năng lực kiến tạo của Nhà nước. 

Từ nền tảng tổng quan đó, chương 1 đã nhận diện những vấn đề lý luận và 

thực tiễn cần được tiếp tục nghiên cứu sâu hơn, như sự gắn kết giữa khung thể chế 

và kết quả chính sách; mối tương tác giữa động lực cá nhân và cơ chế bảo đảm công 

bằng trong khu vực công; cũng như yêu cầu lồng ghép các giá trị văn hóa, lịch sử 

đặc thù của dân tộc Việt Nam với kinh nghiệm quốc tế trong hoạch định và thực thi 

chính sách nhân tài. Việc xác định các vấn đề này không mang tính phê bình, mà 

nhằm mở rộng giới hạn nhận thức, tạo tiền đề để luận án kiến tạo một hướng tiếp 

cận mang bản sắc riêng: kế thừa giá trị truyền thống, đồng thời thích ứng với yêu 

cầu hiện đại hóa và hội nhập quốc tế. 

Với những kết quả đạt được, Chương 1 không chỉ hoàn thành chức năng 

tổng quan, mà còn góp phần định vị rõ vấn đề nghiên cứu trong mối tương quan 

giữa lý luận, thực tiễn và yêu cầu phát triển hiện nay, xác lập hướng tiếp cận và 

nền tảng khoa học cho toàn bộ luận án. Từ quá trình khảo cứu, đối chiếu và phân 

tích có chọn lọc, chương đã hình thành hệ tri thức tổng hợp phản ánh sự vận động 
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của tư duy về nhân tài và chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công, đồng 

thời làm rõ những giới hạn nhận thức và những hướng mở của vấn đề. Ở tầng sâu 

hơn, nội dung chương đã kiến tạo một nền tảng tri thức thống nhất, giúp luận án 

phát triển mạch nghiên cứu một cách logic, liên thông giữa lý luận và thực tiễn, 

đồng thời mở ra tầm nhìn lý luận cần thiết cho việc phân tích, so sánh và đề xuất 

các luận điểm chính sách ở những chương tiếp theo. 
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Chƣơng 2 

NHỮNG VẤN ĐỀ LÝ LUẬN VỀ NHÂN TÀI VÀ CHÍNH SÁCH 

TRỌNG DỤNG NHÂN TÀI TRONG KHU VỰC CÔNG 

 

2.1. MỘT SỐ VẤN ĐỀ LÝ LUẬN VỀ NHÂN TÀI 

2.1.1. Khái niệm nhân tài  

Nhân tài là một khái niệm không cố định mà luôn biến đổi theo từng giai đoạn 

lịch sử, bối cảnh văn hóa, điều kiện xã hội và kinh tế cụ thể của mỗi quốc gia. Theo 

Michael Howe, khái niệm này không chỉ là sự phản ánh các giá trị xã hội mà còn 

thể hiện rõ nét quá trình phát triển và vận động của xã hội theo thời gian bởi lẽ 

“nhân tài là khái niệm của chúng ta, không phải của chính họ, và đó là một dạng 

danh hiệu được trao cho một số cá nhân nhất định” [135, tr.11]. Nhân tài đã trở 

thành một chủ đề quan trọng trong các lĩnh vực nghiên cứu như xã hội học, giáo 

dục, tâm lý, quản trị nhân lực và chính trị học bởi vai trò then chốt của nhân tài 

trong sự phát triển và tiến bộ xã hội nói chung. 

Sự khác biệt về cách nhìn nhận và đánh giá nhân tài được thể hiện rõ ràng 

giữa các nền văn hóa lớn, đặc biệt là giữa phương Đông và phương Tây. Ở các quốc 

gia phương Tây, nhân tài chủ yếu được đánh giá dựa trên năng lực chuyên môn cá 

nhân, khả năng sáng tạo đổi mới và scạnh tranh mạnh mẽ trong môi trường công 

việc. Quan điểm này được thể hiện rõ nét qua các nghiên cứu nổi bật của K. Anders 

Ericsson và Michael Howe. Trong đó, Ericsson nhấn mạnh rằng tài năng không 

phải là kết quả thuần túy của tố chất bẩm sinh, mà chủ yếu hình thành thông qua 

quá trình rèn luyện chuyên sâu, kiên trì và có chủ đích, với sự hỗ trợ tích cực từ môi 

trường; cụ thể, “năng lực chuyên môn và thành tích chuyên môn xuất sắc là kết quả 

của sự tham gia rộng rãi và kéo dài vào các hoạt động rèn luyện phù hợp, được 

giám sát bởi giáo viên và huấn luyện viên” [129, tr.392]. Một ví dụ tiêu biểu cho 

quan niệm nhân tài của phương Tây là Steve Jobs - người sáng lập Apple. Jobs 

không chỉ thể hiện rõ năng lực chuyên môn xuất sắc, mà còn nổi bật bởi khả năng 

cạnh tranh quyết liệt, đổi mới sáng tạo vượt trội, thành công thông qua nỗ lực cá 

nhân và sự đột phá trong sáng tạo. 
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Ngược lại, các quốc gia phương Đông như Trung Quốc, Nhật Bản, Hàn Quốc, 

hay Việt Nam đánh giá nhân tài dựa trên một hệ thống tiêu chí khác. Nhân tài trong 

các nền văn hóa này không chỉ giỏi về năng lực chuyên môn mà còn phải hội tụ các 

phẩm chất đạo đức cao, tinh thần trách nhiệm xã hội và khả năng hòa hợp tốt với 

cộng đồng, tổ chức [104]. Đặc biệt, coi trọng các phẩm chất như khiêm tốn, lòng 

trung thành và khả năng cống hiến cho tập thể. Ví dụ điển hình là Akio Morita - nhà 

sáng lập Sony. Morita không chỉ nổi bật với năng lực sáng tạo và quản trị doanh 

nghiệp xuất sắc, mà còn được tôn trọng bởi trách nhiệm xã hội sâu sắc và tinh thần 

lãnh đạo dựa trên giá trị tập thể… 

Sự khác biệt này bắt nguồn sâu xa từ nền tảng triết lý, văn hóa, lịch sử hình 

thành xã hội và quan niệm về giá trị cá nhân giữa hai nền văn hóa. Phương Tây 

thường đề cao tính cá nhân, sáng tạo, cạnh tranh tự do, trong khi phương Đông đề 

cao tính tập thể, đạo đức cộng đồng và tinh thần trách nhiệm với xã hội. Sự khác 

biệt rõ ràng giữa quan niệm nhân tài phương Đông và phương Tây không chỉ dừng 

lại ở mặt lý luận, mà còn ảnh hưởng mạnh mẽ đến cách xây dựng chính sách, quản 

trị nhân sự trong các tổ chức, doanh nghiệp, quốc gia. Trong khi phương Tây tập 

trung vào việc xây dựng các hệ thống đánh giá nhân tài dựa trên kết quả làm việc cụ 

thể, sáng tạo đổi mới và cạnh tranh cá nhân, thì phương Đông lại chú trọng xây 

dựng hệ thống đánh giá nhân tài cân bằng giữa thành tích cá nhân với các phẩm 

chất đạo đức và trách nhiệm xã hội. 

Trong bối cảnh hiện nay, nhân tài ngày càng được hiểu theo hướng toàn diện 

và tổng thể, nhấn mạnh sự kết hợp giữa năng lực chuyên môn, khả năng thích nghi 

nhanh, năng lực đổi mới sáng tạo, cùng cam kết trách nhiệm sâu sắc đối với cộng 

đồng và xã hội. Cách tiếp cận này phù hợp với quan điểm của Tổ chức Hợp tác và 

Phát triển Kinh tế nhấn mạnh rằng “khi yêu cầu về kỹ năng thay đổi nhanh hơn các 

chu kỳ chính sách, việc đầu tư vào học tập suốt đời giữ vai trò then chốt nhằm giúp 

con người thích nghi, nâng cao năng suất lao động và bảo đảm không ai bị bỏ lại 

phía sau trong một thế giới đang biến đổi” [172]. Hiện nay, trong các nghiên cứu lý 

luận về nhân tài nói chung, các nhà nghiên cứu quốc tế thường tập trung vào bốn 

cách tiếp cận chủ yếu bao gồm: (1) cách tiếp cận dựa trên năng lực bẩm sinh, (2) 
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cách tiếp cận dựa trên quá trình rèn luyện và phát triển, (3) cách tiếp cận dựa trên xã 

hội và bối cảnh, và (4) cách tiếp cận toàn diện. 

Một trong những quan điểm đầu tiên và ảnh hưởng sâu rộng nhất trong nghiên 

cứu về nhân tài là cách tiếp cận dựa trên năng lực bẩm sinh. Đại diện tiêu biểu của 

cách tiếp cận này là Francis Galton khi khẳng định năng lực vượt trội của một cá 

nhân phần lớn là do yếu tố di truyền, tố chất thiên bẩm có sẵn từ khi sinh ra, đóng 

vai trò quyết định trong sự phát triển của các cá nhân đặc biệt. Theo Galton, “những 

năng lực tự nhiên của con người có nguồn gốc từ sự di truyền, chịu những giới hạn 

tương tự như các đặc điểm thể chất của thế giới sinh vật” [131, tr.1]. Ví dụ minh 

họa rõ nét cho quan điểm này là thiên tài âm nhạc Wolfgang Amadeus Mozart. 

Mozart đã thể hiện năng khiếu đặc biệt về âm nhạc từ rất sớm, biểu diễn từ khi mới 

ba tuổi và bắt đầu sáng tác khi mới năm tuổi, điều mà hầu như không thể giải thích 

được nếu chỉ dựa trên quá trình giáo dục thông thường. Một trường hợp tiêu biểu 

khác là nhà toán học Srinivasa Ramanujan, người có khả năng thiên phú, thể hiện 

năng lực vượt trội ngay cả khi không được đào tạo chính quy một cách bài bản. 

Tuy nhiên, cách tiếp cận này cũng bộc lộ những hạn chế khi chưa làm sáng tỏ 

đầy đủ vai trò của môi trường giáo dục, xã hội, các yếu tố bên ngoài và đặc biệt là 

quá trình rèn luyện cá nhân. Chính những hạn chế này dẫn tới sự ra đời của các cách 

tiếp cận khác nhằm bổ sung một cách đầy đủ hơn các khía cạnh liên quan đến sự 

hình thành và phát triển nhân tài. 

Cách tiếp cận rèn luyện và phát triển được đề xuất rõ ràng và sâu sắc bởi các 

nhà nghiên cứu hàng đầu như K. Anders Ericsson và Michael Howe khi chỉ rõ sự 

xuất sắc trong bất kỳ lĩnh vực nào đều là kết quả của quá trình rèn luyện chuyên 

sâu, có chủ đích, lâu dài và có sự hỗ trợ chặt chẽ từ môi trường [129]. Một minh 

chứng tiêu biểu cho cách tiếp cận này là Thomas Edison. Edison từng bị coi là thiếu 

năng lực học tập khi còn nhỏ, nhưng nhờ tinh thần kiên trì, luyện tập không ngừng 

nghỉ, ông đã tạo ra hơn 1.000 phát minh mang tính đột phá như bóng đèn điện. 

Những ví dụ này chứng minh vai trò quyết định của quá trình rèn luyện, giáo dục và 

môi trường xã hội trong việc phát triển tài năng cá nhân. Tuy nhiên, hạn chế đáng 

kể của cách tiếp cận rèn luyện và phát triển là chưa làm rõ đầy đủ tầm quan trọng 

của các yếu tố bẩm sinh trong những lĩnh vực đặc biệt như thể thao đỉnh cao và âm 
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nhạc xuất sắc. Điều này đặt ra nhu cầu phải mở rộng góc nhìn hơn nữa trong nghiên 

cứu nhân tài, tạo tiền đề cho sự ra đời của các cách tiếp cận tiếp theo. 

Trên cơ sở nhận thức rõ những hạn chế của các cách tiếp cận nhấn mạnh đơn 

thuần yếu tố bẩm sinh hoặc thành tích cá nhân, cách tiếp cận xã hội và bối cảnh 

được hình thành và phát triển thuyết phục trong các công trình của những nhà giáo 

dục và tâm lý học tiêu biểu như John Dewey, Lev Vygotsky và Benjamin Bloom. 

Trong tác phẩm Democracy and Education, Dewey nhấn mạnh bản chất xã hội của 

quá trình hình thành năng lực khi cho rằng “xã hội tồn tại thông qua một quá trình 

truyền thụ, không kém phần thiết yếu so với đời sống sinh học; quá trình truyền thụ 

này diễn ra bằng phương tiện giao tiếp các thói quen hành động, tư duy và cảm xúc 

từ thế hệ già sang thế hệ trẻ” [117, tr.7]. Từ lập luận này có thể khẳng định rằng, 

dưới góc nhìn của Dewey, nhân tài không phải là sản phẩm của sự phát triển biệt 

lập, mà là kết quả của quá trình hình thành và phát triển các năng lực ở trình độ cao 

trong những môi trường giáo dục và bối cảnh xã hội giàu tính tương tác và nuôi 

dưỡng. Lev Vygotsky trong tác phẩm “Mind in Society” cũng khẳng định rằng tài 

năng và trí tuệ phát triển từ sự tương tác xã hội thường xuyên, đặc biệt trong giai 

đoạn hình thành nhận thức ban đầu [167]. 

Benjamin Bloom trong nghiên cứu nổi tiếng “Developing Talent in Young 

People” đưa ra minh chứng rõ nét rằng gia đình, cộng đồng và môi trường xã hội 

đóng vai trò quyết định trong việc phát triển năng lực vượt trội của một cá nhân 

[104]. Một minh chứng tiêu biểu là hệ thống giáo dục Singapore, nơi kết hợp chặt 

chẽ giữa đào tạo chuyên môn nghiêm khắc và hỗ trợ mạnh mẽ từ cộng đồng và gia 

đình, tạo ra nhiều nhân tài quốc tế xuất sắc. Cách tiếp cận xã hội và bối cảnh nhấn 

mạnh vai trò xã hội và môi trường nhưng cần bổ sung rõ hơn sự tương tác giữa các 

yếu tố nội tại cá nhân 

Ở Việt Nam, cách tiếp cận toàn diện về nhân tài được Hồ Chí Minh trình bày 

một cách nhất quán, trong đó nhân tài không được hiểu đơn thuần là người có năng 

lực chuyên môn vượt trội, mà là sự thống nhất chặt chẽ giữa tài năng, phẩm chất 

đạo đức và giá trị cống hiến cho xã hội. Trong Bài nói chuyện tại lớp đào tạo cán bộ 

(1956), Hồ Chí Minh nhấn mạnh rằng tài và đức là hai yếu tố không thể tách rời 

trong việc đánh giá và sử dụng con người; thiếu một trong hai đều không đáp ứng 
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yêu cầu của sự nghiệp cách mạng. Người chỉ rõ: “Có đức không có tài như ông bụt 

ngồi trong chùa, không giúp ích gì được ai” [26, tr.346] qua đó khẳng định rằng đạo 

đức nếu không gắn với năng lực và hiệu quả hành động thì không tạo ra giá trị thực 

tiễn. Cách tiếp cận này thể hiện rõ quan niệm toàn diện của Hồ Chí Minh về nhân 

tài, coi nhân tài là sự kết hợp giữa năng lực, đạo đức và hiệu quả phụng sự nhân 

dân. Qua đó có thể thấy, trong tư tưởng Hồ Chí Minh, nhân tài được hiểu theo nghĩa 

toàn diện, không phải là cá nhân nổi trội đơn lẻ về năng lực hay đạo đức, mà là sự 

thống nhất giữa tài năng, phẩm chất đạo đức và khả năng tạo ra giá trị cho xã hội. 

Trên thế giới, cách tiếp cận toàn diện cũng đang được áp dụng thành công tại nhiều 

quốc gia phát triển như Phần Lan, Singapore và Nhật Bản. Các quốc gia này đã xây 

dựng chương trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực dựa trên sự kết hợp cân 

bằng giữa năng lực chuyên môn, phẩm chất đạo đức, khả năng thích nghi, sáng tạo 

đổi mới và đặc biệt là trách nhiệm xã hội. Điều này đã tạo ra những thế hệ nhân tài 

toàn diện, không chỉ nổi bật với chuyên môn xuất sắc mà còn được công nhận rộng 

rãi bởi khả năng đóng góp mạnh mẽ cho cộng đồng và xã hội. Minh chứng tiêu biểu 

nhất là hệ thống giáo dục của Phần Lan. Tại đây, giáo dục không chỉ dừng lại ở việc 

cung cấp kiến thức chuyên môn mà còn đặc biệt chú trọng vào việc phát triển toàn 

diện năng lực cá nhân, đạo đức xã hội, khả năng thích nghi với những thay đổi và 

đặc biệt là trách nhiệm cộng đồng. Học sinh Phần Lan không chỉ được khuyến 

khích thể hiện năng lực chuyên môn cao mà còn thường xuyên tham gia các hoạt 

động xã hội, từ thiện và cộng đồng để phát triển các phẩm chất đạo đức và trách 

nhiệm xã hội một cách toàn diện. 

Tương tự, Singapore đã xây dựng thành công các chương trình giáo dục toàn 

diện, trong đó đặc biệt chú trọng phát triển đồng thời năng lực chuyên môn, khả 

năng thích nghi và đổi mới sáng tạo, cũng như ý thức trách nhiệm sâu sắc với cộng 

đồng và quốc gia. Nhờ vậy, đất nước này không chỉ nổi tiếng với chất lượng chuyên 

môn của đội ngũ nhân lực, mà còn được đánh giá rất cao trong việc đào tạo những 

cá nhân có phẩm chất đạo đức tốt, trách nhiệm xã hội sâu sắc. 

Nhật Bản cũng vận dụng rất thành công cách tiếp cận này trong chiến lược 

phát triển nguồn nhân lực của mình. Nền giáo dục Nhật Bản nhấn mạnh việc đào 

tạo ra các thế hệ nhân tài toàn diện, những người không chỉ giỏi về kiến thức 
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chuyên môn, mà còn có phẩm chất đạo đức, ý thức kỷ luật, khả năng thích nghi và 

đổi mới sáng tạo mạnh mẽ, thể hiện rõ tinh thần trách nhiệm cộng đồng trong công 

việc và đời sống xã hội. 

Trên cơ sở phân tích sâu sắc và tổng hợp các cách tiếp cận lý luận đã trình 

bày, tác giả luận án sử dụng khái niệm nhân tài theo nghĩa như sau: Nhân tài là 

những cá nhân có năng lực và phẩm chất nổi trội, thể hiện ở khả năng sáng tạo giá 

trị mới và giải quyết hiệu quả các vấn đề phức tạp, đòi hỏi tư duy tổng hợp, tầm 

nhìn chiến lược và tinh thần trách nhiệm xã hội cao, qua đó tạo ra tác động tích 

cực, bền vững đối với sự phát triển của cộng đồng, quốc gia và nhân loại. 

Từ quan niệm trên cho thấy, nhân tài là những cá nhân có những phẩm chất 

riêng có, nổi trội sau: Thứ nhất, nhân tài có năng lực trí tuệ và chuyên môn vượt 

trội, thể hiện ở khả năng tư duy sáng tạo, giải quyết hiệu quả các vấn đề phức tạp và 

tạo ra giá trị mới trong lĩnh vực hoạt động của mình. Thứ hai, nhân tài có động lực 

nội tại mạnh mẽ, xuất phát từ niềm say mê, tinh thần phụng sự và khát vọng cống 

hiến, giúp họ kiên định theo đuổi mục tiêu lâu dài, vượt qua những tác động bên 

ngoài để duy trì hiệu quả sáng tạo và cống hiến. Thứ ba, nhân tài có tư duy chiến 

lược và năng lực định hướng, thể hiện qua khả năng nhìn xa, phân tích tổng hợp và 

dẫn dắt tổ chức, cộng đồng hướng tới sự phát triển bền vững. Thứ tư, nhân tài có 

phẩm chất đạo đức và giá trị nhân cách cao, gắn liền với tinh thần trách nhiệm xã 

hội và sự tận tụy vì lợi ích chung. Thứ năm, nhân tài có khả năng học hỏi và thích 

ứng linh hoạt, chủ động đổi mới tư duy, nắm bắt tri thức mới để thích nghi với sự 

vận động của thời đại và thúc đẩy tiến bộ xã hội. 

2.1.2. Khái niệm trọng dụng nhân tài 

Trọng dụng nhân tài là một cách tiếp cận có mục tiêu và có hệ thống đối với 

năng lực con người, trong đó người có tài và phẩm chất được nhận diện đúng, bố trí 

đúng vị trí, được trao điều kiện để phát huy năng lực và được ghi nhận công bằng. 

Hạt nhân của khái niệm này là lấy năng lực và kết quả cống hiến làm chuẩn thay 

cho mọi dấu hiệu hình thức, coi con người là nguồn lực đặc biệt quyết định thành 

công của tổ chức và xã hội. 

Tư tưởng Hồ Chí Minh sớm xác lập nguyên lý nền tảng cho quan niệm ấy. 

Người khẳng định: “Dùng người cũng như dùng gỗ. Người thợ khéo thì gỗ to, nhỏ 
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thẳng, cong, đều tùy chỗ mà dùng được” [25, tr.88] nội dung này thể hiện một triết 

lý sâu sắc về nghệ thuật dùng người: hiểu người, tin người và giao việc đúng người. 

Theo Hồ Chí Minh, trọng dụng nhân tài không chỉ là việc phát hiện và sử dụng, mà 

còn bao gồm việc tôn trọng, khuyến khích và bảo vệ để người có năng lực được 

phát huy hết khả năng, cống hiến trọn vẹn cho lợi ích chung. Tư tưởng đó đặt nền 

cho việc hình thành một cơ chế sử dụng con người dựa trên phẩm chất và hiệu quả, 

coi “dụng nhân đúng chỗ” là thước đo trí tuệ và đạo đức của người lãnh đạo. 

 Trong nghiên cứu hiện đại, trọng dụng nhân tài ngày càng được nhìn nhận 

như một quá trình mang tính tổng thể, gắn kết giữa việc phát hiện đúng người, đào 

tạo và bồi dưỡng năng lực, sử dụng phù hợp và tạo môi trường để nhân tài phát huy 

hiệu quả trong thực tiễn. Trên nền tảng tư tưởng Hồ Chí Minh, Đức Vượng nhấn 

mạnh rằng việc lựa chọn người tài phải đồng thời đặt trên cả hai tiêu chí đức và tài, 

bởi nếu tách rời hai yếu tố này thì không thể bảo đảm hiệu quả và tính bền vững của 

việc trọng dụng nhân tài [19]. Từ góc độ chiến lược phát triển quốc gia, Nguyễn 

Đắc Hưng và Phan Xuân Dũng khẳng định vai trò đặc biệt của nhân tài đối với sự 

phát triển đất nước, coi nhân tài là lực lượng trung tâm quyết định sự hưng thịnh 

của mỗi quốc gia, khi cho rằng “nhân tài luôn đứng ở vị trí trung tâm của xã hội và 

đóng vai trò quan trọng đối với sự hưng thịnh của mỗi quốc gia” [40, tr.11]. Từ góc 

độ tổ chức và thể chế, Nghiêm Đình Vỳ và Nguyễn Đắc Hưng chỉ rõ rằng “việc 

phát hiện, đào tạo và bồi dưỡng nhân tài phải được tiến hành một cách chính quy và 

khoa học” [38, tr.264], qua đó nhấn mạnh yêu cầu gắn chặt giữa đào tạo với sử 

dụng và đãi ngộ phù hợp để nhân tài có điều kiện phát huy năng lực thực tiễn. Bổ 

sung cho cách tiếp cận này, Nguyễn Trọng Chuẩn cho rằng hiệu quả của trọng dụng 

nhân tài phụ thuộc lớn vào môi trường thực thi chính sách, trong đó muốn phát 

hiện, thu hút và trọng dụng nhân tài thì phải “dân chủ, công khai, công minh” [39]. 

 Từ những luận điểm trên, tác giả luận án cho rằng: Trọng dụng nhân tài là 

quá trình có mục tiêu và tính hệ thống, nhằm phát hiện, sử dụng, đãi ngộ và phát 

huy người có năng lực, phẩm chất nổi trội trong môi trường công bằng và minh 

bạch, tạo điều kiện để họ cống hiến hiệu quả và được ghi nhận xứng đáng. Khái 

niệm này có ý nghĩa bao quát cả phương diện lý luận và thực tiễn. Về lý luận, nó 

phản ánh trình độ phát triển của tư duy quản trị con người, cho thấy mối quan hệ 
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gắn bó giữa năng lực cá nhân, cơ chế tổ chức và giá trị xã hội. Về thực tiễn, trọng 

dụng nhân tài là tiêu chí quan trọng để đo lường hiệu quả vận hành của thể chế, 

đồng thời là công cụ trực tiếp tạo động lực cho đổi mới, sáng tạo và phát triển bền 

vững. Chính nhờ ý nghĩa đó, trọng dụng nhân tài trở thành nền tảng để nghiên cứu, 

hoạch định và thực hiện các chính sách phát triển con người nói chung và chính 

sách nhân tài trong khu vực công nói riêng. 

2.2. MỘT SỐ VẤN ĐỀ LÝ LUẬN VỀ CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG NHÂN 

TÀI TRONG KHU VỰC CÔNG 

2.2.1. Một số khái niệm cơ bản 

2.2.1.1. Khái niệm khu vực công 

Christopher Hood, trong tác phẩm kinh điển A Public Management for All 

Seasons, dù không đưa ra một định nghĩa khái niệm trực tiếp về khu vực công, 

nhưng đã góp phần làm rõ bản chất của khu vực này thông qua việc nhấn mạnh 

nguyên lý trách nhiệm giải trình gắn với việc thực thi quyền lực công. Theo Hood, 

“trách nhiệm giải trình đòi hỏi sự phân định rõ ràng về trách nhiệm đối với hành 

động, chứ không phải sự phân tán quyền lực” [134, tr.4]. Luận điểm này cho thấy 

khu vực công không thể được hiểu đơn thuần như một tập hợp các tổ chức cung 

ứng dịch vụ, mà trước hết là một không gian quyền lực được Nhà nước ủy quyền để 

thực hiện lợi ích công, trong đó mỗi quyết định và hành động công vụ đều phải gắn 

với chủ thể chịu trách nhiệm rõ ràng trước xã hội. Chính yêu cầu phân định trách 

nhiệm này tạo nên ranh giới căn bản giữa khu vực công và các khu vực khác trong 

xã hội, đồng thời làm nổi bật tính phi lợi nhuận, tính chính danh và mục tiêu phục 

vụ lợi ích chung của khu vực công. Trên phương diện đó, khu vực công được xác 

lập như một thiết chế trung tâm trong việc tổ chức quyền lực, bảo đảm trật tự xã hội 

và thực hiện các mục tiêu phát triển chung của Nhà nước và cộng đồng. 

Nghiên cứu “Public Sector - Conceptual Elements, Implications in Economic 

and Social Life” của Florina Popa bổ sung trực diện và toàn diện hơn, định nghĩa 

khu vực công là hệ thống các tổ chức thuộc quyền sở hữu hoặc kiểm soát của Nhà 

nước, từ các cơ quan hành chính cho tới các doanh nghiệp nhà nước. Các tổ chức 

này không hoạt động nhằm lợi nhuận cá nhân mà hướng tới việc thực hiện các 

chính sách công, cung cấp dịch vụ xã hội thiết yếu như giáo dục, y tế, an sinh xã 
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hội, và tạo nền tảng ổn định để thúc đẩy sự phát triển kinh tế - xã hội bền vững. 

Theo Popa, khu vực công giữ vai trò then chốt trong việc xây dựng một môi trường 

xã hội ổn định và thúc đẩy tiến bộ xã hội thông qua các hoạt động công ích, bởi 

“hành động của Chính phủ mang lại cho các cá nhân trong cộng đồng nhiều lợi ích 

trong các vấn đề đánh dấu sự tồn tại vật chất và tinh thần của họ” [149, tr.49]. Trên 

cơ sở đó, khu vực công không chỉ đáp ứng các nhu cầu xã hội thiết yếu mà còn tạo 

lập nền tảng thể chế cho ổn định xã hội và cải cách quản trị công hiện đại. 

Tại Việt Nam, khu vực công, được hiểu là các cơ quan hành chính nhà nước, 

đơn vị sự nghiệp công lập, doanh nghiệp nhà nước và các tổ chức chính trị, xã hội. 

Các tổ chức này có nhiệm vụ chiến lược trong việc hoàn thiện thể chế, cung cấp các 

dịch vụ công thiết yếu, phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao và xây dựng cơ sở 

hạ tầng quan trọng nhằm thúc đẩy sự phát triển kinh tế, xã hội quốc gia. 

Tổng hợp các phân tích trên, khái niệm khu vực công được tác giả quan niệm 

là hệ thống các tổ chức, thiết chế do nhà nước sở hữu hoặc kiểm soát, hoạt động 

theo nguyên tắc phi lợi nhuận nhằm thực hiện chức năng quản lý nhà nước và cung 

ứng dịch vụ công thiết yếu, qua đó bảo đảm an sinh, duy trì ổn định chính trị xã hội 

và thúc đẩy phát triển bền vững dựa trên các nguyên tắc quản trị hiện đại: minh 

bạch, hiệu quả và trách nhiệm giải trình. Định nghĩa này không chỉ làm rõ cấu trúc, 

bản chất và các nguyên tắc hoạt động đặc thù của khu vực công, mà còn cung cấp 

nền tảng lý luận vững chắc cho việc xây dựng, đánh giá và hoàn thiện các chính 

sách quản trị công và trọng dụng nhân tài, đáp ứng tốt nhất yêu cầu phát triển quốc 

gia trong bối cảnh hiện nay. 

2.2.1.2. Khái niệm nhân tài trong khu vực công 

Trong nghiên cứu khoa học chính trị và quản trị nhà nước, vấn đề nhân tài 

ngày càng được coi là yếu tố then chốt quyết định hiệu quả quản lý và sự phát triển 

của mỗi quốc gia. Khi đề cập đến khái niệm nhân tài trong khu vực công, không thể 

chỉ đơn thuần áp dụng các tiêu chí đánh giá thông thường dành cho khu vực tư 

nhân, bởi sự khác biệt căn bản về mục đích và giá trị hoạt động giữa hai khu vực 

này. Nếu nhân tài trong khu vực tư nhân được nhận diện chủ yếu qua hiệu quả kinh 

tế, năng lực cạnh tranh và lợi nhuận, thì nhân tài trong khu vực công lại cần được 

đánh giá qua các tiêu chí đặc thù như trách nhiệm xã hội, đạo đức công vụ, khả 
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năng lãnh đạo chiến lược và năng lực thúc đẩy cải cách thể chế để phục vụ lợi ích 

công cộng. 

Từ nền tảng lý luận đó, Max Weber trong tác phẩm Economy and Society đã 

xây dựng mô hình quản trị hợp lý - pháp lý, đặt cơ sở vững chắc cho việc nhận diện 

và đánh giá nhân tài trong khu vực công. Theo Weber, nhân tài công không chỉ 

được đánh giá ở trình độ chuyên môn hay năng lực kỹ trị, mà quan trọng hơn là khả 

năng thực thi công vụ một cách khách quan, bởi “việc thực thi công vụ một cách 

khách quan trước hết có nghĩa là thực thi theo các quy tắc có thể tính toán trước và 

không vị nể cá nhân” [169, tr.975]. Những tiêu chí này giúp phân biệt rõ ràng nhân 

tài công với nhân tài tư nhân và là cơ sở thiết yếu để hình thành một nền quản trị 

nhà nước minh bạch và hiệu quả. 

Ở góc độ quản trị chiến lược, David G. Collings và Kamel Mellahi cho rằng 

nhân tài chiến lược không chỉ gắn với phẩm chất cá nhân, mà trước hết là “tổng thể 

các hoạt động và quá trình nhằm xác định một cách có hệ thống các vị trí then chốt 

- những vị trí có tác động khác biệt và mang tính quyết định đối với lợi thế cạnh 

tranh bền vững của tổ chức” [110, tr.957]. Trên cơ sở đó, nhân tài trong khu vực 

công hiện đại được hiểu là những chủ thể được bố trí vào các vị trí chiến lược của 

bộ máy nhà nước, cần hội tụ năng lực lãnh đạo chiến lược, tư duy đổi mới sáng tạo 

và khả năng thích ứng linh hoạt trước các biến động của môi trường quản trị. Các 

tiêu chí này không chỉ thúc đẩy cải cách thể chế mà còn tối ưu hóa việc sử dụng 

nguồn lực công, qua đó góp phần quyết định chất lượng, hiệu quả và năng lực cạnh 

tranh quốc gia trong bối cảnh hội nhập và chuyển đổi số ngày càng sâu rộng [110]. 

Tại Việt Nam, Nguyễn Đắc Hưng cho rằng “nhân tài là lực lượng tinh hoa của 

xã hội, có khả năng đảm đương những nhiệm vụ quan trọng, có ý nghĩa quyết định 

đối với sự phát triển của đất nước” [35, tr.53]. Vận dụng luận điểm này vào khu vực 

công, nhân tài công không chỉ cần năng lực chuyên môn và phẩm chất đạo đức 

công vụ, mà còn phải có tư duy chiến lược, năng lực quản lý và điều phối hiệu quả 

các nguồn lực công, khả năng đổi mới sáng tạo và trách nhiệm cao đối với lợi ích 

chung của cộng đồng, qua đó tạo nên sự khác biệt căn bản giữa nhân tài công và 

nhân tài trong khu vực tư. 

Trên cơ sở phân tích và tổng hợp các quan điểm lý luận, thực tiễn đã được 
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trình bày về khái niệm nhân tài trong khu vực công, Trần Văn Ngợi đưa ra một định 

nghĩa cụ thể, rõ ràng và thực tiễn về nhân tài công, nhấn mạnh rằng họ là những cá 

nhân “có trình độ, năng lực vượt trội, luôn hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ được giao, 

tạo tác động rõ rệt tới sự phát triển của một ngành, lĩnh vực cụ thể trong cơ quan 

hành chính nhà nước” [46, tr.38]. Định nghĩa này xác lập rõ các tiêu chí quan trọng 

để nhận diện nhân tài công, gồm trình độ cao, kết quả công tác và tác động tích cực 

tới sự phát triển chung. Đặc biệt, định nghĩa nhấn mạnh sự cần thiết phải đánh giá 

dựa trên thành tích cụ thể, qua đó bảo đảm tính thực chất và hiệu quả trong công tác 

quản lý và phát triển nhân tài. 

Trên cơ sở của các quan niệm trên, có thể xem: Nhân tài trong khu vực công 

là những cá nhân có năng lực chuyên môn xuất sắc, phẩm chất đạo đức công vụ 

mẫu mực, trách nhiệm xã hội sâu sắc, tư duy chiến lược, năng lực đổi mới sáng tạo 

và khả năng thích ứng linh hoạt, đóng vai trò trực tiếp quyết định đối với chất 

lượng quản trị nhà nước và sự phát triển bền vững quốc gia. 

2.2.1.3. Khái niệm chính sách  

Trong khoa học chính trị, “chính sách” là một phạm trù lý luận trung tâm 

dùng để lý giải cách thức chủ thể xác lập định hướng và tổ chức hành động nhằm 

tác động đến sự vận động của các lĩnh vực cụ thể trong đời sống xã hội. Theo cách 

tiếp cận này, chính sách không nên được hiểu như một quyết định đơn lẻ hay một 

văn bản riêng lẻ, mà như một định hướng hành động có tính ổn định tương đối, 

được duy trì trong một giai đoạn nhất định và gắn với những mục tiêu mà chủ thể 

theo đuổi. 

 Dưới góc độ lý luận, các nhà nghiên cứu tại Indira Gandhi National Open 

University nhấn mạnh rằng: “vì chính sách là sự chỉ dẫn cho hành động, nên việc 

chính sách công có một đích đến, một mục tiêu hoặc một mục đích là điều thiết 

yếu. Đặc biệt, các siêu chính sách đều mang tính mục đích và định hướng mục 

tiêu rõ rệt” [166, tr.18]. Cách tiếp cận này khẳng định rằng chính sách không phải 

là tập hợp các phản ứng tình huống hay những quyết định rời rạc, mà là một 

khuôn khổ định hướng hành động có chủ ý. Trong khuôn khổ đó, mục tiêu giữ vai 

trò hạt nhân, chi phối việc lựa chọn công cụ chính sách cũng như tổ chức thực 

hiện trong thực tiễn. 
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 Từ góc độ khác, Thomas R. Dye cho rằng chính sách cần được nhận diện 

thông qua toàn bộ các lựa chọn của chủ thể, bao gồm cả việc hành động và không 

hành động, bởi chính những lựa chọn này đều tạo ra các hệ quả cụ thể trong đời 

sống xã hội [126]. Cách tiếp cận này làm rõ rằng chính sách không chỉ thể hiện ở 

những gì được ban hành hay triển khai, mà còn ở những lĩnh vực mà chủ thể có khả 

năng can thiệp nhưng chủ động lựa chọn không can thiệp, qua đó định hình trật tự 

và kết quả phát triển trong thực tiễn. Mặt khác, Harold D. Lasswell nhấn mạnh rằng 

chính sách gắn liền với việc xác lập mục tiêu và trật tự ưu tiên thông qua sự phân bổ 

có chủ ý các giá trị trong xã hội [49]. Quan niệm này cho thấy chính sách không 

thuần túy là phương tiện kỹ thuật nhằm xử lý vấn đề, mà phản ánh hệ giá trị và định 

hướng phát triển mà chủ thể lựa chọn trong quá trình tổ chức và điều hành. 

 Những tiếp cận nêu trên góp phần làm rõ các đặc trưng cơ bản của chính 

sách như tính định hướng, tính mục đích và mối liên hệ giữa chính sách với các hệ 

quả thực tiễn. Tuy nhiên, các quan niệm này chủ yếu tiếp cận chính sách như một 

dạng lựa chọn hoặc định hướng hành động, mà chưa làm nổi bật đầy đủ chính sách 

như một phương thức để chủ thể chính trị tổ chức và thực thi quyền lực trong đời 

sống chính trị - xã hội. 

 Từ đó, tác giả luận án cho rằng, xét từ góc độ Chính trị học, chính sách là 

một hệ thống định hướng mang tính quyền lực do chủ thể chính trị xác lập, bao gồm 

mục tiêu, nguyên tắc và cách thức tổ chức hành động, được duy trì trong một giai 

đoạn nhất định nhằm định hình và điều phối các quyết định, hoạt động trong một 

lĩnh vực xác định, qua đó chuyển hóa ý chí chính trị thành những tác động có định 

hướng đối với các quá trình và kết quả phát triển. 

 Cách hiểu này nhấn mạnh rằng chính sách, trước hết, là phương thức để chủ 

thể chính trị tổ chức và thực hiện quyền lực trong xã hội. Thông qua chính sách, chủ 

thể chính trị xác lập các mục tiêu ưu tiên, định hướng các lựa chọn hành động và tổ 

chức các hoạt động nhằm tác động đến hành vi của các chủ thể liên quan, qua đó 

làm rõ sự vận động của các quá trình xã hội theo những định hướng đã xác định. Do 

đó, việc phân tích chính sách không chỉ dừng lại ở nội dung văn bản hay hình thức 

thể hiện, mà cần tập trung làm rõ khả năng tổ chức hành động và tạo ra các tác động 

trong đời sống chính trị và xã hội. 



 51 

 Đặt trong phạm vi nghiên cứu của luận án, cách tiếp cận này tạo cơ sở lý 

luận để xem xét chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công như một công 

cụ quan trọng để Nhà nước tổ chức và sử dụng quyền lực trong việc phát hiện, thu 

hút, sử dụng và phát huy đội ngũ nhân tài phục vụ mục tiêu phát triển. Trên cơ sở 

đó, nghiên cứu chính sách trọng dụng nhân tài không chỉ nhằm mô tả các quy định 

hay cơ chế cụ thể, mà tập trung làm rõ cách thức Nhà nước xác lập mục tiêu, lựa 

chọn nguyên tắc và tổ chức các hành động nhằm định hướng hành vi của cá nhân và 

tổ chức, qua đó nâng cao hiệu quả hoạt động của khu vực công trong bối cảnh phát 

triển mới. 

2.2.1.4. Khái niệm chính sách công 

Chính sách công là phạm trù trung tâm của khoa học chính trị, phản ánh cách 

Nhà nước sử dụng quyền lực công để lựa chọn và tổ chức hành động nhằm giải 

quyết những vấn đề chung, bảo đảm lợi ích xã hội và định hướng phát triển quốc 

gia. Nhiều học giả quốc tế đã xác định rõ các đặc trưng cơ bản của chính sách công, 

trong đó nổi bật là tính chủ đích, tính chuỗi hành động và chủ thể có thẩm quyền. 

Theo Thomas R. Dye, “chính sách công là tất cả những gì chính phủ lựa chọn làm 

hoặc không làm” [126, tr.1]. Quan niệm này nhấn mạnh vai trò chủ thể của Nhà 

nước, coi chính sách công là sản phẩm trực tiếp của các quyết định chính trị và là 

thước đo trách nhiệm công quyền. James E. Anderson tiếp cận từ khía cạnh hành 

động có mục tiêu, cho rằng “chính sách công là chuỗi hành động có mục tiêu của 

một hoặc nhiều chủ thể nhằm giải quyết một vấn đề được xã hội quan tâm” [127, 

tr.2]. Định nghĩa này khẳng định rằng chính sách công không phải là một quyết 

định đơn lẻ, mà là quá trình liên tục được tổ chức và điều phối có chủ đích để đạt 

được những mục tiêu xã hội đã định. 

Ở Việt Nam, khái niệm chính sách công được cụ thể hóa gắn với thực tiễn 

quản lý nhà nước và điều kiện phát triển của quốc gia khi cho rằng chính sách công 

là tập hợp các quyết định và biện pháp có liên hệ với nhau, do cơ quan nhà nước có 

thẩm quyền ban hành và tổ chức thực hiện, nhằm đạt tới mục tiêu phát triển nhất 

định trong điều kiện cụ thể của quốc gia. Cách hiểu này nhấn mạnh bản chất thể chế 

và tính liên kết của chính sách, coi đó là một quá trình quản trị tổng hợp, liên kết 

chặt chẽ giữa mục tiêu, công cụ và cơ chế tổ chức thực hiện. Trên nền tảng ấy, 
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nhiều nhà nghiên cứu khẳng định: “Chính sách công là quyết định của chủ thể được 

cộng đồng trao quyền lực công và trách nhiệm quản lý công về vấn đề làm hay 

không làm một việc gì đó vì lợi ích chung của cộng đồng” [23, tr.35-36] điều này 

phân biệt hai phạm vi tiếp cận, phản ánh sự phát triển trong tư duy lý luận về chính 

sách công ở Việt Nam: theo nghĩa hẹp, chính sách công là quyết định của Nhà nước 

về việc làm hay không làm một việc gì đó vì lợi ích chung của cộng đồng; theo 

nghĩa rộng, chính sách công là quyết định của chủ thể được cộng đồng trao quyền 

lực công và trách nhiệm quản lý công về việc làm hay không làm một việc gì đó vì 

lợi ích chung của cộng đồng. 

Từ các quan niệm trên có thể nhận thấy, chính sách công là quá trình hành 

động có mục tiêu được định hướng và điều tiết bởi Nhà nước, phản ánh năng lực 

hoạch định và tổ chức quyền lực công nhằm đạt tới lợi ích chung. Bản chất của 

chính sách công thể hiện ở bốn điểm: là sự lựa chọn có chủ đích của Nhà nước; là 

quá trình liên hoàn từ hoạch định đến thực thi và phản hồi; là công cụ thể hiện ý chí, 

quyền lực và trách nhiệm của Nhà nước đối với xã hội; và là cơ chế bảo đảm công 

bằng, minh bạch và lợi ích công trong quản trị quốc gia. Từ đó, tác giả luận án cho 

rằng: Chính sách công là chuỗi quyết định và hành động có mục tiêu do Nhà nước 

hoặc cơ quan được ủy quyền ban hành và tổ chức thực hiện, nhằm giải quyết những 

vấn đề chung của xã hội trên cơ sở công bằng, minh bạch và trách nhiệm giải trình. 

Khái niệm này không chỉ phản ánh bản chất của quyền lực công trong quản trị quốc 

gia mà còn là nền tảng lý luận trực tiếp để phân tích chính sách trọng dụng nhân tài 

trong các phần tiếp theo của luận án. 

2.2.1.5. Khái niệm chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công 

Khác với khu vực tư nhân, nơi nhân tài chủ yếu được đánh giá thông qua hiệu 

quả kinh tế và năng suất lao động, trong khu vực công, nhân tài được nhận diện và 

đánh giá gắn với khả năng góp phần nâng cao hiệu lực thực thi quyền lực nhà nước, 

bảo đảm ổn định chính trị và thúc đẩy tiến bộ xã hội. Do đó, chính sách trọng dụng 

nhân tài trong khu vực công không chỉ giới hạn ở hoạt động tuyển dụng hay đãi 

ngộ, mà gắn liền với cách thức Nhà nước tổ chức, sử dụng và duy trì đội ngũ nhân 

sự có năng lực cao đáp ứng các yêu cầu vận hành của bộ máy công quyền trong bối 

cảnh chính trị - xã hội cụ thể. 
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Từ góc độ lý luận quản trị công, Christopher Hood với công trình A Public 

Management for All Seasons? đã đặt nền tảng cho các nguyên tắc quản trị công 

hiện đại, đặc biệt nhấn mạnh định hướng mục tiêu, đo lường kết quả và tăng cường 

trách nhiệm giải trình khi “xác định rõ các mục tiêu, chỉ tiêu và các chỉ báo đo 

lường mức độ thành công, ưu tiên được thể hiện dưới dạng các chỉ số định lượng” 

đồng thời tăng cường kiểm soát đầu ra thay cho việc tuân thủ các quy trình mang 

tính thủ tục” [134, tr.4]. Cách tiếp cận này cho thấy các chính sách về nhân sự trong 

khu vực công, trong đó có chính sách trọng dụng nhân tài, không thể tách rời khuôn 

khổ thể chế bảo đảm minh bạch, kiểm soát quyền lực và định hướng kết quả, qua đó 

tạo tiền đề cho việc sử dụng nhân tài một cách nhất quán và công bằng trong bộ 

máy nhà nước. 

Trên cơ sở tiếp cận chính trị và thể chế, các nghiên cứu so sánh quốc tế của 

Poocharoen và Lee cho thấy trọng dụng nhân tài trong khu vực công cần được đặt 

trong mối quan hệ trực tiếp với tổ chức và vận hành quyền lực nhà nước. Từ cách 

tiếp cận này, chính sách trọng dụng nhân tài không được hiểu như một biện pháp 

kỹ thuật đơn lẻ, mà là tập hợp các định hướng, nguyên tắc và công cụ thể chế do 

Nhà nước thiết lập nhằm bảo đảm việc tuyển chọn, sử dụng và phát triển đội ngũ 

công chức có năng lực cao trong một trật tự quản trị minh bạch, dựa trên kết quả 

và trách nhiệm giải trình. Điểm cốt lõi của chính sách này nằm ở mức độ thể chế 

hóa các tiêu chí năng lực, cơ chế đánh giá và quy tắc trách nhiệm, qua đó định 

hình cách thức Nhà nước nhận diện, sử dụng và duy trì nhân tài trong bộ máy 

công quyền [148]. 

Trong bối cảnh Việt Nam, các nghiên cứu và tiếp cận chính sách trong nước 

nhìn nhận chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công như một hệ thống các 

biện pháp quản lý nhà nước được thiết kế và thực thi thông qua các tiêu chí, quy 

trình tuyển chọn, đánh giá, bố trí sử dụng và đãi ngộ minh bạch, khách quan, đặt 

trong khuôn khổ pháp lý thống nhất. Cách tiếp cận này nhấn mạnh yêu cầu thể chế 

hóa đầy đủ và rõ ràng các quy định về trọng dụng nhân tài nhằm hạn chế các biểu 

hiện tùy tiện trong quản lý nhân sự công, đồng thời tạo lập môi trường công vụ 

công bằng, ổn định và có khả năng khuyến khích nhân tài phát huy năng lực, qua đó 

củng cố niềm tin xã hội vào chất lượng và hiệu quả của quản trị nhà nước [46]. 



 54 

Từ những phân tích lý luận trên tác giả luận án quan niệm rằng, chính sách 

trọng dụng nhân tài trong khu vực công là sự thể chế hóa ý chí chính trị và năng 

lực quản trị của Nhà nước nhằm bảo đảm điều kiện để nhân tài được phát hiện, 

trọng dụng và phát huy giá trị phục vụ lợi ích công, thực hiện trong khuôn khổ pháp 

luật và các giá trị công bằng, minh bạch, trách nhiệm, qua đó tăng cường hiệu lực 

của bộ máy và thúc đẩy phát triển. Khái niệm trên đã phản ánh bản chất và các 

thành tố cơ bản cấu thành chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công, đặc 

biệt nhấn mạnh yêu cầu về tính minh bạch, hiệu quả và trách nhiệm giải trình. Đồng 

thời, cũng thể hiện rõ mục tiêu chiến lược của chính sách là tối ưu hóa nguồn nhân 

lực chất lượng cao nhằm đáp ứng những đòi hỏi cấp thiết từ thực tiễn quản trị nhà 

nước, nhất là trong bối cảnh hội nhập quốc tế và chuyển đổi số đang đặt ra những 

yêu cầu ngày càng cao đối với năng lực và phẩm chất đội ngũ nhân sự công vụ. 

2.2.2. Vai trò của chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công 

Thứ nhất, chính sách trọng dụng nhân tài là yếu tố nền tảng bảo đảm chất 

lượng quản trị công. Thực tế cho thấy những quốc gia đạt được cải cách quản trị 

công thành công đều coi chính sách nhân tài là trọng tâm chiến lược, được xây dựng 

dựa trên sự cam kết chính trị mạnh mẽ và thể chế hóa minh bạch. Qua đó, các quốc 

gia này đảm bảo tuyển dụng, phát triển và giữ chân nhân tài dựa trên tiêu chí năng 

lực chuyên môn, đạo đức công vụ và năng lực lãnh đạo, góp phần củng cố niềm tin 

công chúng và thúc đẩy tiến trình phát triển bền vững. 

Thứ hai, chính sách trọng dụng nhân tài là giải pháp then chốt nhằm đối phó 

với hiện tượng “chảy máu chất xám”, giúp giữ chân và phát huy tối đa năng lực của 

nguồn nhân lực ưu tú. Xây dựng một hệ sinh thái chính sách hấp dẫn, minh bạch, 

cạnh tranh cao sẽ tạo động lực mạnh mẽ để các cá nhân tài năng lựa chọn gắn bó 

lâu dài với khu vực công thay vì chuyển sang khu vực tư nhân hay ra nước ngoài. 

Chính sách này cũng thúc đẩy hợp tác hiệu quả giữa khu vực công và khu vực tư, 

tận dụng nguồn lực trí tuệ từ cả hai phía, từ đó nâng cao năng lực cạnh tranh quốc tế 

và hiệu quả quản trị nhà nước. 

Thứ ba, chính sách trọng dụng nhân tài giữ vai trò then chốt trong việc thúc 

đẩy đổi mới sáng tạo và cải cách thể chế toàn diện. Trong bối cảnh cạnh tranh toàn 
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cầu, việc thể chế hóa chính sách nhân tài không chỉ là vấn đề tuyển dụng nhân sự 

chất lượng cao, mà còn là chiến lược đột phá, nâng cao năng lực tự đổi mới và thích 

ứng. Các quốc gia như Singapore, Nhật Bản và Trung Quốc đã triển khai những 

chương trình đào tạo chiến lược, thúc đẩy sáng tạo, giảm quan liêu và nâng cao hiệu 

quả cung cấp dịch vụ công, hình thành một hệ sinh thái quản trị công năng động và 

bền vững. 

Thứ tư, chính sách trọng dụng nhân tài góp phần xây dựng và duy trì văn hóa 

công vụ chuyên nghiệp, minh bạch, tận tụy và có trách nhiệm. Trọng dụng nhân tài 

là yếu tố nền tảng, thúc đẩy việc hình thành văn hóa công vụ dựa trên các giá trị kỷ 

cương, minh bạch và trách nhiệm. Điều này chỉ ra rằng những quốc gia thành công 

trong xây dựng văn hóa công vụ như Nhật Bản và Singapore đã thể chế hóa sâu 

rộng các giá trị này thông qua hệ thống chính sách nhân tài, góp phần hình thành 

môi trường làm việc tích cực, khuyến khích phát huy tối đa năng lực, củng cố niềm 

tin của công chúng đối với hệ thống hành chính nhà nước. 

Thứ năm, chính sách trọng dụng nhân tài đóng vai trò chiến lược trong hiện 

thực hóa các mục tiêu phát triển quốc gia. Thực tế cho thấy, chính sách nhân tài rõ 

ràng, minh bạch và nhất quán của Singapore tạo ra đội ngũ lãnh đạo chiến lược, có 

khả năng hoạch định và triển khai hiệu quả các mục tiêu phát triển bền vững. Cụ 

thể, chính sách này bảo đảm quá trình lãnh đạo liên tục, đồng bộ, thúc đẩy các chiến 

lược phát triển dài hạn như đổi mới công nghệ, nâng cao năng lực cạnh tranh quốc 

tế, đảm bảo ổn định kinh tế xã hội, từ đó duy trì sự phát triển ổn định và hiệu quả 

lâu dài của hệ thống quản trị quốc gia. 

Thứ sáu, chính sách trọng dụng nhân tài đóng vai trò quan trọng trong việc 

nâng cao năng lực điều phối, tối ưu hóa nguồn lực công và thúc đẩy chuyển đổi số 

trong quản trị nhà nước. Trọng dụng nhân tài một cách hiệu quả giúp nâng cao đáng 

kể năng lực điều hành và sử dụng hiệu quả các nguồn lực công, đồng thời đẩy mạnh 

ứng dụng công nghệ số vào quản trị công, cải thiện chất lượng dịch vụ công và tối 

ưu hóa hiệu quả hoạt động của bộ máy nhà nước. Chính sách này trở thành nền tảng 

chiến lược quan trọng để các quốc gia thích ứng nhanh, ứng phó linh hoạt trước 

những biến động toàn cầu và hiện thực hóa các mục tiêu. 
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2.3. MỘT SỐ CÁCH TIẾP CẬN VÀ NỘI DUNG CHÍNH SÁCH TRỌNG 

DỤNG NHÂN TÀI TRONG KHU VỰC CÔNG 

2.3.1. Một số cách tiếp cận về chính sách trọng dụng nhân tài 

2.3.1.1. Cách tiếp cận của lý thuyết chính sách công 

Lý thuyết chính sách công là một khung phân tích nền tảng giúp lý giải toàn 

diện quá trình hình thành, thực hiện và điều chỉnh các chính sách trọng dụng nhân 

tài trong khu vực công. Trái với cách hiểu coi chính sách chỉ là tập hợp các quy 

định đơn thuần, cách tiếp cận này nhấn mạnh rằng chính sách công là sản phẩm của 

những lựa chọn có tính chính trị - xã hội, phản ánh hệ giá trị, sự tương tác lợi ích và 

mức độ cam kết thể chế của nhà nước trong việc theo đuổi lợi ích công. 

Ngay từ giữa thế kỷ XX, Harold D. Lasswell đã định hình tư duy hiện đại về 

chính sách công khi xác lập quan điểm coi chính sách là một tiến trình có định 

hướng giá trị, phải được phân tích trên cả phương diện mục tiêu và công cụ thực 

hiện. Ông cũng đề xuất mô hình “chu trình chính sách”, nhấn mạnh tính liên tục của 

quá trình hoạch định chính sách [138]. Từ đó, chính sách trọng dụng nhân tài không 

thể được thiết kế đơn lẻ, mà cần được đặt trong chiến lược tổng thể về phát triển 

quốc gia, gắn với các lựa chọn giá trị mang tính lâu dài. Tiếp nối tư tưởng của 

Lasswell, Thomas R. Dye cho rằng chính sách công là bất cứ điều gì mà chính phủ 

lựa chọn làm hoặc không làm, qua đó khẳng định tính chủ động và tính lựa chọn 

trong hành vi công quyền [125]. Điều này đặc biệt hữu ích trong phân tích chính 

sách nhân tài, vốn là lĩnh vực chịu ảnh hưởng sâu sắc từ động cơ chính trị, cấu trúc 

thể chế và mức độ ưu tiên chiến lược của chính phủ. Việc xây dựng chính sách nhân 

tài không chỉ đòi hỏi cam kết chính trị rõ ràng mà còn yêu cầu thiết kế thể chế minh 

bạch, có khả năng bảo đảm công bằng, trách nhiệm giải trình và tính hiệu quả. 

Bên cạnh các cách tiếp cận cổ điển, những phát triển hiện đại của lý thuyết 

chính sách công như mô hình “liên minh vận động chính sách” tiếp tục mở rộng khả 

năng giải thích đối với các quá trình chính sách phức tạp. Theo quan điểm này, 

chính sách không phải là sản phẩm của một tác nhân đơn lẻ mà là kết quả của sự 

cạnh tranh, thỏa hiệp và ổn định tương đối giữa các liên minh chính sách có chung 

niềm tin cốt lõi trong môi trường thể chế [152]. Mô hình này đặc biệt phù hợp để 

phân tích sự ổn định hoặc thay đổi trong các chính sách nhân tài tại các quốc gia. 
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Đồng thời, xu thế quản trị hiện đại đang ngày càng đề cao tiếp cận “dựa trên 

thực tiễn”. Theo đó, chính sách cần được thiết kế, thực hiện và điều chỉnh dựa trên 

các bằng chứng khoa học, dữ liệu cụ thể và đánh giá tác động khách quan. Việc sử 

dụng kết quả nghiên cứu trong hoạch định chính sách góp phần nâng cao tính chính 

danh và năng lực phản hồi của nhà nước. Trong lĩnh vực nhân tài công, nơi các 

quyết định tuyển dụng, sử dụng hay đãi ngộ thường khó đo lường tức thời, thì việc 

đánh giá chính sách định kỳ và điều chỉnh theo thực tế là yêu cầu không thể thiếu 

nhằm bảo đảm tính hiệu lực và hiệu quả. 

2.3.1.2. Cách tiếp cận của lý thuyết thể chế 

Lý thuyết thể chế được vận dụng rộng rãi trong nghiên cứu chính sách công 

nhằm phân tích cách thức mà các thiết chế bao gồm cả quy tắc chính thức và phi 

chính thức định hình hành vi tổ chức, ổn định kỳ vọng và quyết định hiệu quả thực 

hiện chính sách. Thiết chế ở đây không chỉ bao gồm các quy định pháp lý và cơ cấu 

tổ chức mà còn bao gồm văn hóa, tập quán, niềm tin và chuẩn mực xã hội tồn tại 

trong hệ thống các thiết chế chính trị và hành chính công. 

Theo Mahmud, lý thuyết thể chế phát triển theo ba hướng chính: (1) thể chế 

duy lý, nhấn mạnh hành vi có tính toán trong khuôn khổ luật lệ; (2) thể chế hành vi, 

đề cao vai trò của niềm tin, chuẩn mực và nghĩa vụ tổ chức; và (3) thể chế tổ chức, 

tập trung vào năng lực thực thi và cấu trúc vận hành trong hệ thống hành chính nhà 

nước [141]. Ba hướng tiếp cận này tuy khác biệt nhưng đều thống nhất ở nhận định 

cốt lõi: chính sách chỉ có hiệu lực khi được thể chế hóa trong một môi trường có 

quy tắc ổn định, có năng lực điều hành và cơ chế chịu trách nhiệm rõ ràng. 

Trong chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công, lý thuyết thể chế cung 

cấp khung lý luận phù hợp để lý giải vì sao cùng một nội dung chính sách nhưng có 

thể mang lại kết quả khác biệt trong các bối cảnh thể chế khác nhau. Như Mahmud 

phân tích, các yếu tố như tuyển dụng công khai, bổ nhiệm dựa trên năng lực hay 

quy hoạch cán bộ dài hạn sẽ không có giá trị thực tế nếu không được ràng buộc 

bằng các thiết chế cụ thể, ổn định và có khả năng chống lại các can thiệp hành chính 

tùy tiện. Christopher Hood cũng khẳng định rằng hệ thống quản trị công hiệu quả 

phải được thiết kế dựa trên ba trụ cột thể chế: đánh giá khách quan, tuyển dụng theo 

thành tích và thăng tiến dựa trên hiệu quả thực tế [134]. 
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Từ nền tảng đó, luận án xác định bốn yếu tố thể chế có vai trò then chốt trong 

việc đảm bảo hiệu quả chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công, bao 

gồm: (1) thiết chế tuyển dụng phản ánh mức độ minh bạch, công khai và cạnh tranh 

trong quy trình lựa chọn nhân tài; (2) thiết chế đánh giá thăng tiến thể hiện sự ổn 

định, hiệu lực và công bằng trong cơ chế đánh giá và bổ nhiệm; (3) thiết chế đào 

tạo, phát triển phản ánh khả năng quy hoạch, bồi dưỡng và phát huy nhân tài một 

cách bài bản; và (4) thể chế phi chính thức bao gồm văn hóa công vụ, chuẩn mực tổ 

chức và thói quen hành chính ảnh hưởng đến việc vận hành thực tế của chính sách. 

Khung phân tích với bốn yếu tố trên sẽ được luận án sử dụng để phân tích 

chính sách trọng dụng nhân tài tại Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore, đồng thời 

là cơ sở đề xuất những gợi mở phù hợp với điều kiện Việt Nam trong chương bốn. 

Dù lý thuyết thể chế chưa có khả năng dự báo mạnh, nhưng với đặc điểm của chính 

sách nhân tài khu vực công, vốn chịu tác động sâu sắc từ hệ thống bổ nhiệm, cơ cấu 

quyền lực và chuẩn mực tổ chức do đó, cách tiếp cận này phù hợp và cần thiết trong 

khuôn khổ nghiên cứu. 

2.3.1.3. Cách tiếp cận của lý thuyết lựa chọn hợp lý 

Lựa chọn hợp lý là một tiếp cận lý thuyết cho rằng các cá nhân và tổ chức 

hành động dựa trên tính toán chi phí lợi ích nhằm tối đa hóa lợi ích cá nhân trong 

phạm vi các ràng buộc thể chế. Thể chế ở đây được hiểu là hệ thống các quy tắc 

chính thức quy định khuôn khổ hành vi hợp lệ, thiết lập cơ chế lựa chọn và giới hạn 

hành động của các chủ thể chính sách [147]. 

Trong lĩnh vực chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công, lý thuyết này 

cho thấy hành vi của cả người hoạch định, tổ chức thực thi lẫn người được trọng 

dụng đều mang tính chiến lược và phản ứng trước cấu trúc động lực mà thể chế tạo 

ra. Nếu hệ thống tuyển dụng không đủ cạnh tranh, bổ nhiệm thiên về hình thức, 

đánh giá thiếu gắn kết với năng lực, hoặc đãi ngộ không tương xứng với đóng góp, 

thì việc người tài lựa chọn rút lui, ẩn mình, hoặc rời khu vực công để tìm kiếm môi 

trường có lợi hơn là kết quả tất yếu của một hệ thống khuyến khích không phù hợp. 

Theo Peters và Pierre, thể chế không chỉ ràng buộc mà còn kiến tạo hành vi lý 

tính, bằng cách thiết kế các cơ chế động lực nhằm điều chỉnh lựa chọn của các tác 

nhân trong hệ thống chính sách [147]. Trong mô hình đó, Nhà nước (người ủy 
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quyền) kỳ vọng các cơ quan tổ chức thực hiện đúng tiêu chí lựa chọn, bố trí, đánh 

giá và phát triển người tài. Tuy nhiên, khi thông tin bất đối xứng, trách nhiệm mờ 

nhạt và động cơ không được điều chỉnh đúng, các hành vi như tuyển dụng theo cơ 

cấu, bổ nhiệm mang tính “an toàn”, hoặc giữ người cũ thay vì tìm người giỏi sẽ 

được ưa chuộng như một lựa chọn tối ưu mang tính phòng thủ. 

Cách tiếp cận lựa chọn hợp lý cho phép phân tích chính sách trọng dụng nhân 

tài như một quá trình, trong đó thể chế không chỉ là rào cản mà còn là công cụ điều 

chỉnh lựa chọn hành vi. Trong khuôn khổ luận án, lý thuyết này sẽ được vận dụng 

để lý giải nguyên nhân thất bại của một số chính sách nhân tài từ đó gợi mở các giải 

pháp thể chế có khả năng khuyến khích hành vi tích cực, sàng lọc đúng người, giữ 

chân người giỏi và bảo đảm hiệu lực lâu dài của chính sách trọng dụng nhân tài 

trong khu vực công. 

2.3.1.4. Cách tiếp cận so sánh trong khoa học chính trị 

Cách tiếp cận so sánh là phương pháp phân tích chính sách công thông qua 

việc đối chiếu các thiết chế, mô hình tổ chức và kết quả thực thi chính sách giữa các 

quốc gia hoặc hệ thống khác nhau. Trong khoa học chính trị hiện đại, đây không chỉ 

là một phương pháp nghiên cứu, mà còn là một cách tiếp cận lý luận giúp nhận diện 

tính đặc thù và khả năng học hỏi giữa các hệ thống thể chế [153]. 

Theo Fritz W. Scharpf, tiếp cận so sánh không đơn thuần nhằm tìm kiếm các 

mô hình “tốt nhất”, mà là để phân tích sự tương tác giữa chính sách và bối cảnh thể 

chế trong từng trường hợp cụ thể. Chính vì vậy, cùng một chính sách có thể tạo ra 

kết quả khác nhau khi được vận hành trong các môi trường thể chế khác nhau. Tư 

duy này đặc biệt quan trọng trong nghiên cứu chính sách trọng dụng nhân tài, một 

lĩnh vực phụ thuộc sâu sắc vào hệ thống tuyển dụng, đánh giá, bổ nhiệm và văn hóa 

công vụ của từng quốc gia [153]. 

Masahiko Aoki, trong công trình phân tích thể chế so sánh, nhấn mạnh rằng 

các thiết chế không tồn tại riêng lẻ mà hoạt động trong mối quan hệ tương hỗ với 

nhau theo một trạng thái quân bình nội tại. Điều này có nghĩa là các cấu trúc thể chế 

như cơ chế bổ nhiệm, hệ thống đánh giá, chính sách đãi ngộ và cách thức tổ chức 

quyền lực công không thể được tách rời hay sao chép một cách máy móc từ quốc 

gia này sang quốc gia khác [101]. Việc so sánh chính sách trọng dụng nhân tài vì 
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vậy đòi hỏi không chỉ sự mô tả chính sách, mà phải phân tích chính sách đó trong 

chỉnh thể thể chế đang vận hành của Nhà nước. 

2.3.2. Những nội dung cơ bản của chính sách trọng dụng nhân tài 

2.3.2.1. Thu hút, tuyển chọn nhân tài 

Từ góc độ chính trị học, thu hút và tuyển chọn nhân tài trong khu vực công 

không chỉ nhằm mục tiêu tuyển dụng nhân lực đáp ứng yêu cầu chuyên môn, mà 

còn gắn liền với việc củng cố năng lực lãnh đạo, duy trì tính chính danh, hiệu lực và 

hiệu quả của nhà nước. Thunnissen và Buttiens trong nghiên cứu so sánh về chính 

sách quản trị nhân tài tại các tổ chức công ở Hà Lan và Bỉ đã chỉ rõ chính sách 

tuyển chọn nhân tài không thể tách rời khỏi bối cảnh chính trị, thể chế, đặc biệt là 

các yếu tố về văn hóa quản trị công, truyền thống chính trị, và cơ chế phân bổ 

quyền lực nội bộ. Vì vậy, các chính sách tuyển dụng và thu hút nhân tài hiệu quả 

luôn phải được xây dựng trên cơ sở sự hiểu biết thấu đáo về các đặc trưng chính trị 

và thể chế của từng quốc gia, tránh việc sao chép nguyên mẫu chính sách từ bên 

ngoài [164]. 

Trong khu vực công, các tiêu chí tuyển chọn nhân tài cần thể hiện rõ định 

hướng chính trị, chiến lược của quốc gia, với trọng tâm hướng tới lựa chọn được 

những cá nhân không chỉ xuất sắc về năng lực chuyên môn mà còn có phẩm chất 

đạo đức công vụ nổi bật, khả năng hoạch định và thực thi các chính sách lớn, khả 

năng xử lý hiệu quả các vấn đề chính trị - xã hội phức tạp. Những tiêu chí này phải 

được thể chế hóa cụ thể, minh bạch và nhất quán trong các quy định pháp lý và 

hành chính, nhằm xây dựng niềm tin và tính chính danh của hệ thống nhân sự công, 

tạo dựng sự ủng hộ xã hội cần thiết để triển khai chính sách một cách hiệu quả. 

Việc thu hút nhân tài, xét từ khía cạnh chính trị học, đòi hỏi phải chú trọng vào 

xây dựng “thương hiệu tuyển dụng” hấp dẫn và uy tín cho khu vực công. Điều này 

gắn chặt với việc tạo ra những cơ chế chính trị và thể chế rõ ràng trong đánh giá, bổ 

nhiệm và đãi ngộ, qua đó đáp ứng được kỳ vọng về sự công bằng, minh bạch và 

triển vọng phát triển nghề nghiệp của những ứng viên xuất sắc. Chính sách thu hút 

cần đặc biệt quan tâm đến các động lực và kỳ vọng chính trị, nghề nghiệp, lợi ích 

của những người tài trong bối cảnh cạnh tranh ngày càng gay gắt giữa khu vực 

công, tư nhân và quốc tế. 
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Cuối cùng, chính sách thu hút và tuyển chọn nhân tài cần được nhìn nhận và 

triển khai như một bộ phận hữu cơ trong chiến lược chính trị tổng thể về quản trị 

nhân lực công, với sự gắn kết chặt chẽ với các chính sách đào tạo, sử dụng, đánh giá 

hiệu quả, đãi ngộ và giữ chân nhân tài. 

2.3.2.2. Đào tạo, phát triển nhân tài 

Từ góc độ lý thuyết chính sách công, đào tạo và phát triển nhân tài trong khu 

vực công phải được nhìn nhận như một quá trình chiến lược và thể chế hóa một 

cách chặt chẽ. Khác biệt căn bản với đào tạo cán bộ, công chức thông thường, đào 

tạo nhân tài trong khu vực công tập trung vào phát triển các cá nhân có tiềm năng 

lãnh đạo cao, có khả năng hoạch định và triển khai các chính sách chiến lược, tạo 

nên sự đột phá và đổi mới trong quản trị quốc gia. 

Các chương trình đào tạo không thể triển khai một cách rời rạc, tình thế, mà 

phải được xây dựng dựa trên các quy định pháp lý rõ ràng, minh bạch nhằm đảm 

bảo tính liên tục, công bằng, khách quan và trách nhiệm giải trình. Điều này khẳng 

định rằng hiệu quả của các chính sách đào tạo và phát triển nhân tài phụ thuộc vào 

việc có thể chế hóa vững chắc và tương thích với đặc trưng quản trị công của mỗi 

quốc gia, từ đó đảm bảo sự ủng hộ chính trị và xã hội cần thiết trong triển khai thực 

tiễn. 

Việc đào tạo và phát triển nhân tài khu vực công cần được xây dựng trên 

khung năng lực rõ ràng, không chỉ bao gồm kiến thức chuyên môn, kỹ năng lãnh 

đạo, năng lực hoạch định và thực thi chính sách, mà còn đặc biệt nhấn mạnh các 

phẩm chất đạo đức công vụ, ý thức trách nhiệm xã hội và cam kết phục vụ lợi ích 

công. Chẳng hạn, các chương trình đào tạo nhân tài công ở Singapore được thiết kế 

rất rõ nét nhằm xây dựng và phát triển các nhà lãnh đạo tương lai có tầm nhìn chiến 

lược, năng lực quản lý đa ngành, và ý thức trách nhiệm xã hội mạnh mẽ trong các 

chính sách quản trị nhà nước. 

Bên cạnh đó, lý thuyết lựa chọn hợp lý chỉ rõ rằng hiệu quả của các chương 

trình đào tạo nhân tài công phụ thuộc lớn vào việc đáp ứng động cơ và kỳ vọng thực 

tế của cá nhân người tham gia. Vì thế, các chương trình đào tạo cần được xây dựng 

trên cơ sở phân tích sâu sắc cơ hội thăng tiến, môi trường làm việc chuyên nghiệp, 

điều kiện tham gia hoạch định chính sách. Đây chính là điều kiện tiên quyết để nhân 
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tài công phát triển năng lực thực sự, đồng thời gắn bó lâu dài và cống hiến hiệu quả 

trong hệ thống. 

Cuối cùng, đào tạo và phát triển nhân tài phải được coi là một khâu không thể 

tách rời trong chiến lược tổng thể về quản trị nhân lực công, với sự kết nối chặt chẽ, 

nhất quán với các khâu tuyển dụng, sử dụng, bố trí, đánh giá hiệu quả, đãi ngộ và 

giữ chân nhân tài. Sự thiếu đồng bộ trong các khâu này có thể làm suy yếu nghiêm 

trọng hiệu quả của đào tạo và phát triển, dẫn tới thất thoát nguồn lực và mất tính bền 

vững của chính sách nhân tài. 

2.3.2.3. Sử dụng và bố trí nhân tài 

Chính sách sử dụng và bố trí nhân tài trong khu vực công tập trung vào việc 

phát huy tối đa các năng lực vượt trội và phẩm chất xuất sắc của các cá nhân, nhằm 

đảm bảo hiệu lực quản lý và sự ổn định chính trị. 

Từ góc độ lý luận chính trị học, hiệu quả sử dụng và bố trí nhân tài phụ thuộc 

không chỉ vào việc tuyển chọn đúng người, mà còn vào khả năng thể chế hóa và 

duy trì cơ chế quản trị minh bạch, công bằng và linh hoạt trong việc phân công 

nhiệm vụ và bố trí nhân lực. Báo cáo mới nhất của Tổ chức Hợp tác và Phát triển 

Kinh tế nhấn mạnh rằng các quốc gia thành công trong sử dụng và bố trí nhân tài 

thường thiết lập các cơ chế bổ nhiệm dựa trên năng lực thực tế và kết quả công việc 

rõ ràng, đồng thời thực hiện luân chuyển cán bộ một cách linh hoạt để thích ứng 

nhanh với các thách thức mới phát sinh trong bối cảnh mới. Việc bố trí nhân tài theo 

nguyên tắc năng lực và thành tích được xem là nền tảng quan trọng để tạo động lực 

cho các cán bộ tài năng phát huy tối đa tiềm năng và đảm bảo hiệu quả của hệ thống 

quản trị công [162]. 

Để bảo đảm tính hiệu quả của việc bố trí nhân tài, các chính sách trong khu 

vực công phải được thiết kế dựa trên sự thấu hiểu sâu sắc động lực, kỳ vọng và lợi 

ích cá nhân của người tài khi tham gia công vụ. Theo đó, các cơ chế thể chế cần tạo 

điều kiện thuận lợi để cá nhân tài năng có thể phát triển năng lực chuyên môn, lãnh 

đạo, hoạch định chiến lược, đồng thời nhận được các cơ hội thăng tiến rõ ràng dựa 

trên thành tích thực tế và cơ chế đãi ngộ tương xứng với năng lực và mức độ cống 

hiến của họ. 



 63 

Ngoài ra, việc bố trí và sử dụng nhân tài cần chú trọng đặc biệt vào xây dựng 

và phát triển đội ngũ lãnh đạo kế cận. Các nhà hoạch định chính sách cần chủ động 

nhận diện các cá nhân trẻ có tiềm năng lãnh đạo xuất sắc, bố trí họ vào các vị trí 

chiến lược và luân chuyển qua nhiều vị trí công tác khác nhau để thử thách và phát 

triển năng lực quản trị tổng thể. Kinh nghiệm từ các nền công vụ tiên tiến như 

Singapore cho thấy việc áp dụng linh hoạt các chính sách luân chuyển cán bộ dựa 

trên năng lực thực tế giúp nâng cao hiệu quả quản trị quốc gia và khả năng ứng phó 

nhanh với các biến đổi thể chế, kinh tế và xã hội. 

2.3.2.4. Đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài 

Đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài là nền tảng bảo đảm tính bền vững 

của chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công, phản ánh cam kết chính trị 

và năng lực thể chế của Nhà nước trong việc phát triển, sử dụng và duy trì đội ngũ 

nhân tài có khả năng đóng góp trực tiếp cho chiến lược phát triển quốc gia. Ở góc 

độ chính trị học và thể chế, chính sách đãi ngộ không chỉ là vấn đề lương thưởng 

hay phúc lợi, mà là công cụ quyền lực công giúp khẳng định giá trị con người, củng 

cố niềm tin và bảo đảm sự gắn bó lâu dài của đội ngũ tinh hoa với khu vực công. 

Thực tiễn quốc tế cho thấy, các quốc gia có nền hành chính phát triển như 

Singapore, Nhật Bản đều coi trọng thiết kế cơ chế đãi ngộ gắn với kết quả công 

việc, năng lực thực thi và trách nhiệm giải trình. Theo Poocharoen và Lee, cơ chế 

đãi ngộ minh bạch và linh hoạt, dựa trên hiệu quả thực tế, không chỉ là yếu tố thu 

hút nhân tài mà còn là điều kiện tiên quyết để họ được trọng dụng, phát huy và cống 

hiến bền vững cho khu vực công [139]. Ở Singapore, chính sách trả công công 

bằng, tương thích với khu vực tư, kết hợp hệ thống đánh giá minh bạch và cơ hội 

thăng tiến rõ ràng, đã hình thành động lực cạnh tranh lành mạnh và tạo hiệu quả cao 

trong hoạt động công vụ. 

Việc động lực và giữ chân nhân tài không thể tách rời xây dựng môi trường 

làm việc dân chủ, tôn trọng và khuyến khích sáng tạo. Như Cappelli đã chỉ ra trong 

Talent on Demand, khả năng giữ chân và phát huy nhân tài phụ thuộc vào việc thiết 

kế chính sách nhân sự, phản ánh nhu cầu phát triển riêng và khát vọng cống hiến 

của từng cá nhân [79]. Tạo ra các lộ trình nghề nghiệp rõ ràng, minh bạch, cùng cơ 

chế trao quyền và thừa nhận đóng góp, giúp nhân tài nhận thấy giá trị và triển vọng 
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phát triển của bản thân trong khu vực công. Bên cạnh đó, văn hóa tổ chức đóng vai 

trò quyết định trong việc duy trì và phát huy nhân tài. Một nền văn hóa hành chính 

lành mạnh, đề cao hợp tác, sáng tạo và liêm chính tạo ra không gian để nhân tài thể 

hiện năng lực, chia sẻ trách nhiệm và khẳng định vai trò của mình trong thành công 

chung của tổ chức. Khi nhân tài cảm nhận được ý nghĩa xã hội và giá trị cống hiến 

của công việc, họ sẽ coi sự phục vụ trong khu vực công không chỉ là nghề nghiệp 

mà còn là sứ mệnh phụng sự đất nước. 

Những điều kiện ấy tạo tiền đề hình thành một môi trường công vụ chuyên 

nghiệp, khơi dậy tinh thần cống hiến và gắn bó lâu dài của nhân tài, qua đó, nâng 

cao hiệu lực bộ máy và củng cố nền tảng phát triển bền vững cho mỗi quốc gia. 

2.4. NHỮNG NHÂN TỐ TÁC ĐỘNG TỚI CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG 

NHÂN TÀI 

2.4.1. Nhân tố khách quan 

Các nhân tố khách quan tác động tới chính sách trọng dụng nhân tài trong khu 

vực công là những yếu tố tồn tại ngoài ý chí trực tiếp của chủ thể hoạch định và 

thực thi chính sách, song lại giữ vai trò nền tảng trong việc hình thành không gian 

thể chế, khả năng huy động nguồn lực và giới hạn hành động của Nhà nước. Những 

nhân tố này không chỉ tạo ra môi trường thuận lợi hay bất lợi cho chính sách, mà 

còn chi phối sâu sắc cách thức lựa chọn mô hình, công cụ và mức độ can thiệp của 

Nhà nước đối với việc phát hiện, thu hút, sử dụng và phát triển nhân tài trong khu 

vực công. 

 Thứ nhất, bối cảnh thể chế và chính trị quốc gia là nhân tố khách quan 

mang tính nền tảng, có ảnh hưởng bao trùm tới toàn bộ chu trình chính sách trọng 

dụng nhân tài. Một hệ thống thể chế chính trị ổn định, có tính dự báo cao và đạt 

được mức độ đồng thuận xã hội lớn sẽ tạo điều kiện để Nhà nước theo đuổi các 

chính sách nhân tài mang tính dài hạn, nhất quán và có khả năng tích lũy hiệu quả 

theo thời gian. Trong những bối cảnh như vậy, chính sách trọng dụng nhân tài 

thường được thiết kế theo hướng chiến lược, gắn với mục tiêu xây dựng đội ngũ 

công vụ chuyên nghiệp, dựa trên năng lực và hiệu quả thực thi công vụ. Ngược lại, 

ở những quốc gia có môi trường chính trị và thể chế thiếu ổn định, thường xuyên 

biến động về định hướng phát triển hoặc chịu tác động mạnh của các xung đột lợi 
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ích, chính sách nhân tài dễ bị ngắn hạn hóa, mang tính đối phó, thiếu tính nhất quán 

và khó duy trì hiệu quả bền vững. 

 Không chỉ dừng lại ở mức độ ổn định, đặc điểm của thể chế chính trị còn 

trực tiếp định hình chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công. Mức độ tập 

trung hay phân tán quyền lực, quan hệ giữa chính trị và hành chính, cũng như mức 

độ chính trị hóa của nền công vụ đều ảnh hưởng tới cách thức lựa chọn và sử dụng 

nhân tài. Ở những thể chế coi trọng tính chuyên nghiệp và trung lập của công vụ, 

chính sách nhân tài thường nhấn mạnh nguyên tắc dựa trên năng lực, thành tích và 

hiệu quả công việc. Ngược lại, trong các bối cảnh thể chế mà yếu tố chính trị, thâm 

niên hoặc quan hệ cá nhân giữ vai trò chi phối, chính sách trọng dụng nhân tài dễ bị 

lệch khỏi mục tiêu phát hiện và sử dụng người có năng lực thực sự. 

 Thứ hai, trình độ phát triển kinh tế và năng lực ngân sách công là nhân tố 

khách quan có ý nghĩa quyết định đối với phạm vi và mức độ can thiệp của Nhà 

nước trong chính sách trọng dụng nhân tài. Một nền kinh tế phát triển cùng với 

nguồn lực tài chính dồi dào cho phép Nhà nước đầu tư có hệ thống vào các chính 

sách đãi ngộ, đào tạo, bồi dưỡng và phát triển nghề nghiệp cho nhân tài trong khu 

vực công. Không chỉ là khả năng chi trả tiền lương và thu nhập cạnh tranh, năng lực 

ngân sách còn quyết định xây dựng môi trường làm việc hiện đại, hạ tầng quản trị 

tiên tiến và các chương trình phát triển nhân tài chiến lược. 

 Trong khi đó, ở các quốc gia có trình độ phát triển kinh tế thấp hơn hoặc 

nguồn lực ngân sách hạn chế, chính sách trọng dụng nhân tài thường phải đối mặt 

với những ràng buộc nghiêm ngặt về tài chính. Điều này buộc Nhà nước phải lựa 

chọn các cách tiếp cận khác nhau, như thu hẹp phạm vi đối tượng nhân tài được 

ưu tiên, tập trung nguồn lực vào một số lĩnh vực then chốt, hoặc chuyển trọng tâm 

từ đãi ngộ vật chất sang các hình thức khuyến khích phi vật chất. Như vậy, trình 

độ phát triển kinh tế không chỉ ảnh hưởng đến mức độ đầu tư, mà còn định hình 

cấu trúc và logic phân bổ nguồn lực của chính sách trọng dụng nhân tài trong khu 

vực công. 

 Thứ ba, sự cạnh tranh ngày càng gay gắt về nhân lực chất lượng cao từ khu 

vực tư nhân và thị trường lao động quốc tế là nhân tố khách quan có tác động trực 

tiếp và ngày càng mạnh mẽ tới hiệu quả của chính sách trọng dụng nhân tài trong 
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khu vực công. Trong bối cảnh toàn cầu hóa và tự do dịch chuyển lao động, nhân tài 

không còn bị giới hạn trong phạm vi khu vực công hay biên giới quốc gia, mà có 

nhiều lựa chọn hấp dẫn hơn về thu nhập, môi trường làm việc và cơ hội phát triển 

nghề nghiệp. Sự cạnh tranh này đặt khu vực công vào vị thế phải liên tục điều chỉnh 

và đổi mới chính sách nhân tài nếu không muốn đánh mất nguồn nhân lực chất 

lượng cao vào khu vực tư nhân hoặc thị trường quốc tế. 

 Đặc biệt, khu vực tư nhân với các cơ chế đãi ngộ linh hoạt, môi trường làm 

việc năng động và khả năng ghi nhận thành tích nhanh chóng tạo ra áp lực lớn đối 

với khu vực công, vốn chịu nhiều ràng buộc về thể chế và quy trình. Trong bối cảnh 

đó, chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công không thể chỉ dựa vào tính 

ổn định của việc làm hay lý tưởng phục vụ công, mà cần được thiết kế theo hướng 

gia tăng sức hấp dẫn, kết hợp hài hòa giữa lợi ích vật chất, cơ hội phát triển nghề 

nghiệp và giá trị cống hiến xã hội. 

 Thứ tư, đặc điểm văn hóa, xã hội và truyền thống lịch sử của mỗi quốc gia 

là nhân tố khách quan mang tính rào cản nhưng có ảnh hưởng sâu sắc tới hiệu quả 

của chính sách trọng dụng nhân tài. Những xã hội có truyền thống coi trọng tri thức, 

đề cao năng lực cá nhân và khuyến khích cạnh tranh lành mạnh thường tạo ra môi 

trường thuận lợi cho việc phát hiện, bồi dưỡng và sử dụng nhân tài dựa trên thành 

tích. Trong những bối cảnh như vậy, chính sách nhân tài thường nhận được sự đồng 

thuận xã hội cao và được triển khai thuận lợi hơn. 

 Ngược lại, ở những xã hội còn nặng về tâm lý bình quân, đề cao thâm niên 

hoặc quan hệ hơn là năng lực, các chính sách trọng dụng nhân tài dễ gặp phải sự 

kháng cự ngầm trong quá trình thực hiện, làm suy giảm hiệu quả chính sách. Văn 

hóa và xã hội, do đó, không chỉ tác động đến nhận thức của người hoạch định chính 

sách, mà còn ảnh hưởng đến thái độ tiếp nhận, mức độ ủng hộ và hành vi của các 

chủ thể liên quan trong quá trình triển khai chính sách trọng dụng nhân tài trong khu 

vực công. 

 Thứ năm, quá trình chuyển đổi công nghệ và xu thế toàn cầu hóa diễn ra với 

tốc độ nhanh là nhân tố khách quan làm thay đổi căn bản các yêu cầu đặt ra đối với 

chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công. Cuộc Cách mạng công nghiệp 

lần thứ tư với sự phát triển mạnh mẽ của công nghệ số, trí tuệ nhân tạo và dữ liệu 
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lớn không chỉ làm biến đổi phương thức quản trị nhà nước, mà còn buộc khu vực 

công phải tái xác lập hệ tiêu chí và chuẩn mực đối với nhân tài. Trong bối cảnh đó, 

nhân tài trong khu vực công hiện nay không chỉ cần năng lực chuyên môn hành 

chính, mà còn phải có khả năng thích ứng linh hoạt trước những biến đổi của môi 

trường chính sách, tư duy đổi mới, năng lực số và năng lực xử lý các vấn đề phức 

tạp gắn với tiến trình hội nhập quốc tế. 

 Bên cạnh đó, xu thế toàn cầu hóa cũng đặt chính sách trọng dụng nhân tài 

của mỗi quốc gia vào một không gian so sánh quốc tế rõ nét hơn, nơi các yêu cầu về 

năng lực, hiệu quả và tính chuyên nghiệp trong khu vực công được nâng lên theo 

các thông lệ quốc tế. Điều này tạo ra áp lực khách quan buộc các quốc gia phải liên 

tục hoàn thiện chính sách này, nếu không muốn suy giảm năng lực cạnh tranh quốc 

gia và hiệu quả quản trị phát triển. 

 2.4.2. Nhân tố chủ quan 

 Bên cạnh các nhân tố khách quan mang tính nền tảng, nhóm nhân tố chủ 

quan giữ vai trò quyết định trực tiếp đối với việc hình thành, vận hành và phát huy 

hiệu quả của chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công. Các nhân tố này 

phản ánh trực tiếp mức độ trưởng thành về tư duy chính sách, năng lực thể chế hóa 

và khả năng tổ chức thực thi trong khu vực công. Trong nhiều trường hợp, cùng 

một bối cảnh khách quan, sự khác biệt về các nhân tố chủ quan có thể dẫn tới những 

kết quả thực hiện chính sách rất khác nhau. 

 Thứ nhất, tư duy và ý chí chính trị của lãnh đạo giữ vai trò nhân tố chủ 

quan cốt lõi, có ý nghĩa định hướng đối với toàn bộ chính sách này. Nhận thức của 

lãnh đạo về vai trò của nhân tài không chỉ quyết định mức độ ưu tiên dành cho 

chính sách, mà còn chi phối cách thức xác lập mục tiêu, lựa chọn công cụ và phân 

bổ nguồn lực. Khi lãnh đạo có tầm nhìn dài hạn, coi phát triển và trọng dụng nhân 

tài là động lực chiến lược của quản trị khu vực công, chính sách thường được triển 

khai một cách nhất quán, liên tục. Trong trường hợp tư duy lãnh đạo mang tính 

ngắn hạn, coi đây chỉ là giải pháp tình thế hoặc khẩu hiệu chính trị, các chính sách 

ban hành dễ rơi vào hình thức và khó tạo ra tác động thực sự. 

 Ý chí chính trị của lãnh đạo chỉ thực sự phát huy hiệu quả khi được thể chế 

hóa thành các quyết định cụ thể, có cơ chế bảo đảm thực thi và giám sát rõ ràng. 
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Vai trò của lãnh đạo vì vậy không chỉ thể hiện ở định hướng chính sách, mà còn ở 

mức độ cam kết cải cách các thiết chế liên quan đến công vụ, tuyển dụng, bổ nhiệm 

và đánh giá cán bộ. Đây là điều kiện tiên quyết để chính sách không bị triệt tiêu bởi 

các lực cản thể chế trong quá trình triển khai. 

 Thứ hai, chất lượng thiết kế chính sách là nhân tố chủ quan có ảnh hưởng 

trực tiếp tới tính khả thi và hiệu quả. Một chính sách được thiết kế tốt cần bảo đảm 

sự rõ ràng về mục tiêu, nhất quán về logic và phù hợp với điều kiện thực tiễn của hệ 

thống công vụ. Chất lượng thiết kế phản ánh trình độ chuyên môn, năng lực phân 

tích và kinh nghiệm của đội ngũ hoạch định, cũng như mức độ tiếp thu có chọn lọc 

các kinh nghiệm quốc tế. Khi chính sách được xây dựng trên cơ sở phân tích khoa 

học và có đánh giá đầy đủ về tác động cũng như rủi ro, khả năng đi vào cuộc sống 

và phát huy hiệu quả sẽ cao hơn. 

 Trong những trường hợp chính sách được xây dựng theo cách chung 

chung, thiếu tiêu chí rõ ràng hoặc không gắn với các công cụ thực thi cụ thể, hiệu 

quả đạt được thường rất hạn chế. Chính sách khi đó có thể tồn tại trên văn bản 

nhưng không tạo được động lực đủ mạnh để thu hút, giữ chân và phát huy đội ngũ 

nhân lực chất lượng cao trong khu vực công. Điều này cho thấy thiết kế chính 

sách không chỉ là vấn đề kỹ thuật hành chính, mà còn là lựa chọn mang tính chính 

trị và thể chế. 

 Thứ ba, hệ thống công vụ cùng các cơ chế tuyển chọn, bổ nhiệm và đánh 

giá cũng là nhân tố chủ quan then chốt, quyết định trực tiếp khả năng hiện thực hóa 

chính sách. Một hệ thống công vụ minh bạch, dựa trên năng lực và thành tích tạo ra 

môi trường thuận lợi để phát hiện và sử dụng đúng người, đúng việc, qua đó củng 

cố niềm tin và động lực cống hiến của nhân tài. Khi các cơ chế tuyển dụng và bổ 

nhiệm được vận hành công bằng, rõ ràng và có khả năng sàng lọc cao, chính sách 

mới có nền tảng để phát huy tác dụng. 

 Nếu hệ thống công vụ vẫn tồn tại tình trạng thiếu minh bạch, nặng về thâm 

niên hoặc chịu sự chi phối của các yếu tố chủ quan, hiệu lực của chính sách dễ bị 

suy giảm ngay từ khâu triển khai. Trong bối cảnh đó, ngay cả khi có chủ trương 

đúng đắn và nguồn lực nhất định, việc thu hút và giữ chân nhân tài trong khu vực 
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công vẫn gặp nhiều khó khăn. Vì vậy, cải cách hệ thống công vụ là điều kiện không 

thể thiếu để chính sách đạt được hiệu quả bền vững. 

 Thứ tư, các cơ chế đãi ngộ và phát triển nghề nghiệp cho nhân tài là nhân tố 

chủ quan tác động trực tiếp tới quyết định gia nhập, gắn bó và cống hiến lâu dài của 

nhân lực chất lượng cao. Chính sách chỉ phát huy hiệu quả khi các cơ chế đãi ngộ 

được tiếp cận một cách toàn diện, kết hợp hài hòa giữa lợi ích vật chất và các giá trị 

phi vật chất như môi trường làm việc, cơ hội học tập, thăng tiến và sự ghi nhận xã 

hội. Đồng thời, các chương trình đào tạo và bồi dưỡng cần được thiết kế phù hợp 

với lộ trình phát triển nghề nghiệp rõ ràng, tạo điều kiện để nhân tài không ngừng 

nâng cao năng lực và thích ứng với yêu cầu mới của quản trị khu vực công. 

 Khi các cơ chế đãi ngộ và phát triển nghề nghiệp thiếu tính cạnh tranh, 

không minh bạch hoặc không gắn với kết quả thực hiện nhiệm vụ, chính sách khó 

tạo ra động lực đủ mạnh để giữ chân nhân tài. Trong tình huống đó, khu vực công 

dễ mất lợi thế cạnh tranh trước khu vực tư nhân và thị trường lao động quốc tế, làm 

suy giảm hiệu quả của chính sách. 

 Thứ năm, năng lực tổ chức và điều hành chính sách là nhân tố chủ quan có 

tính quyết định trong việc chuyển hóa các mục tiêu chính sách thành kết quả thực 

tiễn. Năng lực này thể hiện ở khả năng phối hợp giữa các cơ quan liên quan, mức độ 

linh hoạt trong xử lý các tình huống phát sinh và khả năng điều chỉnh chính sách kịp 

thời trước những biến động của môi trường. Khi năng lực tổ chức và điều hành 

được bảo đảm, chính sách có thể được triển khai đồng bộ, nhất quán và đạt được 

hiệu quả thực sự. 

 Trong trường hợp năng lực điều hành yếu kém, thiếu sự phối hợp hoặc 

chậm thích ứng, chính sách dễ rơi vào tình trạng trì trệ, hình thức và không phát huy 

được tiềm năng của đội ngũ nhân tài. Do đó, nâng cao năng lực tổ chức và điều 

hành chính sách là yêu cầu không thể tách rời trong quá trình hoàn thiện và thực 

hiện chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công.  
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Tiểu kết chƣơng 2 

Chương 2 của luận án đã tập trung luận giải những vấn đề lý luận nền tảng 

về nhân tài và chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công, một lĩnh vực giữ 

vai trò then chốt trong kiến tạo và vận hành thể chế quản trị quốc gia hiện đại. Cụ 

thể như sau. 

Thứ nhất, luận án làm rõ khái niệm nhân tài trong khu vực công, được 

hiểu là những cá nhân hội tụ trí tuệ, năng lực chuyên môn, phẩm chất đạo đức và 

bản lĩnh chính trị, có khả năng đảm nhiệm hiệu quả trọng trách công vụ, qua đó 

góp phần quyết định chất lượng quản trị nhà nước và sự phát triển bền vững của 

quốc gia. 

Thứ hai, luận án xác định năm phẩm chất cốt lõi của nhân tài khu vực công, 

gồm năng lực chuyên môn vượt trội, động lực nội tại bền vững, tư duy chiến lược 

và năng lực lãnh đạo, phẩm chất đạo đức và giá trị nhân cách, khả năng thích ứng 

linh hoạt và cam kết học tập suốt đời. Các phẩm chất này thể hiện bản chất tinh hoa 

của đội ngũ nhân lực cấp cao, có ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu lực, hiệu quả của 

quyền lực công.  

Thứ ba, luận án tiếp cận chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công 

như một trụ cột của kiến trúc thể chế quốc gia, được thiết kế và thể chế hóa đồng 

bộ, minh bạch và dựa trên năng lực. Chính sách này hướng tới nâng cao chất lượng 

đội ngũ công vụ, củng cố năng lực điều hành nhà nước, tăng cường tính chính danh 

của thể chế công quyền và thúc đẩy phát triển bền vững trong bối cảnh toàn cầu 

hóa, chuyển đổi số và cạnh tranh thể chế. 

Trên cơ sở đó, luận án đã xác lập cách tiếp cận nghiên cứu theo hướng 

chính trị học, kết hợp ba trục phân tích: tiếp cận thể chế để làm rõ cơ sở quy tắc và 

tổ chức của chính sách trọng dụng nhân tài, tiếp cận chính sách công để chuẩn hóa 

nội dung và công cụ chính sách theo chu trình, tiếp cận so sánh quốc gia để đối 

chiếu mô hình và rút ra giá trị tham chiếu cho Việt Nam. Khung tiếp cận này tạo 

nền tảng phương pháp luận cho Chương 3 phân tích thực tiễn ở một số quốc gia 

châu Á, từ đó rút ra luận cứ có thể vận dụng vào điều kiện Việt Nam hiện nay.  
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Chƣơng 3 

THỰC TRẠNG CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG NHÂN TÀI 

CỦA TRUNG QUỐC, NHẬT BẢN VÀ SINGAPORE 

 

 3.1. THỰC TRẠNG CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG NHÂN TÀI TRONG 

KHU VỰC CÔNG Ở TRUNG QUỐC 

3.1.1. Triết lý và cơ sở tƣ tƣởng chính trị 

Trong tư duy quản trị quốc gia đương đại của Trung Quốc, nhân tài được 

xác định là trung tâm của chiến lược phát triển. Khẳng định mang tính nguyên lý 

“nhân tài là nguồn lực hàng đầu” [53] không chỉ dừng lại ở một khẩu hiệu chính trị, 

mà được thể chế hóa xuyên suốt trong các Báo cáo Chính trị tại Đại hội XVIII, XIX 

và XX, đồng thời được cụ thể bằng nhiều chương trình, luật và quy định. Trên nền 

tảng đó, Trung Quốc hình thành một hệ thống tư tưởng và khuôn khổ thể chế thống 

nhất cho chính sách nhân tài trong khu vực công, vừa khẳng định vai trò nền tảng 

của nhân tài đối với hiện đại hóa nhà nước và năng lực cạnh tranh quốc gia, vừa quy 

định rõ các khâu từ tuyển chọn, đánh giá, sử dụng, đãi ngộ đến giữ chân nhân tài. 

Trong hệ thống đó, nguyên tắc “vừa hồng vừa chuyên” giữ vị trí trung tâm. 

Nguyên tắc này đòi hỏi sự thống nhất giữa phẩm chất chính trị và năng lực chuyên 

môn trong lựa chọn, bố trí và sử dụng người tài. Trong đó, “đức” được thể hiện qua 

lập trường chính trị, ý thức kỷ luật, tinh thần liêm chính và trách nhiệm; còn “tài” 

được biểu hiện ở năng lực chuyên môn, khả năng tổ chức thực hiện và kết quả công 

việc. Cách tiếp cận này không chỉ là tiêu chuẩn tuyển chọn đầu vào mà còn là cơ 

chế kiểm soát trong suốt quá trình từ tuyển dụng, bố trí đến đề bạt, qua đó hình 

thành mô hình quản trị nhân sự vừa mang tính định hướng chính trị, vừa đề cao tính 

chuyên nghiệp theo năng lực, đây là một đặc trưng nổi bật của nhà nước Trung 

Quốc hiện nay. 

Việc cụ thể hóa các chuẩn mực nêu trên đặt ra yêu cầu xây dựng và triển 

khai chính sách nhân tài phải có lộ trình, vì vậy, chiến lược nhân tài của Trung 

Quốc phát triển theo hai hướng: Hướng thứ nhất là tích lũy và quy hoạch hóa, được 

mở đầu bằng Đề cương quy hoạch phát triển nhân tài trung và dài hạn (2010 - 

2020), tạo nền tảng cho bốn trụ cột gồm phát hiện, bồi dưỡng, sử dụng và đãi ngộ 
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nhân tài ở tầm quốc gia [56]. Hướng thứ hai là tăng tốc và thích ứng trong giai đoạn 

“thời đại mới”, khi Trung ương Đảng yêu cầu đổi mới thể chế nhân tài nhằm đáp 

ứng sức ép cạnh tranh về khoa học, công nghệ và các vấn đề liên quan đến quản trị, 

phối hợp liên ngành, bảo đảm chuỗi cung ứng và chuyển đổi xanh. Sự kết hợp giữa 

hai hướng này giúp chính sách vừa giữ được định hướng chiến lược, vừa linh hoạt 

trong cách thức và công cụ thực hiện. 

Tư duy chiến lược và cơ chế linh hoạt không chỉ tạo nên tính chủ động 

trong quản trị mà còn thể hiện tư tưởng chỉ đạo nhất quán: coi nhân tài là nguồn lực 

chiến lược, quyết định lợi thế cạnh tranh của quốc gia trong bối cảnh toàn cầu hóa 

và chuyển đổi công nghệ. Tại Hội nghị Trung ương về công tác nhân tài tháng 9 

năm 2021, Tổng Bí thư Tập Cận Bình nhấn mạnh: “Nhân tài là chỉ số quan trọng để 

đo lường sức mạnh tổng hợp của một quốc gia. Phát triển đất nước dựa vào nhân 

tài, chấn hưng dân tộc dựa vào nhân tài” [58]. Quan điểm này khẳng định nhân tài 

là nguồn lực quyết định trong hệ thống quản trị quốc gia, là nhân tố then chốt bảo 

đảm vị thế và sức mạnh của Nhà nước hiện đại. Để đáp ứng yêu cầu điều hành, phối 

hợp và thích ứng trong bối cảnh biến động phức tạp, khu vực công cần có đội ngũ 

cán bộ có tư duy chiến lược, năng lực hành động và tinh thần đổi mới cao. Theo 

tinh thần đó, Báo cáo Đại hội XX của Đảng Cộng sản Trung Quốc xác định rõ 

nhiệm vụ “xây dựng đội ngũ nhân tài chất lượng cao, vừa có đức vừa có tài” [53], 

đồng thời nhấn mạnh yêu cầu đẩy nhanh hình thành các trung tâm nhân tài và cao 

điểm đổi mới sáng tạo. 

Định hướng này không chỉ thể hiện tầm nhìn phát triển mà còn gắn với mục 

tiêu củng cố tính chính danh của chế độ. Đảng Cộng sản Trung Quốc xác định chất 

lượng đội ngũ cán bộ là nền tảng bảo đảm hiệu lực và hiệu quả quản trị nhà nước. 

Từ nhận thức đó, Trung Quốc tập trung xây dựng hệ thống nhân sự lãnh đạo có tư 

duy tổng hợp, năng lực phối hợp vùng, ngành và khả năng kiểm soát rủi ro trong 

quản lý công. Sau khi Luật Công chức sửa đổi năm 2018 được ban hành, nền công 

vụ chuyển mạnh sang cơ chế thi tuyển cạnh tranh, công khai, đánh giá theo kết quả 

và gắn đãi ngộ với hiệu suất công vụ. Nhờ đó, tính chính danh của bộ máy nhà nước 

không chỉ được củng cố bởi sự ủy nhiệm chính trị mà còn được khẳng định qua 

hiệu quả phục vụ và chuẩn mực liêm chính trong thực thi công vụ. 
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Cùng với việc củng cố nền tảng trong nước, chính sách nhân tài của Trung 

Quốc ngày càng thể hiện rõ định hướng mở, gắn kết với mạng lưới nhân tài toàn 

cầu. Bên cạnh phát triển nguồn lực nội địa, Trung Quốc triển khai nhiều chương 

trình thu hút chuyên gia quốc tế và trí thức kiều bào, khởi đầu với Chương trình 

“Nghìn nhân tài” và sau đó mở rộng về quy mô lẫn phạm vi. Những chính sách này 

cho thấy nỗ lực kết nối chuỗi tri thức toàn cầu, vừa bảo đảm tự chủ công nghệ, vừa 

tận dụng hiệu quả nguồn lực trí tuệ quốc tế. Trong bối cảnh cạnh tranh công nghệ 

ngày càng chịu tác động của yếu tố địa chính trị, khu vực công cần đội ngũ nhân tài 

có tầm nhìn quốc tế, năng lực hoạch định thể chế và khả năng tham gia chủ động 

vào hợp tác toàn cầu. 

Để hiện thực hóa các định hướng đó, triết lý nhân tài của Trung Quốc được 

cụ thể bằng bốn nguyên tắc vận hành cơ bản: (1) Chọn đúng, tức tuyển chọn công 

khai, cạnh tranh theo vị trí việc làm; (2) Trọng đúng, nghĩa là đãi ngộ và sử dụng 

tương xứng với giá trị, ưu tiên các lĩnh vực then chốt; (3) Dùng đúng, thông qua 

luân chuyển có định hướng nhằm tích lũy kinh nghiệm và năng lực tổng hợp; (4) 

Giữ đúng, bằng cách xây dựng lộ trình nghề nghiệp rõ ràng, tạo môi trường làm 

việc ổn định, kết hợp giữa đãi ngộ vật chất và tinh thần. Cơ chế này tạo ra sự gắn 

kết giữa khuyến khích và trách nhiệm, vừa thúc đẩy động lực cống hiến, vừa hạn 

chế nguy cơ hình thức hoặc đặc quyền trong bộ máy. 

Bên cạnh cơ chế vận hành, điểm nổi bật của chính sách nhân tài Trung 

Quốc là sự kết hợp hài hòa giữa đào tạo chính trị và bồi dưỡng năng lực lãnh đạo. 

Hệ thống Trường Đảng và Học viện Hành chính quốc gia không chỉ cung cấp nền 

tảng lý luận mà còn chú trọng rèn luyện năng lực lãnh đạo thực tiễn, trong đó bao 

gồm tư duy hệ thống, ra quyết định dựa trên bằng chứng, quản lý rủi ro và kỹ năng 

truyền đạt chính sách. Mục tiêu là thống nhất nhận thức và nâng cao năng lực triển 

khai trong các chương trình cải cách trọng điểm như chuyển đổi số, phát triển xanh 

và liên kết vùng. Đồng thời, nhằm khắc phục hạn chế trong thực hiện ở cấp cơ sở, 

chính sách nhân tài chú trọng đào tạo cán bộ trẻ thông qua thực tiễn địa phương, 

qua đó bảo đảm tính kế thừa của đội ngũ tinh hoa và nâng cao năng lực toàn diện 

của công chức trong bộ máy hành chính. 
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Từ những luận điểm trên có thể nhận thấy, triết lý nhân tài trong khu vực 

công của Trung Quốc hình thành như một chỉnh thể thống nhất giữa tư tưởng, thể 

chế và phương thức thực hiện. Về tư tưởng, nhân tài được coi là nguồn lực hàng 

đầu, giữ vai trò trung tâm trong phát triển quốc gia. Về thể chế, các quan điểm đó 

được cụ thể hóa thông qua hệ thống pháp quy và các chương trình quốc gia về nhân 

tài. Về phương thức, chính sách được triển khai qua các cơ chế tuyển chọn, đánh 

giá, luân chuyển, đãi ngộ và giữ chân nhân tài dựa trên năng lực và kết quả công vụ. 

Sự gắn kết giữa ba yếu tố này không chỉ tạo nền tảng lý luận cho các nội dung tiếp 

theo của nghiên cứu (thu hút và tuyển chọn; đào tạo và phát triển; sử dụng và bố trí; 

đãi ngộ và giữ chân), mà còn là căn cứ quan trọng để đánh giá hiệu quả thực hiện 

chính sách nhân tài một cách toàn diện và nhất quán. 

3.1.2. Khung pháp lý và thiết chế chủ chốt của chính sách trọng dụng 

nhân tài 

Trong hệ thống quản trị nhân tài khu vực công của Trung Quốc, khung 

pháp lý được xác lập như nền tảng cốt lõi cho toàn bộ chính sách nhân tài. Hệ thống 

này không chỉ bao gồm Luật Công chức và các văn bản hành chính có liên quan, 

mà còn gắn kết chặt chẽ với những quy định nội bộ của Đảng và các văn kiện chiến 

lược. Trong cơ chế điều hành và tổ chức thực hiện, Ban Chỉ đạo Trung ương về 

công tác nhân tài giữ vai trò trung tâm, bảo đảm sự thống nhất trong lãnh đạo, chỉ 

đạo và phối hợp từ Trung ương đến địa phương, giữa các bộ, ngành và cơ quan sự 

nghiệp. Thiết chế này tạo cầu nối giữa chủ trương và hành động, giúp chính sách 

nhân tài được triển khai một cách đồng bộ, hiệu quả. Sự kết hợp giữa pháp luật, quy 

định nội bộ và cơ chế điều hành đã hình thành một khuôn khổ thể chế vừa thống 

nhất, vừa linh hoạt, có khả năng thích ứng cao với yêu cầu phát hiện, sử dụng và 

trọng dụng nhân tài trong thời đại số. 

Luật Công chức (sửa đổi năm 2018) được xem là nền tảng pháp lý quan 

trọng nhất, trực tiếp quy định các nội dung về phát hiện, tuyển chọn, sử dụng và đãi 

ngộ nhân tài trong khu vực công. Luật xác lập nguyên tắc “công khai, bình đẳng, 

cạnh tranh, chọn người ưu tú” [66], qua đó chuẩn hóa tiêu chuẩn đầu vào của đội 

ngũ công chức và đặt nền tảng cho việc đánh giá, bổ nhiệm, thăng tiến dựa trên 

năng lực và kết quả công vụ. Bên cạnh yêu cầu về bản lĩnh chính trị, Luật nhấn 
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mạnh các tiêu chí về chuyên môn, liêm chính và tinh thần trách nhiệm. Đây là bước 

ngoặt quan trọng, đánh dấu sự chuyển đổi từ mô hình quản lý hành chính truyền 

thống sang mô hình quản trị nhân sự công vụ theo năng lực, gắn với hiệu quả công 

việc và giá trị cống hiến thực tế của người tài. 

Nhằm hoàn thiện cơ chế phát triển nghề nghiệp cho đội ngũ công chức, 

năm 2019 Trung Quốc ban hành Quy định về thực hiện song song chức vụ và cấp 

bậc đối với công chức. Cơ chế này mở rộng lộ trình thăng tiến theo hai hướng: phát 

triển trên con đường lãnh đạo hoặc chuyên sâu theo năng lực chuyên môn. Việc 

tách biệt tương đối giữa chức vụ và cấp bậc đã tạo động lực mới cho đội ngũ 

chuyên gia, khắc phục tâm lý coi trọng chức vụ hơn năng lực chuyên môn, từ đó 

khuyến khích tinh thần cống hiến và đổi mới sáng tạo trong khu vực công [170]. 

Nhờ cơ chế này, các cơ quan Trung ương và chính quyền địa phương có điều kiện 

thu hút, trọng dụng và giữ chân nhân tài trình độ cao, đồng thời mở rộng không gian 

phát triển cho đội ngũ công chức mà không nhất thiết gắn với vị trí lãnh đạo. 

Bên cạnh khung pháp lý của Nhà nước, các quy định nội bộ của Đảng giữ 

vai trò đặc biệt quan trọng trong việc bảo đảm tính chính trị, liêm chính và chuẩn 

mực đạo đức của đội ngũ cán bộ. Tiêu biểu là Quy định về công tác lựa chọn, bổ 

nhiệm cán bộ lãnh đạo Đảng và Chính quyền (2019), được coi là nền tảng định 

hướng công tác cán bộ ở cấp chiến lược. Văn bản này nhấn mạnh yêu cầu thống 

nhất giữa phẩm chất và năng lực, coi trọng kết quả thực tiễn, đồng thời tăng cường 

kiểm soát tính liêm chính, ngăn chặn mọi hình thức vận động hay can thiệp không 

chính thức [66]. Khi được triển khai đồng bộ với Luật Công chức, quy định này 

giúp kết nối hài hòa giữa tiêu chí chính trị và tiêu chí nghề nghiệp, bảo đảm đội ngũ 

cán bộ lãnh đạo được lựa chọn theo nguyên tắc “vừa có đức, vừa có tài”, gắn trách 

nhiệm chính trị với năng lực chuyên môn trong hoạt động công vụ. 

Bên cạnh đó, Nghị định về quản lý nhân sự trong các đơn vị sự nghiệp công 

lập (2014) đã mở rộng cơ sở pháp lý cho chính sách thu hút và trọng dụng nhân tài 

trong các lĩnh vực giáo dục, y tế, khoa học và công nghệ. Nghị định xác định 

nguyên tắc quản lý dựa trên vị trí việc làm, bản mô tả công việc và đánh giá theo 

kết quả, qua đó tạo sự liên thông giữa chế độ công chức và chế độ viên chức sự 

nghiệp [54]. Nhờ vậy, các cơ quan sự nghiệp công có thể chủ động áp dụng các cơ 
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chế linh hoạt trong thu hút, sử dụng và đãi ngộ nhân tài phù hợp với đặc thù của 

từng ngành nghề, lĩnh vực. 

Trong tầm nhìn chiến lược dài hạn, các văn kiện của Đảng và Nhà nước 

Trung Quốc đã định hướng rõ quá trình cải cách và phát triển chính sách nhân tài. 

Đề cương quy hoạch phát triển nhân tài trung và dài hạn (2010-2020) xác định bốn 

trụ cột cơ bản gồm phát hiện, bồi dưỡng, sử dụng và đãi ngộ nhân tài ở tầm quốc 

gia, hướng tới xây dựng hệ sinh thái nhân tài phục vụ sự nghiệp hiện đại hóa [56]. 

Tiếp đó, văn kiện Ý kiến về làm sâu sắc cải cách hệ thống và cơ chế phát triển nhân 

tài (2016) nhấn mạnh yêu cầu tháo gỡ rào cản thể chế, đổi mới cơ chế đánh giá và 

đãi ngộ theo giá trị cống hiến, mở rộng quyền chủ động cho cơ quan sử dụng nhân 

tài và khuyến khích cạnh tranh công bằng [127]. Bước sang giai đoạn mới, Ý kiến 

về công tác nhân tài trong thời đại mới (2021) tập trung vào xây dựng trung tâm 

nhân tài và vùng đổi mới sáng tạo, thu hút nhân tài chiến lược toàn cầu, đồng thời 

nâng cao năng lực tự chủ của hệ thống đào tạo, phát triển và sử dụng nhân tài trong 

nước [165]. 

Song hành với các định hướng chiến lược, Trung Quốc triển khai nhiều 

chương trình trọng điểm về nhân tài như công cụ triển khai chính sách cụ thể. 

Chương trình “Nghìn nhân tài” (2008) tập trung thu hút chuyên gia có trình độ cao 

từ nước ngoài, đặc biệt là những người có năng lực sáng tạo và khả năng dẫn dắt 

chuyển giao công nghệ [160]. Tiếp đó, Chương trình “Vạn nhân tài” (2012) chuyển 

trọng tâm sang bồi dưỡng lực lượng nòng cốt trong nước, kết hợp giữa đãi ngộ vật 

chất, điều kiện làm việc và cơ hội phát triển nghề nghiệp [161]. Dù phạm vi bao 

trùm cả khu vực tư nhân, hai chương trình này đã tác động sâu rộng đến khu vực 

công, góp phần bổ sung nguồn nhân lực chất lượng cao cho các viện nghiên cứu, 

trường đại học và tổ chức khoa học - công nghệ của Nhà nước. 

Một yếu tố quan trọng khác trong khung thể chế nhân tài của Trung Quốc là 

thiết chế điều phối chiến lược. Ban Chỉ đạo Trung ương về công tác nhân tài được 

đặt trong khối Đảng, có văn phòng thường trực làm đầu mối tham mưu và phối hợp 

với Ban Tổ chức Trung ương cùng các bộ, ngành chức năng. Tại Hội nghị Trung 

ương về công tác nhân tài tháng 9 năm 2021, Tổng Bí thư Tập Cận Bình nhấn 

mạnh: “Thúc đẩy coi trọng nhân tài ở tầm chiến lược quốc gia, tăng tốc xây dựng 
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trung tâm nhân tài và vùng đổi mới sáng tạo” [178]. Thiết chế này bảo đảm sự phối 

hợp thống nhất trên ba hướng chủ đạo: từ Trung ương đến địa phương, giữa các bộ, 

ngành và giữa khu vực công với hệ sinh thái đổi mới sáng tạo. Nhờ đó, các văn bản 

quy phạm và chương trình nhân tài được liên kết thành một chuỗi chính sách hoàn 

chỉnh, bao quát toàn bộ các khâu từ phát hiện, bồi dưỡng, sử dụng, đãi ngộ đến giữ 

chân nhân tài. 

Như vậy, khung pháp lý và các thiết chế chủ chốt về nhân tài trong khu vực 

công của Trung Quốc được tổ chức theo một cấu trúc hai cấp gắn kết chặt chẽ: cấp 

quy phạm gồm Luật Công chức và các văn bản hành chính, cấp định hướng và điều 

hành bao gồm các quy định của Đảng, các văn kiện chiến lược và Ban Chỉ đạo 

Trung ương về công tác nhân tài. Sự phối hợp này vừa bảo đảm nguyên tắc công 

khai, cạnh tranh và chọn người ưu tú trong công vụ, vừa duy trì chuẩn mực “đức và 

tài”, đồng thời củng cố tính thống nhất chính trị và hiệu quả lãnh đạo, quản lý của 

đội ngũ cán bộ. Trên phương diện quản trị quốc gia, đây là nền tảng quan trọng giúp 

Trung Quốc tăng cường năng lực thể chế, hoàn thiện cơ chế trọng dụng nhân tài và 

nâng cao năng lực cạnh tranh trong bối cảnh toàn cầu hóa và những biến động chiến 

lược ngày càng phức tạp. 

3.1.3. Thực hiện chính sách trọng dụng nhân tài 

3.1.3.1. Thu hút và tuyển chọn nhân tài 

Trong hệ thống chính sách nhân tài của Trung Quốc, thu hút và tuyển chọn 

được xác định là khâu khởi đầu, giữ vai trò nền tảng trong việc hình thành chất 

lượng đội ngũ công vụ. Chính phủ Trung Quốc coi nhân tài là nguồn lực chiến lược, 

là động lực thúc đẩy hiện đại hóa và tăng cường năng lực quản trị quốc gia. Trên cơ 

sở đó, quốc gia này đã xây dựng một cơ chế thu hút và tuyển chọn có tính hệ thống, 

vừa bảo đảm tính phổ quát trong toàn bộ nền hành chính, vừa có chiều sâu ở những 

chương trình trọng điểm, hình thành mạng lưới chính sách đồng bộ từ trung ương 

đến địa phương. Nhiều nghiên cứu đánh giá đây là một “chiến lược nhân tài mang 

tầm toàn cầu” [70], vì đã kết nối hiệu quả nguồn nhân lực trong nước với dòng 

chuyên gia quốc tế và trí thức kiều bào, phục vụ trực tiếp cho mục tiêu xây dựng 

quốc gia mạnh về nhân tài. 
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Trước hết, kỳ thi công chức quốc gia được xem là trụ cột trong toàn bộ cơ 

chế tuyển chọn nhân tài khu vực công. Quy trình thi được thống nhất và chuẩn hóa 

trên phạm vi toàn quốc, bao gồm các bước công bố chỉ tiêu, mô tả vị trí, tổ chức thi 

viết, phỏng vấn, thẩm tra và kiểm tra sức khỏe. Ý nghĩa của kỳ thi không chỉ ở thủ 

tục hành chính mà còn ở mức độ cạnh tranh cao, phản ánh khả năng sàng lọc nhân 

lực chuẩn. Theo thông tin chính thức, “hơn 3,41 triệu người đủ điều kiện dự kỳ thi 

công chức quốc gia năm 2025” [51]; đồng thời, “tổng số chỉ tiêu là 39.721 công 

chức” [57]. Các số liệu này cho thấy quy mô cạnh tranh rất lớn, giúp các cơ quan 

hành chính lựa chọn được nhân tài có năng lực phù hợp. Việc công khai chỉ tiêu, cơ 

cấu vị trí và lịch thi định kỳ hằng năm còn góp phần nâng cao tính minh bạch, tạo 

điều kiện cho người dự tuyển chủ động chuẩn bị, đồng thời củng cố niềm tin xã hội 

vào quy trình tuyển chọn. 

Song song với cơ chế thi tuyển phổ thông, Trung Quốc triển khai các 

chương trình trọng điểm cấp quốc gia nhằm thu hút nhân lực trình độ cao, tiêu biểu 

là Chương trình “Nghìn nhân tài” (2008) và “Vạn nhân tài” (2012). Chương trình 

“Nghìn nhân tài” hướng tới thu hút các chuyên gia hàng đầu trong và ngoài nước 

thông qua các chính sách hỗ trợ ban đầu như trợ cấp nghiên cứu, hỗ trợ khởi nghiệp, 

nhà ở, chế độ làm việc linh hoạt và dịch vụ xã hội thuận tiện. Mục tiêu là tạo điều 

kiện thuận lợi để chuyên gia trình độ cao trở về làm việc trong khu vực công, đặc 

biệt tại các trường đại học, viện nghiên cứu, bệnh viện và doanh nghiệp nhà nước 

công nghệ cao. Về định hướng, chương trình nhằm “đảo chiều chảy máu chất xám” 

[64], tăng cường năng lực nội sinh cho hệ thống khoa học - công nghệ và củng cố 

nền hành chính hiện đại của quốc gia. 

Khác với “Nghìn nhân tài”, chương trình “Vạn nhân tài” tập trung vào 

việc phát hiện, bồi dưỡng và sử dụng đội ngũ nhân tài trong nước. Tiêu chí tuyển 

chọn dựa vào thành tích và năng lực lãnh đạo chuyên môn, bảo đảm người được 

tuyển có năng lực thực thi và tổ chức công việc. Với cách phân cấp rõ ràng, từ 

nhân tài trẻ, nhân tài nòng cốt đến nhân tài xuất sắc, chương trình đã hình thành 

một đội ngũ kế cận nhân sự vững chắc cho khu vực công, bảo đảm tính liên tục 

trong phát triển đội ngũ. 
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Bên cạnh các chương trình cấp trung ương, nhiều địa phương cũng cụ thể 

hóa chính sách nhân tài bằng những mô hình linh hoạt. Một ví dụ tiêu biểu là 

chương trình thu hút nhân tài của thành phố Thâm Quyến, thường được gọi là “Kế 

hoạch Chim Công” (Peacock Plan). Theo quy định, chương trình này áp dụng các 

mức trợ cấp theo hạng A, B, C, kèm hỗ trợ về nhà ở, thủ tục cư trú và các dịch vụ 

xã hội cần thiết [52]. Hướng dẫn thực hiện cho phép kết hợp nhiều nguồn tài chính 

từ trung ương, thành phố, quận huyện và đơn vị sử dụng, tạo điều kiện để các 

chuyên gia nhanh chóng ổn định cuộc sống, triển khai công việc, rút ngắn thời gian 

hòa nhập môi trường làm việc. Xét về mặt thể chế, chương trình của Thâm Quyến 

không thay thế chính sách cấp quốc gia mà đóng vai trò bổ trợ, hoàn thiện khâu tiếp 

nhận ban đầu, bảo đảm chuyên gia đến là có thể làm việc ngay, không gặp trở ngại 

về hành chính hoặc sinh hoạt. 

Ba cấp chính sách gồm kỳ thi công chức quốc gia, các chương trình mũi 

nhọn ở cấp trung ương và chính sách thu hút nhân tài tại địa phương đã tạo thành 

một hệ thống thu hút và tuyển chọn đa dạng. Mỗi cấp độ đảm nhận một chức năng 

khác nhau: cấp quốc gia bảo đảm sự công khai, cạnh tranh và thống nhất; các 

chương trình trọng điểm hướng tới nhân lực chiến lược; cấp địa phương linh hoạt 

trong phân bổ nhân lực, gắn kết chính sách nhân tài với định hướng phát triển vùng 

và chiến lược quốc gia. Sự kết hợp hài hòa giữa các cấp độ chính sách không chỉ 

nâng cao chất lượng đầu vào mà còn thể hiện bước chuyển tư duy từ tuyển dụng 

dựa trên bằng cấp sang tuyển chọn dựa trên năng lực và hiệu quả cống hiến. 

Đáng chú ý, cơ chế này cũng góp phần tăng cường trao đổi và chuyển giao 

tri thức giữa đội ngũ nhân lực trong nước và quốc tế. Khi các chuyên gia quốc tế và 

kiều bào được tiếp nhận theo hình thức linh hoạt, có chính sách hỗ trợ hòa nhập đầy 

đủ, họ mang đến kinh nghiệm quản trị khoa học, kỹ năng tổ chức nhóm và mạng 

lưới hợp tác quốc tế, góp phần củng cố năng lực hoạch định và tổ chức triển khai 

chính sách trong các lĩnh vực khoa học, giáo dục, y tế. 

Trên phương diện phân bố nhân lực, việc hình thành các trung tâm thu hút 

mới như Thâm Quyến đã góp phần thu hẹp chênh lệch vùng về nguồn nhân lực chất 

lượng cao. Cả trung ương và địa phương cùng hướng tới mục tiêu đưa nhân tài đến 

đúng vị trí cần thiết, phục vụ các ngành, lĩnh vực và địa bàn ưu tiên phát triển. Khả 
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năng phối hợp và huy động nguồn lực giữa các cấp quản lý trở thành yếu tố then 

chốt tạo nên tính linh hoạt của hệ thống, cho phép thiết kế gói tiếp nhận phù hợp với 

đặc điểm từng nhóm nhân tài, đồng thời giữ vững sự thống nhất trong định hướng 

chung của chính sách. 

Để cơ chế tuyển chọn duy trì hiệu lực bền vững, Trung Quốc đặc biệt chú 

trọng hoàn thiện công tác quản lý và giám sát chương trình. Trước hết, cần tránh 

chồng chéo, bảo đảm mỗi chính sách có mục tiêu, tiêu chí và đối tượng rõ ràng. 

Tiếp theo, tăng cường cơ chế kê khai và minh bạch thông tin về tài trợ, sở hữu trí 

tuệ, dữ liệu nghiên cứu, nhằm phòng ngừa xung đột lợi ích trong quá trình hợp tác 

quốc tế. Đồng thời bảo đảm sự thống nhất giữa tiêu chí tuyển chọn và khung đánh 

giá sau thi tuyển, tạo mối liên hệ chặt chẽ giữa khâu tuyển dụng với các giai đoạn 

đào tạo, sử dụng và đãi ngộ trong chu trình chính sách nhân tài. 

Chính sách thu hút và tuyển chọn nhân tài trong khu vực công của Trung 

Quốc đã hình thành một nền tảng thể chế thống nhất, vận hành đồng bộ giữa trung 

ương và địa phương, giữa khu vực hành chính và các đơn vị công lập, giữa nhân lực 

trong nước và quốc tế. Trọng tâm của chính sách này hướng đến chuẩn hóa tiêu chí 

lựa chọn, nâng cao chất lượng đầu vào và xây dựng cơ chế phối hợp liên thông 

trong toàn bộ chu trình phát hiện, đào tạo, sử dụng và phát huy nhân tài. Có thể 

khẳng định rằng, trong toàn bộ hệ thống chính sách nhân tài của Trung Quốc, thu 

hút và tuyển chọn là nội dung thể hiện rõ nhất đặc trưng của mô hình “nhân tài 

cường quốc”. Điểm nổi bật của Trung Quốc không chỉ ở quy mô và phạm vi triển 

khai, mà còn ở năng lực thiết kế thể chế, kết hợp được giữa cạnh tranh mở rộng với 

định hướng chiến lược, giữa cơ chế tuyển chọn thống nhất toàn quốc với các 

chương trình mũi nhọn cấp trung ương và địa phương. Chính sự đa dạng, linh hoạt 

và có trọng tâm đã giúp Trung Quốc xây dựng được cơ sở dữ liệu nhân tài quy mô 

lớn, hình thành mạng lưới kết nối giữa đội ngũ trong nước và quốc tế, qua đó tạo 

sức hút mạnh mẽ, góp phần tái cấu trúc thị trường nhân lực công theo hướng hiệu 

quả và chuyên nghiệp. Đây là đặc điểm điển hình phản ánh tư duy kết hợp giữa 

“quản lý theo thể chế” và “cạnh tranh theo năng lực”, một dấu ấn nổi bật trong 

chính sách trọng dụng nhân tài của Trung Quốc giai đoạn hiện nay. 
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3.1.3.2. Đào tạo và phát triển nhân tài 

Đào tạo và phát triển nhân tài trong khu vực công được Trung Quốc xem là 

bộ phận trọng yếu của tiến trình hiện đại hóa bộ máy nhà nước. Đây không chỉ là 

hoạt động nâng cao năng lực nghề nghiệp, mà còn là quá trình bồi dưỡng phẩm 

chất, bản lĩnh và tinh thần phụng sự của đội ngũ công vụ. Quan niệm “vừa hồng 

vừa chuyên” thể hiện yêu cầu thống nhất giữa phẩm chất chính trị, đạo đức công vụ, 

ý thức tổ chức kỷ luật và năng lực chuyên môn. Nhờ đó, đào tạo được coi như một 

công cụ chiến lược để tái tạo năng lực quản trị quốc gia, góp phần xây dựng nhân 

tài công hiện đại có năng lực hoạch định chính sách, tổ chức thực thi và chịu trách 

nhiệm giải trình trước nhân dân. 

Trong định hướng cải cách về phát triển nhân tài, Trung Quốc đề ra yêu cầu 

xóa bỏ rào cản thể chế, khơi dậy sức sáng tạo của mọi loại nhân tài; hoàn thiện cơ 

chế đánh giá theo hướng trọng năng lực và đóng góp; trao thêm quyền tự chủ cho 

cơ quan sử dụng nhân tài [62]. Đây là định hướng mang tính đột phá, đánh dấu sự 

chuyển đổi từ mô hình đào tạo nặng về truyền thụ kiến thức sang phát triển năng lực 

thực hành. Trọng tâm của đào tạo không còn là “dạy những gì sẵn có”, mà là “phát 

triển năng lực cần có”, gắn với kết quả đầu ra có thể kiểm chứng. Quá trình cải cách 

được thể hiện nhất quán trong chủ trương thúc đẩy vận hành hệ thống phát triển 

nhân tài, tập trung vào đổi mới và hiệu quả [59]. Cách tiếp cận này không chỉ bảo 

đảm chất lượng nguồn nhân lực công, mà còn góp phần chuyên nghiệp hóa nền 

hành chính, trong đó đào tạo trở thành cầu nối giữa chuẩn mực giá trị và năng lực 

chuyên môn. 

Trong bối cảnh phát triển mạnh mẽ của khoa học, công nghệ và chuyển đổi 

số, yêu cầu về năng lực của đội ngũ công vụ ngày càng thay đổi. Các báo cáo thống 

kê cho thấy quy mô nhân lực nghiên cứu và phát triển tăng nhanh, kỹ năng lao động 

dịch chuyển sang các lĩnh vực công nghệ cao, đòi hỏi đội ngũ công chức phải nắm 

vững tư duy dữ liệu, đạo đức và an toàn số, cũng như hiểu biết về trí tuệ nhân tạo ở 

tầm quản lý nhà nước để phục vụ giám sát, thẩm định và ra quyết định chính sách 

dựa trên chứng cứ. Việc tích hợp những nội dung này vào chương trình đào tạo cho 

thấy Trung Quốc chủ động thích ứng với bối cảnh cạnh tranh nhân lực chất lượng 

cao trong thời đại toàn cầu hóa. Mục tiêu của đào tạo không phải biến cán bộ hành 
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chính thành chuyên gia kỹ thuật, mà giúp họ có khả năng đối thoại, phân tích và 

phản biện chính sách trong môi trường công nghệ phức hợp. 

Hệ thống đào tạo nhân tài công của Trung Quốc được tổ chức theo cơ chế 

liên thông, kết hợp giữa giáo dục chính trị và bồi dưỡng năng lực. Một mặt tập 

trung bồi dưỡng tư duy chiến lược, đạo đức, kỷ luật và bản lĩnh lãnh đạo cho đội 

ngũ cán bộ chủ chốt. Mặt khác chú trọng phát triển năng lực hoạch định, phân tích 

và tổ chức thực thi chính sách cho công chức và viên chức. Cấu trúc này vừa bảo 

đảm tính thống nhất về định hướng chính trị, vừa tạo sự phân hóa hợp lý theo lĩnh 

vực và cấp độ quản lý. Nhờ vậy, giá trị chính trị được chuyển hóa thành năng lực 

hành chính, còn quá trình đào tạo trở thành động lực trực tiếp cho chuyên nghiệp 

hóa nền hành chính công. 

Tinh thần cải cách được cụ thể hóa trong mô hình đào tạo theo khung năng 

lực gắn với kết quả đầu ra. Các chương trình được thiết kế theo nhóm năng lực phù 

hợp với từng vị trí công việc, bao gồm năng lực tư duy và lãnh đạo, năng lực hoạch 

định và thực thi chính sách, năng lực điều hành và tổ chức công việc, năng lực công 

nghệ số và năng lực truyền thông, trách nhiệm giải trình. Mỗi nhóm năng lực được 

xác định thông qua sản phẩm học tập cụ thể như bản phân tích chính sách, đề án 

giám sát và đánh giá, bản đồ quy trình dữ liệu hoặc kế hoạch truyền thông. Cách 

đánh giá dựa trên sản phẩm giúp phản ánh chính xác năng lực thực tế của người 

học, đúng tinh thần trọng năng lực và đóng góp. 

Phương pháp đào tạo được đổi mới theo hướng đề cao tính tương tác và 

thực hành. Học viên được đặt trong những tình huống chính sách cụ thể, trực tiếp 

xử lý hồ sơ, phân tích dữ liệu, so sánh phương án và bảo vệ kết quả trước hội đồng 

chuyên môn. Song song với đó, hình thức khảo sát thực địa có hướng dẫn được áp 

dụng rộng rãi, giúp học viên tiếp xúc với môi trường quản lý thực tế, thu thập thông 

tin, phỏng vấn các bên liên quan và thử nghiệm công cụ đánh giá. Quá trình học tập 

trở thành hoạt động trải nghiệm tích hợp, kết hợp giữa học tập và hành động, qua đó 

hình thành tư duy dựa trên thực tiễn và năng lực phản biện chính sách. 

Về tổ chức, chương trình đào tạo được triển khai theo ba cấp độ nhằm bảo 

đảm tính liên thông và phát triển bền vững của năng lực. Ở cấp cơ bản, người học 

được chuẩn hóa nhận thức và rèn kỹ năng nền. Ở cấp nâng cao, nội dung tập trung 
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vào năng lực phối hợp và quản lý liên ngành. Ở cấp chuyên gia, trọng tâm là năng 

lực giải quyết các vấn đề phức hợp như đàm phán quốc tế, quản trị rủi ro hệ thống, 

đạo đức dữ liệu và an toàn chuỗi cung ứng. Việc kết hợp linh hoạt giữa học trực 

tuyến và học trực tiếp giúp mở rộng tiếp cận, đồng thời duy trì chất lượng tương tác 

và phản biện. Đánh giá quá trình được coi trọng nhằm bảo đảm sự tiến bộ thực chất, 

khắc phục tình trạng học đối phó hoặc chạy theo hình thức. 

Một đổi mới quan trọng là việc tăng quyền tự chủ cho cơ quan sử dụng 

nhân tài trong toàn bộ quá trình đào tạo. Theo tinh thần trao thêm quyền tự chủ cho 

cơ quan sử dụng nhân tài, các cơ quan, bộ, ngành và địa phương được tham gia xác 

định nhu cầu năng lực, phối hợp thiết kế nội dung và cùng đánh giá kết quả học tập. 

Cơ chế đặt hàng theo năng lực hình thành mối liên kết hai chiều giữa đào tạo và sử 

dụng: vấn đề từ thực tiễn quản lý được đưa vào lớp học, còn kết quả học tập lại 

phục vụ chính quá trình quản lý nhà nước. Cách làm này giúp nội dung đào tạo 

không rời xa thực tế, đồng thời nâng cao trách nhiệm của cả cơ sở đào tạo và cơ 

quan sử dụng trong bảo đảm chất lượng và hiệu quả áp dụng kết quả học tập. 

Đào tạo đội ngũ trẻ được coi là hướng ưu tiên chiến lược nhằm hình thành 

lớp kế cận có năng lực đổi mới và thích ứng với sự thay đổi. Nhiều chương trình đã 

nhấn mạnh yêu cầu “bồi dưỡng, phát hiện và sử dụng nhân tài trẻ” [56]. Nội dung 

tập trung vào việc phát triển tư duy hệ thống, kỹ năng phối hợp, giải quyết vấn đề 

và giao tiếp với công dân. Các bài tập nhóm yêu cầu học viên cùng phân tích, chia 

sẻ vai trò và đề xuất giải pháp, qua đó rèn luyện khả năng lãnh đạo, tổ chức và làm 

việc trong môi trường hành chính phức tạp. 

Kết quả thực hiện cho thấy hệ thống đào tạo này đã góp phần nâng cao rõ 

rệt chất lượng đội ngũ nhân lực. Việc gắn năng lực với kết quả đầu ra tạo nên chuẩn 

nghề nghiệp thống nhất, thu hẹp khoảng cách giữa nơi đào tạo và nơi sử dụng, đồng 

thời tăng tính minh bạch trong đánh giá. Phương pháp học theo tình huống và khảo 

sát thực tiễn giúp hình thành tư duy hoạch định, tổ chức thực hiện và giám sát chính 

sách theo hướng hiện đại. Học viên được yêu cầu lượng hóa chi phí, phân tích tác 

động và dự báo rủi ro, qua đó nâng cao chất lượng văn bản và hiệu quả điều hành. 

Việc tích hợp công nghệ dữ liệu và trí tuệ nhân tạo giúp người học hiểu sâu hơn về 
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phương thức ra quyết định đồng thời bảo đảm đạo đức và an toàn thông tin trong 

cung ứng dịch vụ công. 

Cơ chế đặt hàng theo năng lực cũng góp phần hình thành văn hóa học tập 

mới trong khu vực công. Khi nội dung đào tạo xuất phát từ nhu cầu thực tiễn và kết 

quả học tập được áp dụng trực tiếp, việc học trở thành một phần của quá trình thực 

hiện nhiệm vụ, không tách rời công việc hàng ngày. Cách tiếp cận này tạo ra động 

lực học tập suốt đời cho công chức, viên chức, đồng thời củng cố tinh thần đổi mới 

trong bộ máy hành chính. 

Xét một cách tổng thể, chính sách đào tạo và phát triển nhân tài khu vực 

công ở Trung Quốc đã hình thành một cấu trúc thể chế đa dạng, kết hợp giữa giáo 

dục chính trị, bồi dưỡng năng lực hành chính và thích ứng công nghệ hiện đại. Hệ 

thống này vận hành theo nguyên tắc học đi đôi với hành, lý luận gắn với thực tiễn, 

có sự phối hợp chặt chẽ giữa cơ quan đào tạo và cơ quan sử dụng, được cập nhật 

thường xuyên theo tiến bộ khoa học và xu hướng quốc tế. Nhờ vậy, năng lực hoạch 

định và tổ chức thực thi của đội ngũ nhân tài công được nâng cao một cách có hệ 

thống, góp phần củng cố hiệu lực, hiệu quả và tính chuyên nghiệp của nền hành 

chính quốc gia. 

3.1.3.3. Sử dụng và bố trí nhân tài 

Sử dụng và bố trí nhân tài là khâu thứ ba trong chính sách nhân tài khu vực 

công của Trung Quốc. Hệ thống này được xây dựng thống nhất trên cơ sở Luật 

Công chức (sửa đổi năm 2018), Nghị định về quản lý nhân sự trong các đơn vị sự 

nghiệp công lập (ban hành kèm văn bản số 652 năm 2014 của Quốc vụ viện) và 

Quy định của Trung ương năm 2019 về công tác lựa chọn, bổ nhiệm cán bộ lãnh 

đạo. Các văn bản này tạo thành khung thể chế thống nhất cho việc bố trí, điều động, 

bổ nhiệm và đánh giá nhân sự, bảo đảm nguyên tắc sử dụng đúng người, đúng việc 

và lấy kết quả làm căn cứ chủ yếu. 

Trên cơ sở đó, Trung Quốc tổ chức luân chuyển cán bộ linh hoạt trong toàn 

hệ thống hành chính. Luân chuyển ở cấp trung ương và địa phương giúp đội ngũ 

nhân tài nắm vững chu trình chính sách từ hoạch định đến tổ chức thực thi, tăng 

cường năng lực điều phối liên cấp. Luân chuyển giữa các lĩnh vực như kinh tế, tài 

chính, khoa học và công nghệ, tài nguyên, môi trường hay cải cách hành chính giúp 
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hình thành năng lực liên ngành, đáp ứng yêu cầu quản lý hiện đại. Mỗi quyết định 

điều động đều gắn với nhiệm vụ cụ thể, thời hạn xác định và sản phẩm đầu ra rõ 

ràng; quá trình đánh giá, giám sát được quy định minh bạch, bảo đảm tránh tình 

trạng điều chuyển mang tính thủ tục, không gắn nhiệm vụ. 

Để thực hiện hiệu quả, quy trình luân chuyển được tổ chức thành ba bước. 

Trước hết, giao nhiệm vụ cụ thể kèm yêu cầu sản phẩm đầu ra, như hoàn thiện mô 

hình phục vụ hành chính công, xây dựng khung đánh giá chính sách hoặc tổ chức 

điều phối phát triển vùng. Tiếp theo, tiến độ được theo dõi định kỳ, kết quả thực 

hiện được cập nhật trong hồ sơ năng lực cán bộ theo quy định của Luật Công chức 

[50]. Cuối cùng, nghiệm thu kết quả được tiến hành bởi hội đồng chuyên môn, căn 

cứ vào tiêu chí định lượng đã xác lập, đúng tinh thần “chú trọng hành động thực tế 

và thành tích thực” [61]. 

Song song với luân chuyển, Trung Quốc triển khai chế độ biệt phái có thời 

hạn nhằm tăng cường kết nối giữa cơ quan hoạch định chính sách và cơ quan kỹ 

thuật. Đối tượng biệt phái thường là công chức nguồn hoặc chuyên gia có năng lực 

chuyên môn được cử sang các cơ quan liên quan, doanh nghiệp nhà nước hoặc viện 

nghiên cứu để thực hiện nhiệm vụ cụ thể, sau đó quay lại vị trí công tác khi hoàn 

thành. Hình thức này tỏ ra đặc biệt hiệu quả trong các lĩnh vực chuyển đổi số, đổi 

mới sáng tạo và phát triển xanh, đây là những trọng tâm được xác định trong Kế 

hoạch 5 năm lần thứ 14 (2021-2025) [65]. Nhờ đó, năng lực thực hành chính sách 

và khả năng phối hợp kỹ thuật của đội ngũ công vụ được nâng cao, phù hợp với 

định hướng cải cách hành chính và hiện đại hóa nền công vụ. 

Trong khu vực sự nghiệp công lập, việc quản trị nhân sự theo vị trí việc làm 

được xác định là công cụ quan trọng bảo đảm sử dụng nhân tài hiệu quả. Theo Nghị 

định năm 2014, mỗi vị trí đều có bản mô tả công việc, tiêu chuẩn năng lực và chỉ 

tiêu đánh giá cụ thể [54]. Việc tuyển dụng, bổ nhiệm hay điều chỉnh nhân sự căn cứ 

vào yêu cầu công vụ và mức độ hoàn thành nhiệm vụ. Cơ chế phân công tương đối 

giữa chức vụ quản lý và chức danh chuyên môn cho phép chuyên gia cao cấp phát 

triển nghề nghiệp theo năng lực chuyên môn mà không bị ràng buộc bởi vị trí hành 

chính. Cách làm này thể hiện rõ tiêu chí “đúng người, đúng việc”, đồng thời tạo 

điều kiện khai thác tối đa tiềm năng của đội ngũ nhân tài. 
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Để nâng cao tính minh bạch và hiệu quả, nhiều cơ quan áp dụng mô hình 

quản trị kết hợp giữa chức trách, nhiệm vụ và sản phẩm. Theo mô hình này, mỗi vị 

trí được gắn với nhóm nhiệm vụ cụ thể trong kế hoạch công tác; mỗi nhiệm vụ có 

sản phẩm, chỉ tiêu đánh giá và mức hoàn thành rõ ràng. Kết quả công việc được cập 

nhật định kỳ trong hồ sơ năng lực, là căn cứ cho việc điều chuyển, bổ nhiệm hoặc 

đề bạt. Mô hình này giúp giảm tính chủ quan trong sử dụng nhân tài, đồng thời tạo 

cơ sở dữ liệu phục vụ công tác giám sát và đánh giá nội bộ, phù hợp với định hướng 

chuyển đổi số được xác định trong Kế hoạch 5 năm lần thứ 14 [65]. 

Công tác sử dụng và bố trí nhân tài còn được gắn chặt với các ưu tiên phát 

triển của từng giai đoạn. Trong giai đoạn hiện nay, Trung Quốc tập trung vào phát 

triển chính phủ điện tử, điều phối phát triển vùng, chuyển đổi xanh và bảo đảm an 

ninh chuỗi cung ứng. Các chương trình điều động, luân chuyển và biệt phái được 

thiết kế hướng tới xử lý các khâu trọng điểm trong tổ chức thực thi chính sách, như 

chia sẻ dữ liệu công, tích hợp dịch vụ hành chính điện tử hay phối hợp phát triển 

vùng, đô thị. Gần đây, các văn kiện chính thức của Trung Quốc nhấn mạnh mục 

tiêu hình thành “lực lượng sản xuất chất lượng mới” [60], coi đó là động lực trung 

tâm thúc đẩy tiến trình hiện đại hóa quốc gia. Trong khu vực công, điều này được 

thể chế hóa thành yêu cầu bố trí cán bộ có năng lực phù hợp vào những vị trí then 

chốt của chuyển đổi số và đổi mới công nghệ. 

Nhằm bảo đảm chất lượng và tính minh bạch trong công tác nhân tài, Trung 

Quốc áp dụng đồng bộ các công cụ quản lý hiện đại. Các vị trí trọng điểm và tiêu 

chí đầu ra được công khai trước mỗi kỳ kế hoạch; kết quả của các nhiệm vụ luân 

chuyển và biệt phái được giám sát độc lập, nhằm phòng ngừa xung đột lợi ích và 

ngăn chặn can thiệp không chính thức trong công tác cán bộ, phù hợp với tinh thần 

Quy định năm 2019. Hồ sơ nhân sự và kết quả công vụ được số hóa, liên thông giữa 

các cấp quản lý, tạo điều kiện cho quá trình thẩm định trở nên khách quan và toàn 

diện. Khi điều chuyển giữa khu vực hành chính và sự nghiệp, các cơ quan sử dụng 

phải đối sánh tiêu chuẩn năng lực với yêu cầu vị trí việc làm, bảo đảm bố trí đúng 

người, đúng việc và phát huy tối đa năng lực của đội ngũ. 

Từ thực tiễn trên có thể thấy ba giá trị nổi bật. Thứ nhất, cơ chế luân chuyển 

liên cấp gắn với nhiệm vụ cụ thể giúp công chức tích lũy năng lực tổng hợp, kết hợp 



 87 

hiểu biết thực tiễn với năng lực điều phối ở tầm vĩ mô; kết quả được kiểm duyệt 

bằng sản phẩm cụ thể, phù hợp khi xác định lấy kết quả và trách nhiệm làm chuẩn. 

Thứ hai, biệt phái theo nhiệm vụ đã thu hẹp khoảng cách giữa hoạch định và triển 

khai chính sách, đặc biệt trong các lĩnh vực chuyển đổi số và đổi mới công nghệ. 

Thứ ba, quản trị nhân sự theo vị trí việc làm trong khu vực sự nghiệp công lập tạo 

nền tảng nghề nghiệp minh bạch, cho phép điều chuyển dựa trên năng lực và kết 

quả, phát huy giá trị chuyên môn của nhân tài. 

Tổng thể, cơ chế sử dụng và bố trí nhân tài khu vực công ở Trung Quốc 

được vận hành dựa trên ba nguyên tắc: sử dụng đúng người, bố trí đúng việc; tạo cơ 

hội rèn luyện đa dạng, có kiểm soát; và lấy kết quả đầu ra làm tiêu chí chủ yếu. Các 

công cụ điều hành như luân chuyển, biệt phái có thời hạn, quản lý theo vị trí việc 

làm và mô hình đánh giá theo tiêu chí đã hình thành mạng lưới gắn năng lực, trách 

nhiệm và hiệu quả. Cơ chế này phản ánh tinh thần công khai, bình đẳng, cạnh tranh, 

chọn người ưu tú, đảm bảo đủ đức và tài, thực hiện phương châm “quản lý nhân sự 

theo vị trí việc làm” đồng thời phù hợp định hướng của Kế hoạch 5 năm lần thứ 14 

(2021-2025) và mục tiêu xây dựng lực lượng sản xuất chất lượng mới. Nhờ đó, 

chính sách sử dụng và bố trí nhân tài trở thành công cụ chuyển hóa năng lực thành 

hiệu quả, góp phần nâng cao chất lượng nền hành chính và năng lực đổi mới của đội 

ngũ công chức Trung Quốc. 

3.1.3.4. Đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài 

Sau khi hoàn thiện cơ chế tuyển chọn và sử dụng, Trung Quốc xác định 

chính sách đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài là khâu then chốt trong việc 

củng cố sức mạnh nguồn nhân lực chiến lược của khu vực công. Trong định hướng 

phát triển, nhân tài được đặt ở vị trí trung tâm của tiến trình hiện đại hóa quốc gia. 

Báo cáo chính trị trình tại Đại hội XX của Đảng Cộng sản Trung Quốc khẳng định: 

“Nhân tài là nguồn lực số một” [53]. Nhận định này thể hiện rõ tư duy lãnh đạo của 

Đảng Cộng sản Trung Quốc về vị thế đặc biệt của nhân tài trong quản trị quốc gia, 

đồng thời nhấn mạnh yêu cầu xây dựng cơ chế đãi ngộ có chọn lọc, hướng trọng 

tâm vào những cá nhân có năng lực nổi trội, khả năng sáng tạo và đóng góp thiết 

thực cho khu vực công. 

Về nền tảng pháp lý, Luật Công chức (sửa đổi, bổ sung năm 2018) tạo cơ 
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sở quan trọng để phân biệt chính sách đối với nhân tài với chính sách đãi ngộ chung 

trong khu vực công. Luật quy định rõ cơ cấu tiền lương, trong đó “lương gồm lương 

cơ bản, phụ cấp, trợ cấp và tiền thưởng” [66], đồng thời xác lập khuôn khổ pháp lý 

cho việc thăng tiến, khen thưởng và kỷ luật dựa trên năng lực và kết quả công vụ, 

qua đó khẳng định nguyên tắc thực tài, công khai và minh bạch trong quản trị nhân 

lực nhà nước. Trên nền tảng đó, chính sách nhân tài được định hướng theo tiếp cận 

quản trị nhân tài công hiện đại, tập trung vào các mục tiêu chủ yếu: thiết lập mức 

chênh lệch khuyến khích có kiểm soát giữa nhân tài và mặt bằng chung; mở rộng 

con đường phát triển nghề nghiệp song hành giữa chức vụ quản lý và cấp bậc 

chuyên môn, giúp nhân tài có thể phát triển chuyên sâu mà không bị giới hạn bởi cơ 

cấu hành chính; hoàn thiện cơ chế an sinh và phúc lợi hướng tới đội ngũ có năng 

lực, có cam kết phục vụ lâu dài trong khu vực công; và liên kết hệ thống phúc lợi 

nghề nghiệp với sự ghi nhận chuyên môn và thành tích cống hiến, đặc biệt trong các 

đơn vị sự nghiệp công lập, nhằm khuyến khích đổi mới sáng tạo và phục vụ hiệu 

quả, bền vững. 

Luật Công chức (sửa đổi, bổ sung năm 2018) đã hình thành nền tảng pháp 

lý thống nhất cho việc quản lý tiền lương, thưởng, phụ cấp và trợ cấp theo hướng 

gắn kết chặt chẽ với hiệu quả công vụ và kết quả thực thi nhiệm vụ. Từ năm 2015, 

các điều chỉnh về chế độ tiền lương được triển khai đồng bộ trong toàn hệ thống, 

bao gồm khối cơ quan hành chính, đơn vị sự nghiệp và người nghỉ hưu, với trọng 

tâm là tăng tỷ trọng lương cơ bản, thu hẹp chênh lệch thu nhập không hợp lý và 

chuẩn hóa phụ cấp. Cách tiếp cận này không chỉ góp phần bảo đảm tính minh bạch 

và công bằng trong chính sách tiền lương mà còn tạo điều kiện để hình thành cơ chế 

khuyến khích dựa trên năng lực và mức độ cống hiến, mở đường cho việc thiết kế 

các gói ưu đãi chuyên biệt dành cho nhân tài trong khu vực công. 

Song hành với khung lương thống nhất, Trung Quốc triển khai các cơ chế 

phụ cấp định hướng nhân tài nhằm thu hút, sử dụng và duy trì đội ngũ có năng lực 

nổi bật, đặc biệt tại các khu vực khó khăn. Khung pháp luật cho phép áp dụng linh 

hoạt các hình thức phụ cấp theo vùng, phụ cấp cho địa bàn xa xôi và phụ cấp vị trí 

chuyên môn, nhằm bù đắp chênh lệch về điều kiện làm việc và khuyến khích phân 

bố nhân lực hợp lý [63]. Trên thực tế, quy định liên tịch của Ủy ban Y tế Quốc gia 
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ban hành năm 2016 xác định mức sàn phụ cấp hằng tháng, ưu tiên những cá nhân 

có đóng góp chuyên môn xuất sắc, qua đó hình thành cơ chế chênh lệch khích lệ có 

trọng điểm, hướng nguồn nhân lực chất lượng cao về tuyến cơ sở [63]. 

Một cải tiến quan trọng trong chính sách nhân tài của Trung Quốc là việc 

thiết lập lộ trình phát triển nghề nghiệp song hành giữa chức vụ và cấp bậc chuyên 

môn. Quy định do Văn phòng Trung ương ban hành năm 2019 đã xác lập mô hình 

“chức vụ và cấp bậc song hành” [69], mở ra hai con đường thăng tiến có giá trị 

tương đương: thăng chức vụ lãnh đạo hoặc nâng cấp bậc chuyên môn đi kèm với 

chế độ đãi ngộ tương xứng. Cơ chế này được xem là “lối đi riêng” dành cho nhân 

tài, tách biệt khỏi quỹ đạo thăng tiến hành chính truyền thống, bảo đảm công bằng 

giữa cống hiến chuyên môn và vị trí quản lý, qua đó khuyến khích đội ngũ nhân lực 

chất lượng cao tiếp tục phát huy sở trường, đóng góp chuyên sâu trong lĩnh vực 

chuyên môn của mình. Cải tiến này thể hiện bước chuyển quan trọng trong quản trị 

nhân tài của Trung Quốc, khi thừa nhận giá trị cống hiến chuyên môn ngang hàng 

với vị trí lãnh đạo, qua đó góp phần định hình mô hình công vụ dựa trên năng lực và 

kết quả. 

Cùng với các chính sách khuyến khích vật chất, Trung Quốc đặc biệt coi 

trọng động lực tinh thần và sự ghi nhận nghề nghiệp như những yếu tố then chốt 

giúp giữ chân nhân tài một cách bền vững. Theo Luật Công chức (sửa đổi, bổ sung 

năm 2018), công tác khen thưởng được chuẩn hóa từ hình thức giấy khen đến việc 

công nhận danh hiệu, làm căn cứ trực tiếp cho việc phát triển và thăng tiến nghề 

nghiệp trong khu vực công. Đồng thời, chế độ làm việc, nghỉ ngơi và nghỉ bù được 

quy định rõ ràng, bảo đảm quyền lợi chính đáng của công chức; trường hợp không 

thể bố trí nghỉ bù thì được chi trả bù đắp tương ứng. Cơ chế ghi nhận thành tích gắn 

liền với tiến trình phát triển nghề nghiệp, giúp nhân tài cảm nhận rõ giá trị cống 

hiến của mình, qua đó khơi dậy tinh thần sáng tạo, củng cố động lực phục vụ và 

cam kết lâu dài với khu vực công. 

Hệ thống bảo đảm an sinh dành riêng cho nhân tài được Trung Quốc chú 

trọng mở rộng theo hướng đồng bộ và bền vững. Năm 2015, Chính phủ triển khai 

cơ chế bảo hiểm hưu trí bổ sung với mức đóng “đơn vị 8% và cá nhân 4%” [67], 

giúp tăng nguồn tích lũy cho giai đoạn nghỉ hưu, qua đó củng cố niềm tin và sự ổn 
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định tâm lý cho đội ngũ nhân tài có thời gian công tác lâu dài. Tiếp đó, Quy định về 

Quỹ tiết kiệm nhà ở ban hành năm 2019 ấn định tỷ lệ đóng “tối thiểu 5%” [55]; 

đồng thời, chủ trương phát triển nhà cho thuê bảo đảm năm 2021 ưu tiên công chức 

trẻ và nhân sự mới tuyển dụng, với mức thuê thấp hơn nhà ở thương mại trong cùng 

khu vực. Những chính sách này không chỉ cải thiện điều kiện sinh hoạt mà còn tạo 

nền tảng an sinh vững chắc, góp phần duy trì sự gắn bó và ổn định lâu dài của nhân 

tài trong khu vực công. 

Trong các đơn vị sự nghiệp công, Trung Quốc áp dụng cơ chế trả lương gắn 

với kết quả thực thi nhiệm vụ từ năm 2009, trước hết trong các ngành y tế, giáo dục, 

văn hóa và khoa học, công nghệ. Hướng dẫn liên bộ ban hành cùng năm khẳng định 

nguyên tắc ưu tiên cho các vị trí chuyên môn trực tiếp, đồng thời chuẩn hóa tiêu chí 

phân bổ thu nhập nhằm bảo đảm công bằng và ngăn chặn chi trả vượt khuôn khổ 

[72]. Đến năm 2019, các quy định bổ sung tiếp tục lượng hóa mức độ đóng góp 

thực tế, làm rõ mối liên hệ giữa kết quả công việc và quyền lợi nghề nghiệp. Cơ chế 

này tạo nền tảng cho việc ghi nhận, đánh giá và đãi ngộ tương xứng đối với đội ngũ 

nhân tài nòng cốt trong khu vực sự nghiệp công, qua đó củng cố động lực cống hiến 

và nâng cao chất lượng phục vụ xã hội. 

Để các chính sách nhân tài được triển khai hiệu quả, Trung Quốc đặc biệt 

coi trọng việc bảo đảm kỷ luật và minh bạch tài chính trong quản lý công vụ. Luật 

về xử lý kỷ luật đối với người giữ chức vụ công (2020) quy định cụ thể thẩm quyền, 

hình thức và quy trình xử lý các hành vi vi phạm, trong đó có sai phạm liên quan 

đến chi trả, phụ cấp và tiền thưởng [64]. Năm 2022, Văn phòng Quốc vụ viện tiếp 

tục nhấn mạnh yêu cầu tăng cường kiểm tra, chấn chỉnh tình trạng “ăn lương 

khống” trong các cơ quan hành chính và đơn vị sự nghiệp, đồng thời công khai kết 

quả xử lý [68]. Cách tiếp cận này góp phần xây dựng văn hóa công vụ liêm chính, 

củng cố niềm tin của đội ngũ nhân tài vào môi trường làm việc minh bạch, công 

bằng và có trách nhiệm giải trình. 

Từ các cơ chế trên, có thể thấy chính sách đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân 

nhân tài trong khu vực công của Trung Quốc được xây dựng trên ba nền tảng: 

pháp lý rõ ràng, tài chính bảo đảm và kỷ luật minh bạch. Các văn bản như Luật 

Công chức 2018, Quy định chức vụ cấp bậc song hành 2019, quy định về bảo 
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hiểm hưu trí bổ sung 2015, Quy định Quỹ tiết kiệm nhà ở 2019 và chính sách nhà 

cho thuê bảo đảm 2021 hình thành hành lang pháp lý cho hệ thống khuyến khích 

nhân tài. Ngân sách được dự toán riêng cho các khoản phụ cấp chuyên môn, phụ 

cấp nhiệm vụ trọng điểm; việc chi trả được thực hiện đúng, đủ, kịp thời, đồng thời 

gắn với cơ chế kiểm toán và giám sát định kỳ để bảo đảm tính công khai và trách 

nhiệm giải trình. 

Chính sách này được theo dõi và đánh giá thông qua các chỉ báo cụ thể 

phản ánh cả chế độ và quá trình vận hành. Các chỉ báo chính bao gồm: tỷ trọng 

lương cơ bản trong tổng thu nhập; tỷ lệ trích nộp đúng mức bảo hiểm hưu trí bổ 

sung; tỷ lệ thực hiện cơ chế “chức vụ cấp bậc song hành” trong lộ trình thăng tiến 

[69]; cùng việc áp dụng phụ cấp vùng khó khăn và chi trả kịp thời các hình thức 

khen thưởng. Đối với khối sự nghiệp công, hệ thống theo dõi tập trung vào tỷ trọng 

quỹ lương gắn với nhiệm vụ công ích và mức độ ưu tiên cho các vị trí chuyên môn 

trực tiếp theo hướng dẫn năm 2009, được điều chỉnh và hoàn thiện qua các quy định 

năm 2019. Cách tiếp cận này góp phần bảo đảm nhân tài được đãi ngộ tương xứng 

với giá trị đóng góp thực tế, đồng thời nâng cao tính minh bạch và trách nhiệm giải 

trình trong quản lý nhân lực khu vực công. 

Như vậy, có thể khẳng định rằng, chính sách đãi ngộ, khuyến khích và giữ 

chân nhân tài trong khu vực công của Trung Quốc thể hiện sự kết hợp hài hòa giữa 

khuyến khích vật chất và động lực tinh thần, giữa phát triển nghề nghiệp và bảo 

đảm phúc lợi xã hội, trong khuôn khổ pháp luật và kỷ luật tài chính minh bạch. 

Cách tiếp cận này giúp nhân tài nhận thấy rõ giá trị cống hiến của mình, nâng cao 

tinh thần trách nhiệm và củng cố niềm tin vào môi trường làm việc công bằng, minh 

bạch. Qua đó, chính sách góp phần khuyến khích đội ngũ nhân tài gắn bó lâu dài, 

phát huy tối đa năng lực sáng tạo và đóng góp hiệu quả cho quá trình hiện đại hóa 

bộ máy nhà nước. 

3.1.4. Thành tựu và hạn chế của chính sách trọng dụng nhân tài 

Trong giai đoạn gần đây, Trung Quốc theo đuổi mục tiêu hiện đại hóa nhà 

nước dựa trên đội ngũ nhân tài trình độ cao, phục vụ trực tiếp các nhiệm vụ công và 

chiến lược phát triển quốc gia. Ở cấp trung ương, các văn kiện chỉ đạo nhấn mạnh 

yêu cầu “đẩy nhanh xây dựng trung tâm nhân tài và đổi mới tầm thế giới” [53], coi 
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đây là trụ cột để nâng cao năng lực quản trị quốc gia trong bối cảnh cạnh tranh toàn 

cầu. Theo định hướng này, chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công được 

thiết kế theo quy trình tổng thể, bao quát toàn bộ các giai đoạn từ tuyển chọn đến sử 

dụng, phát triển và đãi ngộ nhân tài. Cách tiếp cận theo quy trình tổng thể cho phép 

đánh giá đồng thời mức độ đạt mục tiêu, hiệu suất sử dụng nguồn lực, bảo đảm 

công bằng giữa các vùng và lĩnh vực, cũng như tính bền vững và khả năng giải trình 

của hệ thống. Kết quả phân tích cho thấy, thu hút và tuyển chọn nhân tài cho khu 

vực công là nội dung đạt hiệu quả cao nhất, trong khi các chính sách về đãi ngộ, tạo 

động lực và giữ chân vẫn còn bộc lộ hạn chế khi đặt trong bối cảnh cạnh tranh ngày 

càng gay gắt về nhân lực chất lượng cao. 

3.1.4.1. Về thành tựu 

Chính sách thu hút và tuyển chọn nhân tài trong khu vực công của Trung 

Quốc đạt kết quả rõ nét nhờ xác định đúng đối tượng trọng tâm và áp dụng cơ chế 

tiếp nhận linh hoạt, tách biệt với tuyển dụng đại trà. Ở cấp trung ương, chính sách 

tập trung “bồi dưỡng nhà khoa học đẳng cấp thế giới, nhà lãnh đạo công nghệ, kỹ 

sư xuất sắc và đội ngũ đổi mới trình độ cao” [53], qua đó hình thành lực lượng nhân 

lực chiến lược phục vụ các lĩnh vực ưu tiên. Ở cấp địa phương, các chương trình thu 

hút nhân tài gắn với hỗ trợ về nhà ở, điều kiện làm việc và trợ cấp ban đầu cho cá 

nhân đạt chuẩn, đồng thời tạo điều kiện cho các nhóm nghiên cứu tinh hoa tiếp cận 

nguồn lực lớn trong giai đoạn khởi tạo và đổi mới sáng tạo. 

Ở vùng Vịnh Lớn Quảng Đông, Hồng Kông, Ma Cao, chính sách ưu đãi 

thuế thu nhập cá nhân cho nhân tài quốc tế trong khu vực phục vụ cộng đồng giúp 

thu hẹp chênh lệch sau thuế so với khu vực tư, tăng sức hấp dẫn cho khu vực công. 

Bên cạnh đó, hình thức tuyển dụng theo hợp đồng cho phép tiếp nhận chuyên gia 

vào vị trí đặc thù, gắn quyền lợi với kết quả công việc trong thời gian nhất định. Sự 

kết hợp giữa chính sách hướng đối tượng, ưu đãi theo vùng và cơ chế quản lý nhân 

lực linh hoạt đã giúp Trung Quốc vừa bảo đảm tiêu chuẩn của nhà nước, vừa duy trì 

mức độ mở cần thiết để thu hút và giữ chân đội ngũ chuyên gia chủ chốt phục vụ 

phát triển quốc gia. 

Trên cơ sở đó, công tác đào tạo và phát triển nhân tài trong khu vực công 

của Trung Quốc chuyển trọng tâm từ quá trình sang kết quả, hướng tới đầu ra có thể 
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đánh giá được và gắn kết chặt chẽ giữa học tập với thực tiễn công vụ. Kết quả học 

tập và hiệu quả công việc được xem là căn cứ quan trọng cho việc thăng tiến, bổ 

nhiệm và ghi nhận, trong đó năng lực được hiểu là khả năng tạo ra giá trị thực tiễn 

phục vụ nhiệm vụ công. Ở góc độ chuyển đổi số, Trung Quốc khẳng định “tăng 

cường xây dựng năng lực nền tảng tư vấn chiến lược về khoa học-công nghệ, nâng 

cao hiệu quả tổng thể của hệ thống sáng tạo đổi mới quốc gia” [53], coi đây là định 

hướng trọng tâm để phát triển năng lực công chức trong bối cảnh quản trị hiện đại. 

Theo tinh thần đó, các cơ quan sử dụng nhân lực triển khai cơ chế “đặt hàng năng 

lực” gắn với mô tả vị trí việc làm, tổ chức cho cán bộ, công chức tham gia thực 

hành chính sách tại các cơ quan hành chính, đồng thời kết nối dự án công với các 

phòng thí nghiệm trọng điểm và trung tâm dữ liệu quốc gia. Kết quả đào tạo được 

đánh giá thông qua các đầu ra có thể đo lường được, phản ánh trực tiếp khả năng 

ứng dụng trong công vụ. Khi đối chiếu với yêu cầu của từng vị trí, có thể thấy công 

tác đào tạo đã thực sự chuyển hướng sang phát triển năng lực thực hành và ứng 

dụng; nhiệm vụ tiếp theo là xác định và kiểm định giá trị sử dụng thực tế của năng 

lực ấy trong quá trình bố trí và sử dụng nhân tài trong hệ thống công vụ. 

Khi năng lực được xác lập thông qua kết quả đầu ra có thể đánh giá được, 

việc sử dụng và bố trí nhân tài trở thành thước đo giá trị thực tiễn của năng lực 

trong triển khai nhiệm vụ. Ở cấp trung ương, khung pháp lý cho phép bổ nhiệm 

theo vị trí việc làm và nhiệm vụ chuyên biệt, trong đó chuyên gia có thể được 

tuyển dụng làm công chức theo hợp đồng với cơ chế đánh giá gắn kết quả trong 

khoảng thời gian nhất định. Ở cấp địa phương, mô hình trung tâm đổi mới quốc 

gia tại Bắc Kinh bảo đảm sự liên thông giữa nhiệm vụ phát triển và cơ chế đánh 

giá nhân tài, đồng thời ưu tiên bố trí chuyên gia khoa học - công nghệ cho các 

chương trình đổi mới chiến lược. Cách tiếp cận này giúp nhân tài khu vực công có 

thể đảm nhiệm nhiều vai trò, từ tư vấn chính sách, dẫn dắt kỹ thuật đến triển khai 

nhiệm vụ thực tiễn vừa duy trì chuẩn mực công vụ, vừa bảo đảm tính linh hoạt cần 

thiết cho đổi mới. Khi các quyết định nhân sự dựa trên bằng chứng và kết quả cụ 

thể, độ tin cậy của hệ thống được củng cố, còn năng lực liên ngành phục vụ 

chuyển đổi số, đổi mới sáng tạo và phát triển xanh dần được tích lũy theo thời 

gian. Tuy nhiên, để những thành tựu này duy trì bền vững, cần tiếp tục tăng cường 
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hiệu lực chính sách đãi ngộ và cơ chế giữ chân nhân tài nhằm tạo động lực cạnh 

tranh dài hạn trong khu vực công. 

Hệ thống động lực dành cho nhân tài khu vực công của Trung Quốc đã 

được hình thành ở mức cơ bản, kết hợp giữa khuyến khích vật chất và bảo đảm thể 

chế. Phụ cấp chuyên gia của Quốc vụ viện ghi nhận những cá nhân có “đóng góp 

nổi bật” trong các lĩnh vực chuyên môn trình độ cao. Ở một số địa phương, chính 

sách ưu đãi thuế thu nhập cá nhân giúp thu hẹp chênh lệch sau thuế đối với chuyên 

gia nước ngoài làm việc trong các lĩnh vực phục vụ cộng đồng. Tại các đô thị lớn, 

chương trình nhân tài được gắn với các gói hỗ trợ toàn diện về nhà ở, hộ khẩu, giáo 

dục cho con và bảo hiểm xã hội, góp phần giảm chi phí sinh hoạt, tạo điều kiện ổn 

định và gắn bó lâu dài [52]. Những chính sách này cho thấy nền tảng của hệ động 

lực vật chất và thể chế đã được thiết lập, tạo môi trường thuận lợi để nhân tài yên 

tâm cống hiến trong khu vực công. 

3.1.4.2. Về hạn chế 

Việc thu hút và tuyển chọn nhân tài ở một số địa phương vẫn còn biểu hiện 

mở rộng đối tượng quá mức để đạt chỉ tiêu, khiến trọng tâm phục vụ nhiệm vụ công 

bị phân tán. Khi cả trung ương và địa phương cùng triển khai các chương trình thu 

hút, đã xuất hiện trùng lặp trong cách tiếp cận và cạnh tranh ưu đãi giữa các địa 

phương, khiến nguồn lực bị phân tán và hiệu quả chính sách suy giảm. Trong một 

số trường hợp, việc lựa chọn nhân tài còn chịu ảnh hưởng bởi mức ưu đãi hơn là 

xuất phát từ nhu cầu thực tế của cơ quan công quyền. Thực tế này cho thấy tiêu chí 

nhận diện nhân tài khu vực công cần tiếp tục được hoàn thiện, nhằm phân biệt rõ 

với nhóm nhân lực trình độ cao nói chung và bảo đảm hoạt động thu hút thực sự 

hướng đến mục tiêu phục vụ lợi ích công và nâng cao hiệu quả quản lý nhà nước. 

Ở khâu đào tạo và phát triển, những hạn chế chủ yếu xuất phát từ sự chênh 

lệch về năng lực tiếp nhận và khai thác nguồn nhân lực giữa các cơ quan và địa 

phương. Mặc dù hệ thống đánh giá đã chuyển trọng tâm sang kết quả ứng dụng 

thực tiễn, song tại một số cơ sở, cách vận hành còn theo quán tính, khiến kết quả 

đào tạo chưa được chuyển hóa ổn định thành hiệu quả công vụ. Trong quá trình 

chuyển đổi số, việc phát triển năng lực dữ liệu và đạo đức số ở một số nơi vẫn mang 

tính hình thức, trong khi khoảng cách hạ tầng số giữa vùng phát triển và vùng khó 
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khăn còn lớn, làm suy giảm tính nhất quán và độ tin cậy của triển khai chính sách 

dựa trên dữ liệu. Hệ quả là mối liên kết giữa cơ sở đào tạo, cơ quan sử dụng và bộ 

phận đánh giá độc lập chưa thật chặt chẽ, khiến giá trị thực hành của kết quả đào tạo 

chưa được phát huy đầy đủ trong quản lý và sử dụng nhân tài khu vực công. 

Trong giai đoạn sử dụng và bố trí nhân tài, cơ chế hợp đồng mang lại độ 

linh hoạt cao, song cũng tiềm ẩn những rủi ro về tính ổn định và duy trì tri thức tổ 

chức. Thời hạn hợp đồng ngắn có thể làm gián đoạn quá trình tích lũy kinh nghiệm 

và giảm tính liên tục trong thực thi chính sách ở cấp cơ sở. Khi việc đánh giá tập 

trung vào kết quả ngắn hạn, một số đơn vị dễ chịu sức ép về chỉ tiêu định lượng, 

khiến vai trò chuyên gia bị thu hẹp vào phạm vi thủ tục, làm giảm chiều sâu chuyên 

môn [8]. Ngoài ra, quá trình trở lại vị trí công tác sau biệt phái giữa viện, trường và 

cơ quan hành chính không phải lúc nào cũng thuận lợi; hiệu quả chuyển giao tri 

thức và lan tỏa kinh nghiệm tốt còn phụ thuộc nhiều vào năng lực tổ chức của nơi 

tiếp nhận, dẫn đến sự khác biệt đáng kể về chất lượng thực hiện giữa các địa bàn. 

Cuối cùng, chính sách đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài vẫn là 

khâu bộc lộ nhiều hạn chế. Chênh lệch về thu nhập tổng thể và quyền lợi gắn với tài 

sản trí tuệ giữa khu vực công và khu vực tư, nhất là trong các lĩnh vực công nghệ 

lõi, vẫn còn lớn. Phụ cấp chuyên gia chủ yếu mang ý nghĩa ghi nhận và tôn vinh, 

trong khi mức hỗ trợ tài chính trực tiếp chưa đủ sức cạnh tranh với thị trường nhân 

lực chất lượng cao. Ưu đãi thuế tại các vùng trọng điểm mới áp dụng ở phạm vi 

hẹp, dẫn đến sự chênh lệch nhất định về chính sách giữa các địa phương. Ở một số 

đô thị, các chương trình hỗ trợ gắn với ngân sách địa phương còn mang tính ngắn 

hạn và dễ điều chỉnh khi nguồn lực tài chính bị thu hẹp. Bên cạnh đó, tâm lý thận 

trọng trước rủi ro trong bối cảnh kỷ luật tài chính nghiêm ngặt đôi khi làm giảm 

động lực sáng tạo của một bộ phận nhân tài khu vực công. So với khu vực tư, lợi 

ích bổ sung từ việc tiếp tục gắn bó với khu vực công chưa thực sự hấp dẫn, khiến 

nguy cơ dịch chuyển của nhóm nhân tài trình độ cao vẫn hiện hữu. 

Phân tích cho thấy, chính sách thu hút và tuyển chọn nhân tài là nội dung 

đạt kết quả rõ nét nhất, nhờ kết hợp hiệu quả giữa các công cụ hướng đối tượng và 

phương thức tuyển chọn có tính mở, linh hoạt trong khu vực công. Hoạt động đào 

tạo, phát triển, sử dụng và bố trí nhân lực đã từng bước thu hẹp khoảng cách giữa 
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năng lực cá nhân và yêu cầu vị trí việc làm, qua đó thúc đẩy cơ chế ra quyết định 

nhân sự dựa trên năng lực và kết quả thực hiện nhiệm vụ. Tuy nhiên, hạn chế trong 

khả năng hấp thụ công nghệ, tính ổn định của chương trình và cơ chế chuyển giao 

tri thức vẫn là những yếu tố cản trở tính bền vững của chính sách. Trong khi đó, 

chính sách đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài tiếp tục là điểm nghẽn, chịu 

tác động của sức ép cạnh tranh trên thị trường lao động, cơ chế phân bổ lợi ích từ tài 

sản trí tuệ và sự chênh lệch ưu đãi giữa các vùng, ngành. Nhìn tổng thể, những kết 

quả và vấn đề nêu trên phản ánh bức tranh chung, trong đó cấp quốc gia và các đô 

thị trung tâm đạt tiến triển rõ rệt, song vẫn tồn tại những khác biệt cục bộ gắn với 

điều kiện phát triển của từng địa phương. 

3.1.5. Bài học kinh nghiệm 

Một là, có cơ quan điều phối ở cấp quốc gia để thống nhất mục tiêu, kế 

hoạch thực hiện, cách theo dõi và điều chỉnh kịp thời giữa trung ương, bộ, ngành 

và địa phương. Khi đầu mối chủ trì được xác định rõ, văn bản đúng hướng, trách 

nhiệm phân công minh bạch, chế độ báo cáo và đánh giá thực hiện đều đặn; nhờ 

vậy giảm chồng chéo, hạn chế phân tán nguồn lực và tạo nền cho toàn bộ khâu 

trọng dụng nhân tài vận hành đồng bộ. 

Hai là, phải giữ một chuẩn mực chung cho mọi quyết định nhân sự. Các 

nguyên tắc công khai, bình đẳng, cạnh tranh, chọn người phù hợp cần được dùng 

làm thước đo thống nhất cho tuyển dụng, bố trí, đánh giá, khen thưởng và đãi ngộ. 

Khi chuẩn mực được áp dụng nhất quán, hệ thống vận hành mạch lạc hơn, minh 

bạch hơn và có cơ sở vững để giải trình. 

Ba là, gắn yêu cầu chính trị với năng lực chuyên môn trong một khung 

đánh giá thống nhất. Đạo đức công vụ được bảo đảm bằng quy định và giám sát; 

năng lực chuyên môn được đo bằng kết quả gắn với vị trí. Hồ sơ năng lực ghi rõ 

nhiệm vụ được giao, sản phẩm cần đạt và thời hạn hoàn thành để việc đánh giá, đề 

bạt dựa vào bằng chứng cụ thể, không dựa vào ấn tượng hay thâm niên. Cách làm 

này vừa giữ chuẩn mực chính trị, vừa khuyến khích kết quả đi vào thực chất. 

Bốn là, xây dựng con đường phát triển nghề nghiệp phù hợp để giữ người 

giỏi. Bên cạnh con đường quản lý, con đường chuyên môn cần có tiêu chí rõ ràng, 

đãi ngộ tương xứng và cơ hội thăng tiến, để người giỏi chuyên môn được thăng tiến 
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trên chính sở trường của mình, không phải chuyển sang quản lý chỉ để có cơ hội đi 

lên. Nhờ đó, cơ quan nhà nước bố trí được người đúng việc và giữ được chuyên gia 

có giá trị. 

Năm là, tổ chức đào tạo theo khung năng lực và gắn chặt với công việc. 

Mỗi khóa đào tạo cần chốt kết quả phải đạt gắn với yêu cầu công vụ, có sản phẩm 

kiểm chứng như bản phân tích chính sách, quy trình làm việc, kế hoạch theo dõi và 

đánh giá. Cơ quan sử dụng tham gia đặt mục tiêu, cùng đánh giá sản phẩm và tiếp 

nhận vào thực tiễn. Trong bối cảnh chuyển đổi số, dữ liệu, quy trình và tiêu chuẩn 

thông tin là nội dung bắt buộc. Đào tạo chỉ có ý nghĩa khi kết quả học tập được áp 

dụng và được ghi nhận trong hồ sơ năng lực. 

Sáu là, sử dụng và bố trí theo nhiệm vụ, đo bằng kết quả. Luân chuyển hoặc 

biệt phái chỉ thực chất khi có đề bài rõ ràng, mốc sản phẩm, nghiệm thu. Sau mỗi 

nhiệm vụ, hồ sơ năng lực cần được cập nhật để làm căn cứ cho điều động, bổ nhiệm 

và đãi ngộ. Cách làm này giảm phụ thuộc vào cảm tính, tăng độ tin cậy của quyết 

định và hướng người được giao việc vào giá trị phục vụ công. 

Bảy là, điều chỉnh đãi ngộ theo nguyên tắc vị trí, nhiệm vụ và kết quả trong 

khuôn khổ ngân sách. Nguồn lực cần ưu tiên cho vị trí then chốt và công việc có tác 

động lớn; cùng với hỗ trợ tài chính, phải chú trọng môi trường làm việc, điều kiện 

nghiên cứu và cơ hội phát triển. Tránh dàn trải và tránh chênh lệch ưu đãi quá lớn 

giữa các địa bàn, để không làm sai lệch động lực chính sách. 

Tám là, quản trị theo vị trí việc làm và bảo đảm liên thông giữa cơ quan 

quản lý với đơn vị sự nghiệp. Mô tả vị trí với nhiệm vụ, tiêu chuẩn năng lực và chỉ 

báo kết quả phải là cơ sở cho tuyển dụng, đánh giá và đãi ngộ. Khi tiêu chí rõ và 

thống nhất, việc điều chuyển nhân sự có căn cứ minh bạch; đồng thời giúp giữ được 

chuyên gia trình độ cao trong khu vực công nhờ con đường tiến bộ phù hợp. 

Chín là, tăng cường dữ liệu phục vụ quản trị nhân sự để nâng mức minh 

bạch và trách nhiệm giải trình. Thông tin về người, việc và kết quả cần được quản 

lý thống nhất để đối chiếu, so sánh và kiểm tra giữa các cấp. Dữ liệu đầy đủ, được 

chuẩn hóa thống nhất, giúp phát hiện sớm điểm nghẽn, điều chỉnh kịp thời và hỗ 

trợ quá trình ra quyết định dựa trên cơ sở thông tin tin cậy, thay cho suy đoán hay 

cảm tính. 
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Các bài học trên tập trung vào ba yêu cầu then chốt: thống nhất chỉ đạo, 

đánh giá theo kết quả gắn với vị trí, và sử dụng nguồn lực đúng trọng tâm trong 

khuôn khổ ngân sách. Khi đáp ứng đồng thời các yêu cầu này, chính sách trọng 

dụng nhân tài trong khu vực công có nền tảng vững về tổ chức, tiêu chí rõ ràng và 

hiệu quả phục vụ công được nâng lên rõ rệt. 

 3.2. THỰC TRẠNG CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG NHÂN TÀI TRONG 

KHU VỰC CÔNG Ở NHẬT BẢN 

3.2.1. Nền tảng triết lý, thể chế và văn hóa của chính sách trọng dụng 

nhân tài 

Có thể nhận thấy rằng, khu vực công Nhật Bản được xây dựng trên nền 

tảng ổn định, kỷ luật và hiệu quả, đồng thời liên tục đổi mới để thích ứng với hai 

thách thức lớn của thời đại: chuyển đổi số và già hóa dân số. Trong tiến trình đó, tư 

duy trọng dụng nhân tài được xác định là trụ cột trung tâm, vừa bảo đảm hiệu lực 

của bộ máy hành chính, vừa tạo động lực cho phát triển quốc gia bền vững. 

Chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công của Nhật Bản được 

định hình trên ba nền tảng gắn bó hữu cơ: hệ thống pháp luật minh bạch, thiết chế 

nhân sự độc lập hoạt động theo pháp luật và được chỉ đạo thống nhất trong hệ thống 

hành chính trung ương, cùng văn hóa công vụ đề cao đạo đức, liêm chính và tinh 

thần phục vụ nhân dân. Luật Công vụ quốc gia xác lập mục tiêu xây dựng “một nền 

hành chính dân chủ và hiệu quả, phục vụ nhân dân” [79], đồng thời quy định rõ 

nguyên tắc tuyển chọn, bổ nhiệm dựa trên thi tuyển công khai, đánh giá theo năng 

lực và phẩm chất đạo đức. Song hành với yêu cầu về hiệu quả là yêu cầu về liêm 

chính, được cụ thể hóa trong Luật Đạo đức công vụ và Quy tắc đạo đức công vụ, 

nhằm phòng ngừa xung đột lợi ích, bảo đảm tính vô tư, trách nhiệm và củng cố 

niềm tin xã hội đối với đội ngũ công chức. 

Về tổ chức nhân sự, Ủy ban Nhân sự quốc gia giữ vai trò trung tâm trong 

việc bảo đảm tính công bằng và chuẩn mực của hệ thống nhân lực khu vực công. 

Cơ quan này chịu trách nhiệm tổ chức thi tuyển, xác lập tiêu chuẩn bổ nhiệm và 

miễn nhiệm, xây dựng chương trình bồi dưỡng theo cấp bậc và chức trách, đồng 

thời kiến nghị điều chỉnh tiền lương hằng năm để chính sách đãi ngộ phù hợp với 

tín hiệu thị trường lao động nhưng vẫn tuân thủ kỷ luật ngân sách. Cục Nhân sự 
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thuộc Văn phòng Nội các đóng vai trò phối hợp và điều hòa nhân sự cấp cao giữa 

các bộ, ngành, bảo đảm tính thống nhất và liên thông trong quản lý nhân lực công 

trên phạm vi toàn quốc. 

Trong bối cảnh chuyển đổi số, Cơ quan Số Nhật Bản được thành lập với 

sứ mệnh dẫn dắt hiện đại hóa nền hành chính. Cơ quan này không chỉ thực hiện 

vai trò điều phối kỹ thuật số mà còn đặt ra yêu cầu mới đối với cơ cấu, năng lực và 

phương thức làm việc của đội ngũ công chức, với phương châm “số hóa thân thiện 

với con người, không để ai bị bỏ lại phía sau” [73]. Đây là bước phát triển quan 

trọng thể hiện tầm nhìn nhân văn của chính phủ Nhật Bản trong việc ứng dụng 

công nghệ để nâng cao năng lực phục vụ công dân, chứ không chỉ nhằm tối ưu 

hóa quy trình hành chính. 

Như vậy, sự gắn kết giữa khuôn khổ pháp luật rõ ràng, thiết chế nhân sự 

chuyên nghiệp và văn hóa công vụ coi trọng đạo đức, trách nhiệm và tinh thần cống 

hiến đã tạo nên nền tảng vững chắc cho chính sách trọng dụng nhân tài trong khu 

vực công Nhật Bản. Triết lý quản trị của quốc gia này thể hiện sự hài hòa giữa hiệu 

quả, liêm chính, nhân văn, trong đó con người được xem là trung tâm của cải cách 

và giá trị phục vụ công là mục tiêu cao nhất của nền hành chính hiện đại. 

3.2.1.1. Mô hình hành chính duy lý pháp quyền và nền tảng trọng dụng 

nhân tài Nhật Bản 

Trong mô hình hành chính duy lý pháp quyền, tính hợp pháp, trật tự thứ bậc 

và sự chuẩn hóa thủ tục là nền tảng bảo đảm cho kỷ luật, tính ổn định và hiệu lực 

của bộ máy nhà nước. Ở Nhật Bản, các nguyên tắc đó không chỉ là đặc điểm của 

nền hành chính hiện đại mà còn là điều kiện thể chế để chính sách trọng dụng nhân 

tài trong khu vực công được vận hành minh bạch, công bằng và bền vững. Hệ thống 

pháp luật và thiết chế nhân sự chuyên trách của Nhật Bản được tổ chức thống nhất, 

vừa duy trì trật tự hành chính, vừa tạo cơ chế để phát hiện, tuyển chọn, sử dụng và 

giữ chân người có năng lực thực sự trong khu vực công. 

Luật Công vụ quốc gia không chỉ quy định mục tiêu hành chính mà còn xác 

lập nguyên tắc “trọng dụng theo năng lực”, thể hiện qua cơ chế tuyển chọn và bổ 

nhiệm dựa trên thi tuyển công khai, tiêu chí công bằng và đánh giá thực tài. Mọi 

quyết định nhân sự đều có thể kiểm chứng, giải trình và hướng tới hiệu quả công vụ 
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[79]. Luật Đạo đức công vụ và Quy tắc đạo đức công vụ chuyển hóa các giá trị liêm 

chính thành nghĩa vụ pháp lý, quy định ranh giới hành vi để phòng ngừa xung đột 

lợi ích; trong đó, quy định cấm tiếp nhận lợi ích vượt quá phép xã giao thông 

thường đặt ra tiêu chuẩn rõ ràng cho hành vi công vụ [81]. Những quy định này vừa 

bảo vệ uy tín của đội ngũ công chức, vừa khẳng định rằng trọng dụng nhân tài 

không thể tách rời liêm chính và trách nhiệm xã hội. 

Giữ vai trò trung tâm trong việc thể chế hóa chính sách nhân tài là Ủy ban 

Nhân sự quốc gia, cơ quan bảo đảm tính công bằng và chuẩn mực nghề nghiệp 

trong toàn hệ thống công vụ. Ủy ban tổ chức thi tuyển theo năng lực, ban hành tiêu 

chuẩn bổ nhiệm, miễn nhiệm, xây dựng chương trình bồi dưỡng theo cấp bậc và 

trách nhiệm, đồng thời kiến nghị điều chỉnh tiền lương hằng năm. Cơ chế kiến nghị 

tiền lương vừa là sự bù đắp cho việc công chức bị giới hạn quyền lao động, vừa là 

công cụ duy trì sức cạnh tranh của khu vực công trong thu hút và giữ chân nhân tài, 

đồng thời bảo đảm tính minh bạch, kỷ luật tài khóa và công bằng xã hội. 

Đáng chú ý, năm 2024, Ủy ban này kiến nghị bốn cải cách trọng điểm: tăng 

lương khởi điểm, cải thiện thang lương quản lý theo trọng trách, điều chỉnh phụ cấp 

khu vực theo đơn vị hành chính và nâng trần phụ cấp đi lại lên 150.000 yên mỗi 

tháng [91]. Các cải cách này cho thấy xu hướng chuyển từ trả công theo thâm niên 

sang trả công theo giá trị vị trí và mức độ đóng góp, qua đó tạo động lực trọng dụng 

thực chất dựa trên năng lực và hiệu quả công vụ. 

Bên cạnh đó, Cục Nhân sự thuộc Văn phòng Nội các giữ vai trò điều phối 

nhân sự cấp cao giữa các bộ, quy hoạch đội ngũ theo tầm nhìn tổng thể, gắn kết 

hoạch định với bổ nhiệm để bảo đảm tính liên thông và thống nhất trong chính sách 

nhân sự quốc gia. Trong cơ cấu Chính phủ Nhật Bản, Ủy ban Nhân sự quốc gia là 

cơ quan độc lập song hành với Nội các, hình thành hai trụ thể chế bổ trợ: Ủy ban 

Nhân sự quốc gia bảo đảm chuẩn mực và điều kiện làm việc, còn Cục Nhân sự 

thuộc Văn phòng Nội các chịu trách nhiệm điều tiết và quy hoạch nhân sự ở cấp cao 

nhất [97]. Sự bố trí tương hỗ giữa hai thiết chế này không chỉ duy trì kỷ luật hành 

chính, ngăn ngừa xu hướng cục bộ, mà còn bảo đảm cho chính sách trọng dụng 

nhân tài được vận hành nhất quán, có kiểm soát và gắn chặt với mục tiêu phát triển 

quốc gia. 
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3.2.1.2. Văn hóa “hòa” và cơ chế đồng thuận trong chính sách trọng 

dụng nhân tài Nhật Bản 

Nếu pháp luật và thiết chế tạo nên khung thể chế của nền công vụ, thì văn 

hóa tổ chức chính là dòng chảy nuôi dưỡng để chính sách trọng dụng nhân tài đi 

vào thực tiễn một cách hài hòa, bền vững và hiệu quả. Trong nền hành chính Nhật 

Bản, văn hóa “hòa” biểu trưng cho sự đồng thuận, tôn trọng tập thể và hài hòa lợi 

ích đã trở thành yếu tố định hình sâu sắc phương thức quản trị nhân sự, góp phần 

xây dựng môi trường công vụ ổn định, hợp tác và coi trọng giá trị con người. Chính 

đặc trưng này giúp quá trình phát hiện, sử dụng và phát huy nhân tài diễn ra trong 

không khí tin cậy và trách nhiệm lẫn nhau, thay vì dựa trên áp đặt hành chính hay 

quyền lực cá nhân. 

Theo nhiều nghiên cứu chuyên sâu về nền công vụ Nhật Bản, quy trình hai 

bước “tham vấn” và “trình ký” được xem là biểu hiện điển hình của văn hóa đồng 

thuận trong ra quyết định hành chính, đồng thời là công cụ thể chế hóa triết lý trọng 

dụng nhân tài. Giai đoạn “tham vấn” giúp hình thành nhận thức chung, dự liệu các ý 

kiến khác biệt và điều chỉnh phương án phù hợp; giai đoạn “trình ký” là bước phê 

chuẩn chính thức, xác lập trách nhiệm của người có thẩm quyền [99]. Cách thức 

này không chỉ bảo đảm sự thống nhất trong nội bộ tổ chức, mà còn tạo điều kiện để 

ý kiến chuyên môn của các cấp, dù không giữ vị trí cao, được lắng nghe và phản 

hồi, qua đó phát huy năng lực và trách nhiệm của từng cá nhân trong quá trình 

hoạch định và thực thi chính sách. Nhờ đó, nhân tài trong khu vực công được đánh 

giá dựa trên giá trị cống hiến và uy tín nghề nghiệp, chứ không bị giới hạn bởi thâm 

niên hay vị thế hành chính. 

Cơ chế đồng thuận này đặc biệt hữu hiệu trong các vấn đề nhân sự nhạy 

cảm, nơi đòi hỏi sự kết hợp giữa lý tính, kinh nghiệm và yếu tố nhân văn. Khi điều 

chỉnh phụ cấp khu vực, quá trình tham vấn giúp lượng hóa chênh lệch chi phí sinh 

hoạt, tiếp nhận phản hồi từ các địa phương, trong khi bước trình ký bảo đảm tính 

hợp pháp và trách nhiệm của cấp phê duyệt. Trong tuyển dụng giữa kỳ đối với 

chuyên gia công nghệ thông tin, tham vấn giúp thống nhất tiêu chí và cách bố trí 

nhân lực, còn trình ký khẳng định tính chính danh và khả năng giải trình của quyết 

định. Nhờ cơ chế này, quá trình trọng dụng nhân tài trở nên minh bạch, dựa trên 
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năng lực và kết quả công vụ, hạn chế được tác động của lợi ích cục bộ hoặc cảm 

tính cá nhân. 

Trên phương diện giá trị, hình ảnh “võ sĩ đạo” vẫn được xem là biểu tượng 

tinh thần của công vụ Nhật Bản, nơi liêm chính, danh dự và trách nhiệm được coi là 

chuẩn mực đạo đức nghề nghiệp. Tuy nhiên, nền hành chính Nhật Bản không vận 

hành bằng đạo lý truyền thống đơn thuần, mà kết hợp chặt chẽ giữa khuôn khổ pháp 

quyền và văn hóa “hòa” để xây dựng một cơ chế trọng dụng nhân tài nhân văn, bền 

vững và hiệu quả. Chính sự giao thoa này đã tạo nên bản sắc riêng của chính sách 

nhân tài công vụ Nhật Bản: tôn trọng con người, đề cao năng lực, coi hiệu quả phục 

vụ công là thước đo giá trị cuối cùng của nhân tài trong bộ máy hành chính. 

3.2.1.3. Động lực cải cách nhân sự và định hướng trọng dụng nhân tài 

trong thời đại số 

Cải cách nhân sự ở Nhật Bản bắt nguồn từ những sức ép thực tiễn của bối 

cảnh phát triển mới, đòi hỏi chính sách vừa linh hoạt thích ứng, vừa giữ vững tính 

kỷ cương và hiệu quả quản trị. Xét về cơ cấu dân số, tính đến ngày 1 tháng 10 năm 

2024, nhóm người từ 65 tuổi trở lên chiếm 29,3% dân số cả nước, làm thu hẹp 

nguồn lao động và gia tăng gánh nặng an sinh xã hội [77]. Trước tình hình đó, chính 

sách nhân sự được điều chỉnh từ mô hình dựa vào thâm niên sang mô hình coi trọng 

trách nhiệm và kết quả, hướng tới chuẩn hóa quy trình làm việc, lượng hóa đầu ra 

và sắp xếp lại vị trí việc làm theo năng lực thực hiện nhiệm vụ. 

Về phương diện thể chế và công nghệ, Cơ quan Số Nhật Bản được thành 

lập với sứ mệnh “số hóa thân thiện với con người, không để ai bị bỏ lại phía sau” 

[73], đảm nhận vai trò điều phối dữ liệu, hạ tầng và thủ tục giữa trung ương và địa 

phương. Sự ra đời của cơ quan này mở ra nhu cầu mới về nhân lực, thúc đẩy các 

hình thức tuyển dụng giữa kỳ, bổ nhiệm có thời hạn đối với chuyên gia công nghệ, 

thiết kế chính sách đãi ngộ gắn với kết quả và triển khai chương trình đào tạo theo 

chuẩn năng lực số. Những thay đổi này phản ánh bước chuyển từ tư duy ổn định 

sang tư duy đổi mới, lấy trọng dụng nhân tài làm động lực trung tâm cho cải cách 

hành chính và chuyển đổi số quốc gia. 

Trước sức ép cạnh tranh nhân lực trình độ cao giữa khu vực nhà nước và 

khu vực tư nhân, cơ chế kiến nghị tiền lương hằng năm của Ủy ban Nhân sự quốc 
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gia tiếp tục phát huy vai trò điều tiết linh hoạt, phản ánh tín hiệu thị trường lao động 

nhưng vẫn bảo đảm kỷ luật ngân sách. Cục Nhân sự thuộc Văn phòng Nội các chịu 

trách nhiệm phối hợp và thống nhất trong triển khai, tránh tình trạng cục bộ giữa 

các bộ, ngành, đồng thời duy trì liêm chính trong quản lý nhân sự. Cùng với đó, 

Quy tắc đạo đức công vụ tiếp tục là hàng rào mềm bảo vệ tính chính danh của chính 

sách, bảo đảm sự trong sạch và tinh thần trách nhiệm trong toàn bộ hệ thống. 

Từ những động lực cải cách nêu trên có thể thấy, chính sách trọng dụng 

nhân tài của Nhật Bản đang chuyển dần sang mô hình quản trị dựa trên năng lực và 

kết quả, gắn liền giữa hiệu suất công việc và giá trị con người. Triết lý lấy con 

người làm trung tâm được thể chế hóa thông qua sự kết hợp hài hòa giữa pháp luật, 

tổ chức và văn hóa, tạo nên một chỉnh thể thống nhất. Mô hình hành chính duy lý 

pháp quyền củng cố nền kỷ luật và tính chuyên nghiệp; văn hóa hòa duy trì sự đồng 

thuận và gắn kết; còn cơ chế điều hành nhân sự ở cấp trung ương bảo đảm tính 

thống nhất, liêm chính và khả năng thích ứng cao. Nhờ sự kết hợp đó, chính sách 

trọng dụng nhân tài của Nhật Bản không chỉ duy trì được hiệu quả và ổn định, mà 

còn chứng minh năng lực thích ứng với xã hội già hóa và nền kinh tế số hiện nay. 

3.2.2. Thực hiện chính sách trọng dụng nhân tài 

3.2.2.1. Thu hút và tuyển chọn nhân tài khu vực công 

Thu hút và tuyển chọn là khâu mở đầu của chu trình chính sách nhân tài 

khu vực công, giữ vai trò then chốt trong việc định hình chất lượng đội ngũ ở tầm 

chiến lược và bảo đảm sự minh bạch, tin cậy cho các giai đoạn tiếp theo. Khung 

pháp lý của Nhật Bản xác lập ba nguyên tắc nền tảng trong thu hút nhân tài gồm 

mở, bình đẳng và minh bạch. Luật Công vụ quốc gia quy định rằng “kỳ thi tuyển 

phải được tổ chức công khai, bình đẳng cho mọi công dân có đủ điều kiện theo quy 

tắc của Ủy ban Nhân sự quốc gia” [79], đồng thời yêu cầu công bố toàn bộ thông tin 

liên quan đến kỳ thi. Những quy định này đã xác lập chuẩn mực pháp lý ngay từ 

giai đoạn tuyển chọn, qua đó bảo đảm sự cạnh tranh công bằng trong tuyển dụng, 

củng cố niềm tin xã hội và tạo nền vững chắc cho tính minh bạch của nền hành 

chính Nhật Bản. 

Trên cơ sở pháp lý đó, Ủy ban Nhân sự quốc gia được tổ chức như một 

thiết chế trung lập, chuyên trách về nhân sự ở tầm quốc gia, có nhiệm vụ bảo đảm 
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công bằng trong quản trị nhân tài và chủ động kiến nghị điều kiện làm việc phù hợp 

với bối cảnh kinh tế, xã hội, theo đúng thẩm quyền pháp luật quy định. Như vậy, 

thu hút và tuyển chọn nhân tài ở Nhật Bản trước hết là một quy trình được vận hành 

trên nền tảng pháp quyền, nhấn mạnh tính công khai, khả năng kiểm tra và trách 

nhiệm giải trình của cơ quan tổ chức tuyển chọn, qua đó củng cố niềm tin xã hội đối 

với đầu vào của hệ thống công vụ. 

Về phương diện triển khai, kinh nghiệm hơn hai thập kỷ qua cho thấy cơ 

chế tuyển chọn nhân tài của Nhật Bản được thiết kế gắn liền với yêu cầu vị trí việc 

làm, thay vì áp dụng một mô hình đồng nhất cho mọi nhóm ứng viên. Các kỳ thi do 

Ủy ban Nhân sự quốc gia tổ chức được phân nhóm, vừa bảo đảm phạm vi bao quát, 

vừa tạo chiều sâu chuyên môn theo tiêu chuẩn đầu vào của từng ngạch. Cụ thể, có 

nhóm thi tổng hợp hướng tới đội ngũ hoạch định và nghiên cứu chính sách ở cấp 

trung ương; nhóm thi hành chính tổng quát phục vụ công tác tham mưu và thực 

hiện nghiệp vụ; nhóm thi chuyên viên tuyển nhân lực kỹ thuật và chuyên ngành; 

đồng thời có chương trình tuyển chọn dành cho người đã đi làm, nhằm tận dụng 

kinh nghiệm thực tiễn và thành tích đã được kiểm duyệt. 

Toàn bộ quy trình được vận hành trên cổng thông tin hướng dẫn tuyển dụng 

do Ủy ban Nhân sự quốc gia Nhật Bản quản lý, công khai lịch thi, hướng dẫn, kết 

quả và các thông tin bắt buộc sau khi trúng tuyển. Cơ chế này giúp ứng viên tiếp 

cận dữ liệu thống nhất, giảm thiểu tình trạng bất cân xứng thông tin. Cổng thông tin 

hướng dẫn tuyển dụng công chức cũng nêu rõ rằng trúng tuyển kỳ thi quốc gia là 

điều kiện cần, còn quyết định tiếp nhận chính thức phải thông qua vòng phỏng vấn 

tại cơ quan sử dụng. Cách tổ chức này vừa duy trì kỷ luật tuyển chọn, vừa kết nối 

giữa chuẩn đầu vào quốc gia và yêu cầu chuyên môn của từng vị trí. 

Về nội dung đánh giá, xu hướng cải cách trong những năm gần đây đã 

chuyển trọng tâm từ kiểm tra kiến thức sang đánh giá năng lực thực thi nhiệm vụ 

theo yêu cầu công việc. Bài thi được cấu trúc gồm phần khoa học xã hội cơ bản, bài 

luận tổng hợp và xử lý tình huống, nhằm đo lường năng lực tư duy phản biện, khả 

năng lập luận chính sách và năng lực phản ứng có hệ thống với các vấn đề công. 

Cùng với đó, Ủy ban Nhân sự quốc gia công bố lộ trình tổ chức thi trên máy tính dự 

kiến áp dụng từ năm ngân sách 2027, đồng thời mở thêm địa điểm thi nhằm giảm 
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chi phí và mở rộng cơ hội tiếp cận cho ứng viên trên phạm vi toàn quốc [88]. Việc 

công khai số liệu dự thi, kết quả trúng tuyển và kế hoạch điều chỉnh hằng năm 

thông qua hệ thống cổng thông tin hướng dẫn tuyển dụng công chức thể hiện tinh 

thần cải tiến thường xuyên, giúp khâu đầu vào vừa mở rộng, vừa được kiểm soát 

chặt chẽ, phù hợp biến động của thị trường nhân lực chất lượng cao. 

Cùng với hình thức tuyển chọn công chức theo quy trình tiêu chuẩn, Nhật 

Bản còn áp dụng chính sách tuyển dụng nhân lực có kinh nghiệm nhằm thu hút 

nhanh những người đã có chuyên môn và kỹ năng đặc thù vào các vị trí yêu cầu 

năng lực thực hành cao. Chính sách này được thiết kế để bổ sung và làm giàu năng 

lực chuyên môn trong hệ thống nhân sự công vụ, đáp ứng những yêu cầu mới của 

quá trình chuyển đổi số, đặc biệt trong các lĩnh vực dữ liệu, an toàn thông tin, kiến 

trúc hệ thống, thiết kế sản phẩm số và quản lý dự án liên ngành. Ủy ban Nhân sự 

quốc gia chịu trách nhiệm tổ chức các kỳ thi tuyển phối hợp giữa các bộ, ngành 

trong đó tập trung vào nhóm ứng viên có kinh nghiệm thực tiễn nhằm đáp ứng các 

nhiệm vụ đòi hỏi sự phối hợp liên cơ quan. Cách làm này vừa giúp lựa chọn nhân 

lực có năng lực chuyên sâu, vừa tăng cường tính liên thông và hiệu quả trong triển 

khai chính sách [88]. 

Về cơ sở pháp lý, Luật số 125 năm 2000 về các biện pháp đặc biệt đối với 

tuyển dụng và tiền lương của công chức có nhiệm kỳ quy định cho phép bổ nhiệm 

có thời hạn đối với những người có tri thức, kinh nghiệm chuyên sâu hoặc có đóng 

góp xuất sắc trong lĩnh vực chuyên môn. Văn bản này mở ra cơ chế linh hoạt để 

khu vực công tiếp nhận và phát huy năng lực của nhân tài từ nhiều nguồn khác 

nhau, đặc biệt là những chuyên gia có trình độ cao trong các ngành kỹ thuật và quản 

lý hiện đại. Trên cơ sở đó, Ủy ban Nhân sự quốc gia ban hành Quy tắc số 23-0, cụ 

thể hóa quy trình tuyển chọn, chế độ làm việc và tiền lương, hình thành một khung 

pháp lý thống nhất, minh bạch và có thể giám sát. Nhờ vậy, việc thu hút và trọng 

dụng nhân tài trong khu vực công Nhật Bản vừa bảo đảm tính linh hoạt, vừa dựa 

trên nền tảng pháp lý vững chắc, góp phần tạo động lực cống hiến, củng cố niềm tin 

xã hội và nâng cao chất lượng đội ngũ nhân lực tinh hoa của Nhà nước. 

Cùng với việc mở rộng nguồn tuyển chọn, Nhật Bản đặc biệt coi trọng 

chuẩn mực đạo đức công vụ, xem đây là điều kiện tiên quyết bảo đảm tính minh 
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bạch và sự tin cậy của cơ chế thu hút nhân tài. Luật Đạo đức công vụ và Quy tắc 

đạo đức công vụ quy định cấm nhận khoản chiêu đãi, tiếp đãi hoặc lợi ích vật chất 

vượt quá giới hạn của phép xã giao thông thường [81]. Quy định này thiết lập ranh 

giới ứng xử, phòng ngừa xung đột lợi ích, đặc biệt với nhóm ứng viên xuất thân từ 

khu vực tư, qua đó loại bỏ nguy cơ vi phạm chuẩn mực ngay từ khâu tuyển chọn. 

Bên cạnh đ là cơ chế công khai kết quả, báo cáo dữ liệu theo từng nhóm thi và kết 

nối thông tin giữa Ủy ban Nhân sự quốc gia với các bộ, ngành, góp phần tăng 

cường giám sát xã hội, bảo đảm tính khách quan và hạn chế tùy tiện trong quá trình 

lựa chọn nhân tài. 

Một minh chứng rõ nét cho sự kết hợp giữa hệ thống tuyển chọn thống nhất 

ở cấp quốc gia và phương thức tiếp nhận linh hoạt là thực tiễn tại Cơ quan Số Nhật 

Bản. Trên trang tuyển dụng chính thức, cơ quan này công bố hai hình thức tiếp 

nhận nhân tài hành chính: thứ nhất, thông qua kỳ thi quốc gia do Ủy ban Nhân sự 

quốc gia tổ chức kết hợp với vòng phỏng vấn tại cơ quan; thứ hai, tuyển chọn trực 

tiếp thông qua sàng lọc hồ sơ và phỏng vấn theo yêu cầu của từng vị trí công việc 

[75]. Trang tuyển dụng của Cơ quan Số được liên kết trực tiếp với cổng thông tin 

hướng dẫn tuyển dụng công chức quốc gia, cho phép ứng viên tra cứu thông tin, chế 

độ và phúc lợi một cách thuận tiện, đồng thời bảo đảm tính thống nhất và khả năng 

đối chiếu thông tin giữa hai cấp tuyển chọn. 

Đáng chú ý, cơ quan này công bố định kỳ tỷ lệ tiếp nhận giữa sự nghiệp 

theo từng năm ngân sách, phản ánh mức độ thường xuyên và vai trò thiết yếu của 

kênh này trong chiến lược nhân lực số: năm 2022 đạt 25%, năm 2023 đạt 52% và 

năm 2024 đạt 37% [76]. Việc công khai các số liệu này không chỉ đáp ứng yêu cầu 

minh bạch mà còn tạo tín hiệu tích cực đối với thị trường nhân lực, khích lệ nguồn 

nhân tài tiềm năng và gia tăng khả năng thu hút trong các lĩnh vực kỹ năng đặc thù. 

Nhìn một cách tổng thể, cơ chế thu hút và tuyển chọn nhân tài trong khu 

vực công của Nhật Bản được xác định trên nền tảng pháp lý vững chắc, vận hành 

bởi hệ thống cơ quan chuyên trách theo các nguyên tắc công khai, minh bạch và bảo 

đảm khả năng kiểm soát hiệu quả. Toàn bộ quy trình diễn ra trong khuôn khổ pháp 

quyền, đề cao trách nhiệm giải trình và sự công bằng trong tiếp cận cơ hội. Chính 

sự chuẩn mực về pháp lý, tính chuyên nghiệp trong tổ chức cùng cơ chế vận hành 
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rõ ràng là tiền đề vững chắc cho các khâu tiếp theo trong chu trình nhân tài, đặc biệt 

là công tác sử dụng và bố trí nhân tài, qua đó bảo đảm hiệu quả và tính ổn định lâu 

dài của hệ thống công vụ quốc gia. 

3.2.2.2. Sử dụng và bố trí nhân tài 

Trong kiến trúc chính sách nhân tài khu vực công của Nhật Bản, sử dụng và 

bố trí giữ vai trò trung gian, kết nối giữa các khâu tuyển chọn, phát triển và đề bạt. 

Trọng tâm của chính sách không nằm ở việc phân bổ đều nguồn lực, mà ở khả năng 

đặt đúng người vào đúng vị trí, vào đúng thời điểm, để những cá nhân có tiềm năng 

và thành tích nổi trội tích lũy được kinh nghiệm cần thiết cho các vai trò lãnh đạo 

tương lai. Nền tảng pháp luật tạo cơ sở bảo đảm cho toàn bộ quá trình đó được vận 

hành có trật tự, minh bạch và có trách nhiệm giải trình. 

Luật Công vụ quốc gia quy định Thủ tướng quản lý các vấn đề liên quan 

đến hồ sơ nhân sự của công chức đồng thời yêu cầu thực hiện chế độ báo cáo và 

thống kê định kỳ về cơ cấu đội ngũ. Hai quy định này tạo nền tảng pháp lý bảo đảm 

mọi quyết định điều chuyển, biệt phái hoặc luân chuyển nhân sự được tiến hành 

trên cơ sở dữ liệu thống nhất, có thể kiểm tra và phục vụ trực tiếp cho mục tiêu quản 

trị quốc gia hiệu quả. Cùng với đó, Trung tâm Giao lưu nhân sự giữa cơ quan nhà 

nước và tổ chức tư nhân, trực thuộc Văn phòng Nội các, giữ vai trò đầu mối chuyên 

trách trong việc tiếp nhận và cử cán bộ, qua đó bảo đảm hoạt động bố trí nhân tài 

khu vực công được thực hiện trong khuôn khổ pháp luật rõ ràng, với cơ chế điều 

phối tập trung và quy trình vận hành minh bạch. 

Nhật Bản vận dụng hình thức luân chuyển theo chức năng như một công cụ 

trọng yếu để phát triển đội ngũ nhân tài có năng lực toàn diện và tầm nhìn chiến 

lược. Ở các bộ, những người được xác định là nguồn nhân tài nòng cốt thường trải 

qua bốn nhóm nhiệm vụ chủ chốt gồm xây dựng và hoạch định chính sách, quản lý 

ngân sách và tài chính công, thẩm định pháp lý, cùng tổ chức và điều hành thực thi. 

Cách bố trí này giúp nhân tài nắm bắt toàn bộ chu trình giá trị công từ khâu hình 

thành chính sách, phân bổ nguồn lực, thẩm định tính hợp pháp đến tổ chức triển 

khai qua đó hình thành năng lực lãnh đạo, điều hành và đổi mới trong môi trường 

hành chính hiện đại. 
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Theo hướng dẫn của Ủy ban Nhân sự quốc gia, đối với ngạch tổng hợp, sau 

khi trúng tuyển, cán bộ tiềm năng được điều động giữa các đơn vị trung bình hai 

đến ba năm một lần, chủ yếu đảm nhận nhiệm vụ hoạch định chính sách để tích lũy 

năng lực cốt lõi. Văn phòng Nội các cũng ghi nhận thông lệ điều chuyển tương tự, 

giúp nhân tài trẻ sớm được tiếp cận nhiều lĩnh vực, rèn luyện tư duy tổng hợp và 

bộc lộ năng lực liên kết chính sách [83]. Khi các chu kỳ luân chuyển và nhóm 

nhiệm vụ được chuẩn hóa, cơ chế này trở thành một yếu tố bền vững trong chiến 

lược phát hiện, đào tạo và sử dụng nhân tài hành chính, góp phần duy trì tính kế 

thừa, linh hoạt và hiệu quả của đội ngũ tinh hoa trong nền công vụ Nhật Bản. 

Một trụ cột quan trọng trong chính sách trọng dụng nhân tài của Nhật Bản 

là cơ chế luân chuyển cán bộ giữa trung ương và địa phương theo kỳ hạn, được thiết 

kế như mắt xích đào tạo bắt buộc đối với nguồn cán bộ lãnh đạo tương lai. Thông 

qua luân chuyển, nhân tài trẻ dịch chuyển từ môi trường hoạch định chính sách ra 

không gian vận hành thực tế, trực tiếp xử lý các vấn đề phát sinh dưới những điều 

kiện quản trị khác nhau. Việc tích lũy trải nghiệm tại cơ sở giúp họ nhận biết 

khoảng cách giữa chủ trương và thực tiễn khai, qua đó hình thành nền tảng vững 

chắc để khi trở lại trung ương có thể tham mưu, thiết kế và điều hành chính sách 

bao quát hơn, giảm rủi ro và tăng khả năng đưa quyết sách đi vào cuộc sống. 

Chương trình hỗ trợ nhân lực cho phát triển địa phương do Văn phòng Nội 

các chủ trì là ví dụ tiêu biểu. Thông báo ngân sách năm 2025 cho biết chương trình 

đã cử 94 nhân sự tới 74 địa phương, đảm nhiệm các vị trí như phó thị trưởng, 

trưởng ban tái thiết và cố vấn chuyên môn; trong đó có 55 chuyên gia số tại 46 địa 

phương và 18 công chức trung ương được biệt phái tới 18 địa phương. Thời hạn 

công tác đối với công chức trung ương được quy định là hai năm; còn với chuyên 

gia tư nhân, thời hạn dao động từ sáu tháng đến hai năm tùy theo yêu cầu của từng 

địa bàn [96]; [95] 

Nhằm bổ sung năng lực số cho chính quyền địa phương, một tiểu chương 

trình khác kết nối doanh nghiệp công nghệ với các cơ quan hành chính địa phương, 

cho phép doanh nghiệp cử nhân sự tham gia hoặc giới thiệu chuyên gia phù hợp. Cơ 

chế này bảo đảm tính khách quan, sự liêm chính và minh bạch trong thực hiện 

nhiệm vụ, được cụ thể hóa bằng hợp đồng rõ ràng và quy định chặt chẽ về trách 
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nhiệm giải trình đối với kết quả công tác. Nhờ cùng vận hành trong khuôn khổ pháp 

luật thống nhất và hệ thống báo cáo chính xác, các quyết định điều động nhân sự 

theo địa bàn không làm gián đoạn hồ sơ năng lực; trái lại còn tăng độ tin cậy trong 

quá trình xem xét và bố trí tiếp theo. 

Một hướng sử dụng nhân tài quan trọng khác là tăng cường trao đổi giữa 

khu vực công và khu vực tư. Mục tiêu của cơ chế này không chỉ nhằm tiếp thu công 

nghệ, phương pháp quản lý dự án hay kỹ năng quản trị rủi ro hiện đại, mà còn để bổ 

sung kịp thời năng lực còn thiếu cho các vị trí đang đảm nhận nhiệm vụ trọng điểm. 

Ủy ban Nhân sự quốc gia xác định hai hình thức chính: cử đi vì mục đích trao đổi 

đối với người đang làm việc trong cơ quan nhà nước và tiếp nhận vì mục đích trao 

đổi đối với người đang công tác tại doanh nghiệp [90]. 

Văn phòng Nội các quy định cụ thể về thời hạn và trách nhiệm thực hiện 

thời hạn nguyên tắc khi cử đi là ba năm, tối đa năm năm; tiền lương do cơ quan tiếp 

nhận chi trả. Đồng thời, cơ chế này áp dụng các giới hạn nhằm phòng ngừa xung 

đột lợi ích, như không cho phép trao đổi liên tiếp với cùng một doanh nghiệp, hoặc 

với doanh nghiệp thuộc phạm vi cấp phép, quản lý hay đang có hợp đồng với cơ 

quan nhà nước. Ở Trung ương, Luật Công vụ quốc gia giao Thủ tướng trách nhiệm 

bảo đảm triển khai thông suốt các nhiệm vụ này và ủy quyền cho Trung tâm Giao 

lưu nhân sự điều phối, ban hành hướng dẫn cũng như công khai số liệu thực hiện. 

Nhờ vậy, việc tiếp nhận nhân tài từ khu vực doanh nghiệp vào cơ quan nhà 

nước, hay cử nhân tài công sang khu vực tư, đều được vận hành trong khuôn khổ có 

giới hạn rõ ràng, bảo đảm tính liêm chính, khách quan và minh bạch. Song hành với 

trao đổi trong nước là biệt phái và trao đổi quốc tế nhằm bồi dưỡng năng lực làm 

việc trong môi trường toàn cầu. Những người được cử đi tập trung vào chuyên viên 

phụ trách chủ đề đến cấp quản lý. Về thời hạn, thông thường bắt đầu với nhiệm kỳ 1 

năm và gia hạn theo nhu cầu thực tế [78]. Ủy ban Nhân sự quốc gia duy trì chương 

trình nghiên cứu dài hạn ở nước ngoài và biệt phái sang cơ quan chính phủ nước 

ngoài, mỗi đợt thường 2 năm, nhằm bồi dưỡng nhân tài công đáp ứng yêu cầu hợp 

tác và tiêu chuẩn quốc tế [87]. Dữ liệu công bố cho thấy năm 2017 có 411 trường 

hợp cử đi, trong đó 131 người đến Liên hợp quốc, 134 người đến cơ quan chính phủ 

nước ngoài và 128 người đến tổ chức quốc tế khác; phân bố theo khu vực tập trung 
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tại Châu Á 191 và Châu Âu 148 [86] [87]. Điều đó cho thấy sử dụng theo hướng 

quốc tế hóa đã trở thành nhiệm vụ thường xuyên, qua đó bổ sung nguồn nhân lực 

đáp ứng chuẩn mực toàn cầu cho các vị trí quản trị theo chuẩn quốc tế. 

Sự gắn kết giữa dữ liệu nhân sự, chế độ báo cáo và cơ chế phối hợp ở cấp 

trung ương là nền tảng bảo đảm cho việc quản lý, sử dụng và phát triển đội ngũ 

nhân tài trong khu vực công của Nhật Bản. Mỗi bộ, ngành lập và lưu giữ hồ sơ nhân 

tài theo quy chuẩn thống nhất, gửi về trung ương để phân tích và cân đối nguồn lực 

theo lĩnh vực, cấp chính quyền và tính chất nhiệm vụ. Trên cơ sở đó, chế độ thống 

kê do Thủ tướng ban hành và chỉ đạo thực hiện giúp các cơ quan báo cáo định kỳ, 

phát hiện sớm những khoảng trống về nhân tài và kịp thời điều chỉnh bố trí theo nhu 

cầu ưu tiên của quốc gia. 

Đối với những lĩnh vực có nguy cơ phát sinh rủi ro như luân chuyển và trao 

đổi nhân tài giữa khu vực công và khu vực tư, Ủy ban Nhân sự quốc gia thiết lập cơ 

chế bảo đảm liêm chính lồng ghép ngay trong quy trình, yêu cầu kê khai và kiểm tra 

xung đột lợi ích trước, trong và sau thời gian công tác. Văn phòng Nội các giữ vai 

trò điều phối trung tâm, bảo đảm mọi quyết định về nhân tài cấp cao cũng như các 

chương trình cử đi, tiếp nhận đều hướng tới mục tiêu phát triển chung, tránh tình 

trạng cục bộ giữa các bộ, ngành. 

Khi dữ liệu được đồng bộ, quy tắc vận hành thống nhất và sự phối hợp diễn 

ra nhịp nhàng, công tác sử dụng và bố trí nhân tài trở thành một cơ chế tổ chức vừa 

chặt chẽ, vừa linh hoạt. Nhờ đó, nhân tài khu vực công có cơ hội phát triển toàn 

diện về năng lực chuyên môn và kỹ năng quản trị, đồng thời góp phần củng cố tính 

ổn định và hiệu quả của bộ máy hành chính. 

Như vậy, Nhật Bản tổ chức sử dụng và bố trí theo bốn hướng triển khai có 

liên hệ chặt chẽ từ chức năng, không gian thể chế, trao đổi giữa khu vực công và 

khu vực tư, cùng trao đổi quốc tế. Mỗi hướng đều có căn cứ pháp luật, quy trình rõ 

ràng và chế độ theo dõi cụ thể. Điều này lý giải vì sao Nhật Bản có thể nuôi dưỡng 

một lớp nhân tài công vừa nắm rõ chu trình chính sách, vừa có trải nghiệm thực thi, 

lại có khả năng kết nối với doanh nghiệp và môi trường quốc tế. Đây cũng là điều 

kiện để các cơ chế đào tạo và phát triển ở mục tiếp theo bám sát, bảo đảm đường 

nghề nghiệp của nhân tài công gắn với nhiệm vụ quốc gia, liên tục và vững chắc. 
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3.2.2.3. Đào tạo và phát triển 

Trong chính sách trọng dụng nhân tài của Nhật Bản, đào tạo và phát triển 

được coi là trụ cột trung tâm nhằm nuôi dưỡng và phát huy đội ngũ nhân tài khu 

vực công. Hoạt động này được tổ chức theo một hệ thống thống nhất, nối tiếp từ cơ 

bản đến nâng cao, từ trong nước ra quốc tế, từ đào tạo kỹ năng nghiệp vụ đến bồi 

dưỡng năng lực lãnh đạo và quản trị con người. Ủy ban Nhân sự quốc gia giữ vai 

trò chủ trì và định hướng triển khai, thiết kế các nhóm chương trình theo cấp chức 

trách, theo chuyên đề và theo hình thức cử đi nghiên cứu, bảo đảm mỗi giai đoạn 

đào tạo đều hướng tới phát triển toàn diện năng lực của nhân tài. Cổng thông tin 

chính thức của Ủy ban khẳng định rõ đào tạo nhân tài công là chức năng trọng yếu 

trong chiến lược phát triển đội ngũ của quốc gia. Nhờ đó, công tác đào tạo không 

tách rời mà gắn kết hữu cơ với các khâu sử dụng và bố trí nhân tài, hình thành con 

đường phát triển nghề nghiệp có định hướng rõ ràng, tạo điều kiện để nhân tài khu 

vực công trưởng thành nhanh, bền vững và đóng góp hiệu quả cho mục tiêu phát 

triển quốc gia. 

Trước hết là chương trình đào tạo theo cấp chức trách. Nhóm chương trình 

này xác định rõ mục tiêu rèn luyện đạo đức công vụ, năng lực phối hợp liên bộ và 

kỹ năng tổ chức thực hiện, phù hợp với cấp độ trách nhiệm ở từng vị trí. Mục tiêu 

nền tảng của đào tạo hành chính là “nâng cao ý thức sứ mệnh phục vụ cộng đồng, 

mở rộng tầm nhìn và tư duy linh hoạt, xây dựng sự tin cậy lẫn nhau để chính sách 

có thể được thực thi thông qua hợp tác của đội ngũ công chức quốc gia” [93]. Đối 

với những người mới trúng tuyển vào bộ phận hoạch định chính sách, chương trình 

tập trung trang bị kiến thức về quy trình chính sách, kỷ cương pháp lý và phương 

pháp phối hợp giữa các đơn vị. Ở cấp trung gian, trọng tâm đào tạo chuyển sang 

phát triển năng lực phân tích, tổng hợp và tổ chức triển khai nhiệm vụ. 

Một điểm đáng chú ý là Ủy ban Nhân sự quốc gia tổ chức khóa trải nghiệm 

thực tế tại quầy tiếp dân dành cho các cán bộ vừa được bổ nhiệm phó cục trưởng. 

Hoạt động này giúp họ trực tiếp lắng nghe phản hồi của người dân, qua đó hiểu rõ 

hơn những vấn đề nảy sinh trong thực tiễn phục vụ và gắn kết công tác chỉ đạo ở 

cấp vụ, cục với chất lượng phục vụ của nền hành chính. Cách thiết kế chương trình 
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theo cấp độ chức trách giúp yêu cầu về năng lực và phẩm chất tăng dần theo trách 

nhiệm, bảo đảm bố trí đúng người, đúng vị trí, đúng yêu cầu công vụ. 

Tiếp theo là đào tạo theo chuyên đề, tập trung phát triển năng lực cốt lõi của 

đội ngũ lãnh đạo và quản lý trực tiếp, những người giữ vai trò then chốt trong phát 

hiện, bồi dưỡng và phát huy nhân tài khu vực công. Nổi bật là chương trình nâng 

cao năng lực đánh giá và phát triển nhân viên, được duy trì ổn định từ năm 2008. 

Theo đó, chương trình gồm hai phần: phần thứ nhất kết hợp giảng dạy và thảo luận, 

giúp người quản lý nắm vững khung đánh giá và biết cách vận dụng để phát triển 

nhân tài; phần thứ hai tập trung rèn luyện kỹ năng phỏng vấn và đánh giá qua các 

tình huống thực tế. Mục tiêu của khóa học là giúp người đánh giá “vận dụng cho 

kèm cặp và huấn luyện cấp dưới” [94]. 

Từ góc độ phát triển nhân tài khu vực công, các chương trình này góp phần 

trực tiếp củng cố cơ chế vận hành nguyên tắc thực tài trong tổ chức, bởi đánh giá 

đúng sẽ dẫn đến bồi dưỡng phù hợp và đề bạt đúng người. Để bảo đảm chất lượng 

và sức lan tỏa, Ủy ban Nhân sự quốc gia tiếp tục triển khai chương trình bồi dưỡng 

dành cho đội ngũ phụ trách công tác đào tạo tại các bộ, ngành cùng cán bộ hướng 

dẫn tại chỗ. Mục tiêu là giúp những người mới nhận nhiệm vụ nắm vững kiến thức 

cơ bản về đào tạo công vụ, nâng cao năng lực lập kế hoạch và xây dựng mạng lưới 

giảng viên nòng cốt cho từng lĩnh vực. 

Cùng với đào tạo trong nước, cử nhân tài đi nghiên cứu và bồi ở nước ngoài 

là một hướng chiến lược trong phát triển nhân tài khu vực công của Nhật Bản. Hoạt 

động này không chỉ mở rộng tầm nhìn quốc tế, mà còn giúp đội ngũ nhân tài công 

tiếp thu các giá trị quản trị tiên tiến và rèn luyện khả năng thích ứng trong môi 

trường đa văn hóa. Theo quy định của Ủy ban Nhân sự quốc gia, nhân tài khu vực 

công có thể được cử sang các cơ sở đào tạo sau đại học hoặc cơ quan chính phủ ở 

nước ngoài trong thời gian hai năm để học tập, nghiên cứu và tích lũy kinh nghiệm 

thực tiễn, qua đó tiếp thu kỹ năng trong môi trường quốc tế [87]. Song song với đó, 

Ủy ban cũng tăng cường gửi học viên đến các chương trình sau đại học trong nước, 

nhằm bồi dưỡng chuyên môn sâu, đáp ứng yêu cầu ngày càng cao của nền hành 

chính hiện đại. 
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Điểm nổi bật của mô hình Nhật Bản là đào tạo quốc tế được lồng ghép ngay 

trong chương trình đào tạo chức trách trong nước, thay vì tổ chức riêng biệt. Từ 

năm 2008, trong chương trình dành cho nhân tài mới tuyển chọn vào khu vực công 

đã có nội dung về kỳ vọng của các đối tác quốc tế đối với Nhật Bản, do các nhà 

ngoại giao và công chức nước ngoài đang làm việc tại Nhật Bản trình bày. Ở cấp trợ 

lý vụ, Ủy ban tổ chức khóa bồi dưỡng quốc tế nhằm nâng cao kỹ năng giao tiếp, 

thuyết trình và đàm phán bằng tiếng Anh, thông qua trao đổi trực tiếp với khách 

mời quốc tế. 

Cách tiếp cận kết hợp giữa học tập trong nước và trải nghiệm quốc tế giúp 

nhân tài khu vực công Nhật Bản không chỉ được mở rộng tri thức và năng lực hợp 

tác đa dạng, mà còn hình thành phẩm chất lãnh đạo toàn cầu, sẵn sàng đảm nhận vai 

trò cầu nối trong các chương trình hợp tác quốc tế. Sự kết nối này là điểm cộng 

quan trọng của hệ sinh thái đào tạo của Nhật Bản. 

Nhật Bản xem đào tạo nhân tài khu vực công là khâu then chốt trong chiến 

lược chuyển đổi nền hành chính theo hướng hiện đại và thích ứng. Phương thức đào 

tạo được đổi mới mạnh mẽ, kết hợp học trực tuyến với các khóa tập trung, giúp 

nhân tài chủ động học tập, cập nhật tri thức và phát triển năng lực số. Ở cấp chiến 

lược, cơ quan phụ trách chuyển đổi số xây dựng xã hội học tập suốt đời, trong đó 

nhân tài khu vực công giữ vai trò trung tâm, tiên phong trong ứng dụng công nghệ, 

thúc đẩy đổi mới và lan tỏa văn hóa học tập trong bộ máy nhà nước: “tất cả người 

quản lý mới nhận nhiệm vụ phải tham gia khóa đào tạo nâng cao năng lực lãnh đạo; 

thực hiện quan sát đa chiều, phản hồi và cải thiện quản lý” [74]. Cách tiếp cận này 

cho thấy đào tạo nhân tài không chỉ dừng ở việc trang bị kỹ năng, mà đã được thể 

chế hóa như yêu cầu bắt buộc, nhằm hình thành đội ngũ nòng cốt có tư duy đổi mới, 

năng lực lãnh đạo và khả năng thích ứng linh hoạt trong kỷ nguyên số. 

Điểm cốt lõi trong chiến lược phát triển nhân tài của Nhật Bản là gắn kết 

đào tạo với đánh giá công việc và quy hoạch đội ngũ lãnh đạo kế cận. Báo cáo của 

Ủy ban Nhân sự quốc gia khẳng định quản trị nhân sự dựa trên năng lực và kết quả 

thông qua đánh giá thích hợp là quan trọng, đồng thời yêu cầu kiểm soát chặt chẽ 

các quyết định đề bạt “thông qua việc thực hiện đúng và sử dụng hiệu quả các khóa 

bồi dưỡng ứng viên lãnh đạo” [85]. Điều này cho thấy đào tạo không chỉ là hoạt 
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động nâng cao trình độ, mà còn được xem như điều kiện bắt buộc để nhân tài được 

xét bổ nhiệm, bảo đảm quá trình phát triển và lựa chọn nhân tài lãnh đạo diễn ra có 

kế hoạch, dựa trên tiêu chí thực tài. Đồng thời, từ góc độ quản lý nhân tài, các 

chương trình bồi dưỡng về đánh giá và phát triển nhân viên cung cấp công cụ giúp 

người quản lý gắn kết kết quả đánh giá với kế hoạch phát triển của từng nhân tài, 

qua đó duy trì nguyên tắc trọng dụng người có năng lực và phẩm chất trong toàn bộ 

quá trình vận hành công vụ. 

Tổng hợp lại, chính sách đào tạo và phát triển nhân tài công của Nhật Bản 

có ba đặc trưng nổi bật. Thứ nhất, nội dung bám sát yêu cầu chức trách và chuẩn 

mực đạo đức, tạo cân bằng giữa năng lực chuyên môn và tư cách công vụ. Thứ hai, 

phương thức đa dạng, kết hợp trực tiếp và trực tuyến, đào tạo trong nước và quốc tế, 

học thuật và thực hành, đồng thời có công cụ nhận diện kết quả học tập như huy 

hiệu số. Thứ ba, đào tạo gắn chặt với đánh giá, quy hoạch và bổ nhiệm, nhờ đó trở 

thành trục nâng chất lượng đội ngũ và duy trì năng lực học hỏi liên tục của hệ thống 

công vụ. Với cấu trúc đó, Nhật Bản đã thiết lập được một môi trường nuôi dưỡng 

nhân tài công theo chuẩn mực hiện đại mà vẫn bảo đảm kỷ cương của thể chế. 

3.2.2.4. Đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài 

Trong chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công của Nhật Bản, nội dung 

đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài giữ vị trí trung tâm, phản ánh năng lực 

quản trị và tầm nhìn của Nhà nước trong phát triển đội ngũ có năng lực, phẩm chất 

và tinh thần cống hiến. Chính phủ Nhật Bản coi chính sách tiền lương, phụ cấp, 

thưởng và điều kiện làm việc không chỉ là biện pháp bảo đảm thu nhập, mà còn là 

công cụ phát hiện, khuyến khích và giữ chân nhân tài, những người có trình độ, 

kinh nghiệm và khả năng đóng góp vượt trội cho nền hành chính quốc gia. 

Trong cơ chế đãi ngộ của Nhật Bản, chính sách điều chỉnh tiền lương được 

thiết kế thống nhất trên phạm vi toàn quốc nhằm bảo đảm công bằng, minh bạch và 

ổn định cho đội ngũ nhân tài khu vực công. Trọng tâm của hệ thống là đề xuất điều 

chỉnh tiền lương hằng năm do Ủy ban Nhân sự quốc gia công bố. Việc duy trì cơ 

chế này là cần thiết bởi công chức không thuộc phạm vi điều chỉnh của luật lao 

động tiêu chuẩn, nên nhà nước phải xây dựng cơ chế riêng để bảo đảm mức thù lao 

tương xứng với khu vực tư [89]. Cách tiếp cận đó thể hiện vai trò điều tiết chủ động 
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của Nhà nước trong quản trị nhân tài công, duy trì sự hài hòa giữa khu vực công và 

khu vực tư, đồng thời củng cố kỷ luật tài chính, tính thống nhất thể chế và niềm tin 

của đội ngũ nhân tài đối với Nhà nước. 

Những điều chỉnh gần đây cho thấy chính sách nhân tài khu vực công của 

Nhật Bản vận hành linh hoạt, thích ứng với biến động của thị trường lao động 

nhưng vẫn duy trì ổn định ngân sách quốc gia. Theo số liệu năm 2024, chênh lệch 

thu nhập giữa khu vực công và tư được thu hẹp còn 2,76%, mức thưởng trung bình 

tăng nhẹ và tổng thu nhập bình quân dự kiến tăng khoảng 4,4% [91]. Đây là mức 

điều chỉnh cao nhất trong gần ba thập niên, diễn ra trong bối cảnh tiền lương toàn 

quốc tăng vượt 5%, một tín hiệu cho thấy Nhà nước điều hành chính sách đãi ngộ 

nhân tài công theo hướng bám sát thị trường nhưng có kỷ luật tài khóa rõ ràng [98]. 

Trong giai đoạn tăng cường thu hút nhân tài, Chính phủ điều chỉnh thang bậc và 

lương khởi điểm theo hướng khuyến khích đóng góp sớm, áp dụng từ tháng 4 năm 

2024 [91]. Cách tiếp cận này phản ánh rõ triết lý trọng dụng dựa trên năng lực và trả 

công theo cống hiến, qua đó tạo động lực phát triển nghề nghiệp và củng cố niềm 

tin của thế hệ nhân tài trẻ đối với khu vực công. 

Khi đội ngũ nhân tài đã được tuyển chọn và bố trí ổn định trong hệ thống, 

yêu cầu đặt ra đối với Nhà nước là bảo đảm môi trường làm việc công bằng và 

chính sách đãi ngộ tương xứng. Chính vì vậy, trong giai đoạn công tác ổn định, 

Nhật Bản chú trọng điều chỉnh chính sách theo hướng phản ánh đúng điều kiện làm 

việc và chi phí thực hiện nhiệm vụ, giúp nhân tài khu vực công yên tâm cống hiến 

và phát huy năng lực. Từ ngày 01/4/2025, phụ cấp khu vực được tính theo đơn vị 

tỉnh, chia năm bậc, có lộ trình điều chỉnh hợp lý; phụ cấp vùng lạnh tăng 11,3% 

theo dữ liệu khí hậu cập nhật; trần phụ cấp đi lại nâng lên 150.000 yên/tháng, “trong 

hạn mức này, vé tàu tốc độ cao được thanh toán đầy đủ” khi đáp ứng điều kiện [91]. 

Bên cạnh đó, phụ cấp gia đình được điều chỉnh, bỏ khoản cho vợ hoặc chồng và 

tăng mức cho con, phù hợp cấu trúc hộ gia đình hiện nay. Việc lượng hóa các yếu tố 

địa bàn, khí hậu và chi phí sinh hoạt giúp chính sách tiền lương phản ánh đúng thực 

tế công tác, giảm chênh lệch giữa các vùng và nâng cao mức độ gắn bó của nhân tài 

với hệ thống công vụ. 
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Đối với đội ngũ cán bộ quản lý, chính sách tiền lương của Nhật Bản được 

thiết kế nhằm bảo đảm sự tương xứng giữa trách nhiệm và quyền lợi, qua đó phản 

ánh đúng giá trị của nhân tài trong bộ máy hành chính. Bản điều chỉnh tiền lương 

năm 2024 nêu rõ “hệ thống lương cho chức vụ quản lý sẽ được điều chỉnh để tập 

trung vào nhiệm vụ và trách nhiệm” [91]. Đồng thời, phụ cấp dành cho cá nhân 

hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ được nâng gấp ba lần so với mức trung bình. Cách 

tiếp cận này thể hiện nguyên tắc phân phối dựa trên hiệu quả và đóng góp, qua đó 

khuyến khích tinh thần trách nhiệm, phát huy năng lực lãnh đạo và củng cố đội ngũ 

nòng cốt giàu kinh nghiệm trong khu vực công. 

Đối với nhân tài có chuyên môn cao, Nhật Bản áp dụng cơ chế bổ nhiệm có 

thời hạn và tiếp nhận nhân sự từ khu vực tư nhân với mức đãi ngộ tương xứng, 

đồng thời vẫn duy trì nguyên tắc liêm chính và tính thống nhất của hệ thống công 

vụ. Theo Ủy ban Nhân sự quốc gia các hình thức bổ nhiệm người có kinh nghiệm 

chuyên môn cao từ ngoài khu vực công và bổ nhiệm có thời hạn được thực hiện 

công khai, dựa trên đánh giá năng lực khách quan và trả công phù hợp với trình 

độ. Trong năm 2024, cơ chế này tiếp tục được mở rộng phạm vi đãi ngộ cho nhân 

tài làm việc theo thời hạn ở các vị trí đặc thù, đặc biệt trong các lĩnh vực như 

chuyển đổi số, quản trị dữ liệu và an ninh mạng là những lĩnh vực đòi hỏi tri thức, 

kỹ năng và sáng tạo cao. Cách làm này giúp Nhà nước chủ động thu hút và sử 

dụng nhân tài chiến lược, đồng thời giữ vững kỷ cương, cân bằng trong thang 

bảng lương công vụ. 

Bên cạnh chính sách ở cấp trung ương, Nhật Bản đặc biệt quan tâm xây 

dựng cơ chế đãi ngộ và duy trì nhân tài khu vực công ở cấp địa phương, coi đây là 

yếu tố bảo đảm hiệu quả. Mục tiêu là tạo điều kiện để nhân tài có năng lực, kinh 

nghiệm được bố trí, phát huy và gắn bó lâu dài tại cơ sở, nơi trực tiếp triển khai 

chính sách và phục vụ nhân dân. Luật Công vụ địa phương Nhật Bản quy định thời 

hạn bổ nhiệm trong phạm vi một năm ngân sách và giao thẩm quyền bổ nhiệm cho 

người đứng đầu cơ quan [80]. Cơ chế này giúp địa phương chủ động quản lý, bố trí 

và giữ chân nhân tài, sử dụng hiệu quả nguồn lực hiện có, hạn chế tình trạng hợp 

đồng ngắn hạn; làm rõ quyền lợi, nghĩa vụ, giảm khác biệt trong cách đối xử giữa 

các đơn vị và góp phần duy trì đội ngũ có năng lực tại tuyến cơ sở [84]. Khi trung 
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ương điều chỉnh lương thưởng và địa phương vận hành thống nhất, chính sách đãi 

ngộ khu vực công trở nên ổn định, có thể dự báo, qua đó củng cố niềm tin và tăng 

khả năng gắn bó của nhân tài hành chính với bộ máy nhà nước. 

Cùng với chính sách về thu nhập, điều kiện làm việc và phúc lợi công vụ 

được điều chỉnh nhằm giảm áp lực nghề nghiệp và bảo đảm sự gắn bó của nhân tài 

khu vực công. Báo cáo tóm lược năm tài chính 2024 của Ủy ban Nhân sự quốc gia 

Nhật Bản xác định mục tiêu “tạo ra một nền công vụ hấp dẫn, quy tụ tài năng đa 

dạng và cho phép mỗi cá nhân thực hiện nhiệm vụ với hoài bão cao cả” [92]. Mở 

rộng phạm vi tính phụ cấp làm đêm cho nhóm quản lý, tăng số tháng thưởng, và áp 

dụng chế độ nghỉ theo giờ để chăm sóc con nhỏ, tổng cộng tương đương 10 

ngày/năm; bỏ giới hạn số giờ nghỉ tối đa trong ngày và mở rộng cho người làm việc 

không trọn thời gian có con trước tuổi đến trường [91]. Đây là những điều chỉnh có 

ý nghĩa nhân văn, thể hiện tư duy lấy con người làm trung tâm trong quản lý nhân 

tài công vụ, tạo sự hài hòa giữa công việc và cuộc sống, góp phần củng cố động lực, 

niềm tin và tinh thần phục vụ của đội ngũ nhân tài khu vực công. 

Mọi chính sách liên quan đến tiền lương, phụ cấp, thưởng và hợp đồng có 

thời hạn trong khu vực công của Nhật Bản đều được triển khai trên nền tảng đạo 

đức công vụ, bảo đảm tính hợp pháp, minh bạch và niềm tin của nhân dân đối với 

Nhà nước. Luật Đạo đức công vụ quy định công chức không được nhận lợi ích vượt 

quá giới hạn của phép xã giao thông thường và phải luôn phân biệt công và tư, 

không sử dụng chức vụ vì lợi ích riêng [71]. Việc kiên định duy trì và thực hiện 

nghiêm các chuẩn mực ấy giúp chính sách đãi ngộ được hiểu đúng với bản chất của 

nó là khuyến khích tinh thần trách nhiệm, nâng cao chất lượng phục vụ và củng cố 

hình ảnh liêm chính, chuyên nghiệp của nền hành chính Nhật Bản. 

Như vậy, chính sách đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài khu vực 

công của Nhật Bản không chỉ dừng ở việc điều chỉnh thu nhập mà là hệ thống giải 

pháp tổng thể nhằm xây dựng đội ngũ nhân tài hành chính chuyên nghiệp, có năng 

lực và tận tụy. Chính sách này thể hiện sự kết hợp hài hòa giữa cơ sở pháp lý, cơ 

chế quản lý và chuẩn mực đạo đức công vụ, góp phần tạo nền tảng vững chắc cho 

một nền hành chính liêm chính, hiệu quả và phát triển bền vững. 
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3.2.3. Thành tựu và hạn chế 

3.2.3.1. Thành tựu 

Chính sách nhân tài khu vực công của Nhật Bản được hình thành trên cơ sở 

nhận thức sâu sắc về vai trò trung tâm của con người trong phát triển quốc gia. Hệ 

thống chính sách này không chỉ hướng tới việc tuyển chọn và quản lý đội ngũ công 

chức, mà còn xác lập một cơ chế riêng nhằm phát hiện, bồi dưỡng và trọng dụng 

những người có năng lực nổi trội, có khả năng đảm đương các vị trí then chốt trong 

bộ máy hành chính. Nhờ sự kết hợp giữa pháp luật, thể chế và văn hóa công vụ, 

Nhật Bản đã xây dựng được một nền hành chính hiệu quả, minh bạch và gắn bó 

chặt chẽ với nhân dân. 

Trước hết, thành tựu quan trọng của Nhật Bản là thiết lập được cơ chế 

tuyển chọn nhân tài khu vực công công khai, khách quan và có tính cạnh tranh cao. 

Các kỳ thi tuyển công chức quốc gia được tổ chức thống nhất theo quy định của 

pháp luật và do Ủy ban Nhân sự Quốc gia chịu trách nhiệm điều hành. Ủy ban này 

hoạt động độc lập, bảo đảm tính công bằng và minh bạch trong toàn bộ quy trình 

tuyển chọn. Cùng với đó, Nhật Bản mở rộng hình thức tuyển dụng giữa sự nghiệp, 

cho phép tiếp nhận những người đã có thành tích nổi bật trong khu vực tư hoặc các 

tổ chức quốc tế vào làm việc trong khu vực công. Việc ứng dụng công nghệ thông 

tin trong khâu tổ chức thi, chấm điểm và công bố kết quả giúp giảm sai sót, hạn chế 

tác động chủ quan và tăng tính minh bạch. Cơ chế này góp phần quan trọng trong 

việc thu hút và tuyển chọn được những người có năng lực, đạo đức và khát vọng 

cống hiến cho nhà nước. 

Tiếp theo, Nhật Bản đạt được kết quả nổi bật trong việc sử dụng và phát 

triển nhân tài khu vực công theo định hướng lâu dài. Đội ngũ nhân tài được bố trí 

theo kế hoạch có tính chiến lược, được luân chuyển qua các lĩnh vực khác nhau 

trong chu trình hoạch định và thực thi chính sách. Mỗi cá nhân được tạo điều kiện 

đảm nhiệm những vị trí trọng yếu ở cả cấp trung ương và địa phương để rèn luyện 

năng lực toàn diện. Việc luân chuyển này không chỉ giúp đội ngũ này hiểu rõ hơn 

về thực tiễn quản trị, mà còn giúp Nhà nước kiểm soát năng lực thực tế của từng 

cá nhân. Các chương trình trao đổi giữa khu vực công và khu vực tư được quản lý 

chặt chẽ, bảo đảm tính liêm chính và giúp nhân tài công vụ tiếp cận với các 
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phương thức quản trị hiện đại. Nhờ đó, hệ thống sử dụng và phát triển nhân tài của 

Nhật Bản vừa bảo đảm tính kế thừa, vừa khuyến khích đổi mới trong quá trình 

triển khai nhiệm vụ. 

Công tác đào tạo và bồi dưỡng nhân tài được tổ chức bài bản, gắn chặt với 

yêu cầu thực tế của bộ máy hành chính. Nhật Bản chú trọng thiết kế chương trình 

đào tạo theo từng cấp độ, phù hợp với năng lực và chức trách của người học. Đặc 

biệt, các khóa học dành cho nhân tài tiềm năng và công chức quản lý được xây 

dựng với mục tiêu phát triển năng lực lãnh đạo, khả năng phối hợp liên ngành và tư 

duy hoạch định chính sách. Hình thức đào tạo kết hợp giữa học tập trực tiếp và trực 

tuyến, có đánh giá, quan sát và phản hồi thường xuyên để bảo đảm kết quả thực 

chất. Mỗi khóa học không chỉ cung cấp kiến thức, mà còn giúp người học rèn luyện 

phẩm chất đạo đức, kỹ năng làm việc nhóm và tư duy phản biện. Cách tiếp cận này 

khiến việc đào tạo trở thành một quá trình phát triển năng lực toàn diện, qua đó bảo 

đảm đội ngũ nhân tài khu vực công luôn được bồi dưỡng và nâng cao. 

Chính sách đãi ngộ và giữ chân nhân tài khu vực công của Nhật Bản thể 

hiện rõ tính nhân văn và công bằng. Hằng năm, Ủy ban Nhân sự quốc gia tiến hành 

khảo sát và so sánh mức lương giữa khu vực công và khu vực tư, qua đó đề xuất các 

điều chỉnh có căn cứ và được công khai minh bạch. Các yếu tố như địa bàn, khí 

hậu, chi phí sinh hoạt, chi phí đi lại và điều kiện làm việc cụ thể đều được tính toán 

thỏa đáng để bảo đảm thu nhập của nhân tài trong khu vực công phản ánh đúng 

thực tế lao động và trách nhiệm công vụ. Ở cấp quản lý, chính sách thưởng gắn trực 

tiếp với kết quả và mức độ hoàn thành nhiệm vụ, đồng thời được giám sát chặt chẽ 

để tránh đặc lợi và duy trì công bằng trong hệ thống. Những điều chỉnh về phụ cấp 

gia đình, thời gian làm việc và hỗ trợ người có con nhỏ thể hiện sự quan tâm của 

Nhà nước đối với đời sống nhân tài công, góp phần tăng cường sự gắn bó và ổn 

định của đội ngũ. 

Nhìn tổng thể, thành tựu lớn nhất của Nhật Bản là xây dựng được một hệ 

thống chính sách nhân tài khu vực công vừa có cơ sở pháp lý vững chắc, vừa thể 

hiện rõ tính hiệu quả và nhân văn. Sự thống nhất giữa tuyển chọn, đào tạo, bố trí và 

đãi ngộ đã tạo nên một chu trình khép kín, giúp Nhà nước chủ động trong phát hiện, 

bồi dưỡng và sử dụng người tài. Chính nhờ vậy, nền công vụ Nhật Bản duy trì được 
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đội ngũ nhân tài có trình độ, có đạo đức và có ý thức phụng sự xã hội, qua đó khẳng 

định năng lực quản trị và vị thế của quốc gia. 

3.2.3.2. Hạn chế 

Bên cạnh những thành tựu rõ nét, chính sách nhân tài khu vực công của 

Nhật Bản vẫn còn tồn tại một số hạn chế cần được nhận diện để tiếp tục hoàn thiện. 

Thứ nhất, cơ chế tuyển chọn tuy công bằng và minh bạch, nhưng còn chậm 

trong việc thích ứng với yêu cầu mới của thời đại số. Kỳ thi công chức quốc gia vẫn 

thiên về kiểm tra kiến thức tổng hợp, trong khi năng lực đổi mới, tư duy công nghệ, 

kỹ năng phân tích dữ liệu và khả năng làm việc trong môi trường liên ngành chưa 

được đánh giá đầy đủ. Điều này khiến khu vực công gặp khó khăn trong việc phát 

hiện và thu hút nhân tài sáng tạo. Các hình thức tuyển dụng giữa sự nghiệp đã mở ra 

hướng đi mới, song quy mô còn hạn chế, chưa đủ sức bù đắp khoảng trống về nhân 

lực có kỹ năng đặc thù. 

Thứ hai, cơ chế luân chuyển và phát triển nghề nghiệp của nhân tài khu vực 

công vẫn chưa đạt được độ sâu cần thiết. Mặc dù việc điều động cán bộ giữa trung 

ương và địa phương giúp mở rộng tầm nhìn, nhưng thời gian luân chuyển ngắn 

khiến việc tích lũy kinh nghiệm chuyên môn sâu gặp khó khăn. Một số trường hợp 

luân chuyển còn mang tính hành chính, chưa thật sự gắn với kế hoạch phát triển 

năng lực cá nhân. Sự phối hợp giữa các bộ, ngành trong việc quy hoạch và sử dụng 

nhân tài cấp cao chưa đồng bộ, dẫn đến sự phân tán nguồn lực. Cơ chế trao đổi giữa 

khu vực công và khu vực tư, nếu không được giám sát chặt chẽ, có thể gây ảnh 

hưởng tới tính liêm chính của nền công vụ. 

Thứ ba, hoạt động đào tạo và bồi dưỡng nhân tài đôi khi còn mang nặng 

tính hình thức. Khi các khóa học được quy định như điều kiện bắt buộc cho việc đề 

bạt, nhiều người tham gia chỉ nhằm hoàn tất yêu cầu về thủ tục mà chưa thực sự coi 

trọng việc nâng cao năng lực. Việc đánh giá kết quả sau đào tạo còn thiếu linh hoạt, 

chưa phản ánh đúng năng lực thực tế của người học. Một số nội dung đào tạo chưa 

được cập nhật theo yêu cầu của quản trị công hiện đại, đặc biệt là các lĩnh vực 

chuyển đổi số và đổi mới sáng tạo trong dịch vụ công. 
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Thứ tư, chính sách đãi ngộ dành cho nhân tài khu vực công tuy được điều 

chỉnh định kỳ, nhưng vẫn còn khoảng cách so với mức thu nhập và điều kiện làm 

việc trong khu vực tư. Vòng điều chỉnh lương thường đến sau biến động của thị 

trường, làm giảm tính cạnh tranh trong thu hút nhân tài trẻ. Chính sách nâng lương 

khởi điểm nhằm thu hút người mới lại vô tình tạo ra khoảng cách nhỏ giữa các 

nhóm có thâm niên, ảnh hưởng đến động lực phấn đấu. Phụ cấp vùng và phụ cấp 

gia đình tuy bảo đảm tính minh bạch, nhưng chưa thật sự phản ánh hết khác biệt 

giữa các khu vực có điều kiện sống chênh lệch. Bên cạnh đó, chính sách hỗ trợ 

người lao động có con nhỏ nếu không giám sát chặt chẽ có thể tạo ra sự bất bình 

trong phân bổ khối lượng công việc. 

Thứ năm, sự mất cân đối giữa trung ương và địa phương trong phát hiện và 

sử dụng nhân tài vẫn là vấn đề nổi bật. Các địa phương có quy mô nhỏ hoặc điều 

kiện kinh tế khó khăn chưa đủ khả năng thu hút và giữ chân nhân tài, trong khi nhân 

lực chất lượng cao lại tập trung chủ yếu ở các cơ quan trung ương. Việc bổ nhiệm 

và ký hợp đồng ngắn hạn theo chu kỳ tài chính giúp linh hoạt về ngân sách, nhưng 

làm giảm tính ổn định của đội ngũ. Khi kế hoạch nhân sự trung hạn chưa được gắn 

chặt với chiến lược phát triển địa phương, việc phát huy vai trò của nhân tài khu 

vực công còn hạn chế. 

Nhìn tổng thể, những hạn chế nêu trên phản ánh những thách thức của một 

nền hành chính phát triển cao, nơi vấn đề không còn là thiết kế thể chế, mà là khả 

năng thích ứng của chính sách với bối cảnh mới. Nhật Bản cần tiếp tục điều chỉnh 

cơ chế phát hiện, đào tạo và đãi ngộ nhân tài khu vực công theo hướng linh hoạt, 

thực chất và gắn với yêu cầu của xã hội tri thức, để bảo đảm rằng nguồn nhân lực 

chất lượng cao của Nhà nước luôn được phát huy đầy đủ và bền vững. 

3.2.4. Bài học kinh nghiệm 

Thực tiễn chính sách nhân tài khu vực công của Nhật Bản cho thấy, hiệu 

quả quản trị quốc gia phụ thuộc sâu sắc vào cách Nhà nước phát hiện, sử dụng và 

phát triển con người trong bộ máy công vụ. Khi mỗi khâu từ tuyển chọn, đào tạo, sử 

dụng đến đãi ngộ được vận hành thống nhất, chính sách nhân tài trở thành nền tảng 

duy trì sức mạnh thể chế và củng cố niềm tin xã hội. Từ kinh nghiệm Nhật Bản, có 
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thể rút ra một số bài học có giá trị cho Việt Nam trong quá trình hoàn thiện chính 

sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công hiện nay. 

Thứ nhất, bảo đảm tính hợp pháp, công khai và gắn kết giữa tuyển chọn 

nhân tài với yêu cầu của từng vị trí việc làm. Nhật Bản khẳng định rằng, chất lượng 

đầu vào quyết định hiệu quả của toàn bộ hệ thống. Quy trình tuyển chọn phải do cơ 

quan có thẩm quyền độc lập tổ chức, được thực hiện minh bạch, công bố công khai 

và có cơ chế kiểm tra xã hội. Người được tuyển dụng không chỉ đáp ứng tiêu chuẩn 

chung của quốc gia mà còn phù hợp với yêu cầu cụ thể của cơ quan sử dụng. 

Thứ hai, việc bố trí và sử dụng nhân tài là quá trình có định hướng, được 

rèn luyện qua nhiều lĩnh vực và cấp độ hoạt động của nền hành chính. Nhật Bản 

cho thấy nhân tài chỉ phát huy được năng lực khi có cơ hội tham gia toàn bộ các 

khâu từ xây dựng chính sách, tổ chức thực hiện đến đánh giá kết quả. Việc điều 

động, luân chuyển được xem là phương thức đào tạo trong thực tiễn, giúp người 

làm công vụ tích lũy kinh nghiệm và hình thành tư duy tổng hợp. 

Thứ ba, đào tạo và bồi dưỡng nhân tài trở thành yêu cầu bắt buộc gắn liền 

với đánh giá, sử dụng và đề bạt. Nhật Bản coi đào tạo là công cụ chủ yếu để duy trì 

“kỷ luật thực tài”, trong đó người học được đánh giá thông qua kết quả công việc và 

sự tiến bộ trong năng lực lãnh đạo, quản lý. Quá trình đào tạo được thiết kế theo cấp 

độ trách nhiệm và gắn trực tiếp với nhiệm vụ thực tế. Cách làm này nhấn mạnh sự 

thống nhất giữa học và hành, bảo đảm người được đào tạo trở thành người có khả 

năng giải quyết công việc cụ thể. 

Thứ tư, chính sách đãi ngộ nhân tài bảo đảm tính cạnh tranh với thị trường 

lao động nhưng vẫn giữ vững kỷ cương, đạo đức công vụ và niềm tin xã hội. Kinh 

nghiệm Nhật Bản cho thấy, việc điều chỉnh đãi ngộ cần dựa trên cơ sở khoa học, có 

giải trình và minh bạch. Động lực vật chất chỉ có ý nghĩa khi đi đôi với cơ hội phát 

triển nghề nghiệp và sự tôn trọng giá trị cống hiến. Đãi ngộ nhân tài không chỉ là trả 

lương cao hơn, mà là tạo môi trường làm việc công bằng, được ghi nhận và đánh 

giá đúng năng lực. 

Thứ năm, công tác quản lý và phát triển nhân tài dựa trên dữ liệu thống 

nhất, bảo đảm tính ổn định của đội ngũ, đặc biệt ở cấp địa phương. Nhật Bản đã 
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hình thành cơ chế quản lý nhân sự dựa trên hồ sơ và thống kê bắt buộc, giúp Nhà 

nước có cái nhìn tổng thể, kịp thời điều chỉnh và dự báo nhu cầu nhân lực. Việc 

chuẩn hóa quy trình quản lý, xác định rõ quyền và nghĩa vụ của người làm việc 

trong khu vực công tạo nên sự ổn định và công bằng trong thực thi chính sách. 

Tổng kết lại, bài học quan trọng nhất từ kinh nghiệm Nhật Bản là tính 

thống nhất giữa pháp luật, tổ chức và đạo đức công vụ trong mọi khâu của chính 

sách nhân tài. Khi các yếu tố này được vận hành đồng bộ, chính sách nhân tài khu 

vực công không chỉ tạo ra đội ngũ cán bộ có năng lực thực sự, mà còn củng cố 

nền hành chính phục vụ, nâng cao hiệu quả quản trị và niềm tin của nhân dân đối 

với Nhà nước. Đây là giá trị cốt lõi mà Việt Nam có thể kế thừa, vận dụng sáng 

tạo trong quá trình đổi mới chính sách trọng dụng và phát triển nhân tài trong giai 

đoạn hiện nay. 

 3.3. THỰC TRẠNG CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG NHÂN TÀI TRONG 

KHU VỰC CÔNG Ở SINGAPORE 

3.3.1. Triết lý và nền tảng thể chế của chính sách trọng dụng nhân tài 

Chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công của Singapore được xây dựng 

trên nền triết lý chọn người theo năng lực và phụng sự lợi ích chung của quốc gia. 

Trong quan niệm quản trị của Nhà nước Singapore, năng lực và đạo đức nghề 

nghiệp là hai yếu tố cốt lõi bảo đảm cho công bằng và hiệu quả trong quản lý nhà 

nước. Nguyên tắc chọn người theo năng lực được đặt ở vị trí trung tâm của toàn bộ 

cơ chế nhân sự, chi phối cả tuyển chọn, đánh giá, bổ nhiệm và phát triển nghề 

nghiệp. Trên nền tảng đó, Singapore hình thành khuôn chuẩn nghề nghiệp thống 

nhất, trong đó liêm chính trong hành xử, tinh thần phục vụ tận tụy và khát vọng đạt 

tới chất lượng cao trong công việc trở thành nền tảng định hướng cho mọi hoạt 

động công vụ. Báo cáo của Trường Hành chính công Singapore nêu rõ: “Giá trị là 

bản sắc của nền công vụ Singapore, là kim chỉ nam cho hành vi và quyết định của 

công chức” [109]. Việc đưa những yêu cầu này vào hệ thống đào tạo, đánh giá và 

khen thưởng đã tạo nên sự gắn kết giữa đạo đức nghề nghiệp và năng lực thực thi, 

giúp môi trường công vụ vừa giữ được kỷ cương vừa khuyến khích cống hiến, từ đó 

hình thành niềm tin lâu dài của xã hội đối với khu vực công. 
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Trên nền giá trị này, Singapore phát triển khái niệm niềm tin thể chế như 

điều kiện để biến các nguyên tắc đạo đức thành hành vi công vụ thực tiễn. Niềm tin 

ấy được nâng đỡ bằng các cơ quan giám sát độc lập, bảo đảm bộ máy hành chính 

luôn vận hành trong liêm chính và minh bạch. Cục Điều tra Tham nhũng được giao 

quyền điều tra những hành vi sai phạm, kể cả khi xảy ra trong khu vực tư, đồng thời 

có cơ chế báo cáo trực tiếp với nguyên thủ để tránh can thiệp hành chính. Bộ trưởng 

phụ trách Văn phòng Thủ tướng từng nhấn mạnh: “tính liêm chính và các tiêu 

chuẩn cao của Cơ quan Công chức được giữ vững” [114]. Cùng với đó, Văn phòng 

Tổng Kiểm toán tiến hành kiểm toán độc lập hằng năm và báo cáo trực tiếp cho 

Tổng thống và Quốc hội, tạo vòng giám sát song hành giúp phòng ngừa và phát 

hiện kịp thời sai phạm. 

Từ tổng hòa các giá trị đạo đức, niềm tin thể chế và cơ chế giám sát, 

Singapore hình thành văn hóa công vụ đặc trưng, nơi thực tài, liêm chính và phụng 

sự công là chuẩn mực của uy tín chính trị. Đây chính là nền tảng quan trọng để 

Singapore duy trì nền công vụ minh bạch, hiệu lực và có khả năng thích ứng cao. 

Trên cơ sở đó, các nguyên tắc và giá trị nêu trên được chuyển hóa thành các quy 

định pháp luật và cơ cấu tổ chức tương ứng, tạo tiền đề cho việc triển khai cơ chế 

pháp lý cụ thể ngay sau đây. 

3.3.2. Khung pháp luật và cơ cấu tổ chức bảo đảm thực thi chính sách 

nhân tài 

Nếu ở nội dung trước nhấn mạnh triết lý và giá trị làm nền tảng, thì nội 

dung này tập trung trình bày hệ thống pháp luật và thiết chế tổ chức cụ thể để hiện 

thực hóa triết lý trọng dụng nhân tài trong thực tiễn. Khung pháp luật của Singapore 

được xây dựng theo hướng minh bạch hóa thẩm quyền, phân định trách nhiệm và 

bảo đảm kiểm soát quyền lực nhằm duy trì kỷ cương trong khu vực công. 

Ở cấp chiến lược, Ủy ban Công vụ được hiến định là cơ quan có thẩm 

quyền cao nhất trong quản lý nhân sự công vụ. Quy định pháp lý xác định rõ Ủy 

ban có trách nhiệm “bổ nhiệm, xác nhận vào biên chế lâu dài, thăng cấp, điều 

chuyển, miễn nhiệm và thực hiện kỷ luật đối với công chức” [112]. Ngoài việc 

quyết định nhân sự cấp cao, Ủy ban còn điều hành chương trình học bổng công vụ 

để phát hiện và bồi dưỡng thế hệ nhân tài kế cận, hình thành cơ chế tuyển chọn liên 
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tục, có định hướng. Điều này bảo đảm công bằng và tính công tâm trong mọi quyết 

định về nhân sự, đồng thời củng cố uy tín của nền hành chính và niềm tin xã hội 

vào đội ngũ nhân tài khu vực công. 

Song song với cơ quan hoạch định chiến lược, Singapore thiết lập các Hội 

đồng Nhân sự đảm nhiệm việc giải quyết các vấn đề nhân sự thường nhật theo ủy 

quyền của Ủy ban Công vụ. Các hội đồng này được thành lập theo quy định của 

Hiến pháp, trong đó xác định rõ thành phần, thẩm quyền và phạm vi xử lý công việc 

[145]. Cơ chế phân cấp thẩm quyền này giúp duy trì sự phối hợp hợp lý giữa cấp 

hoạch định và cấp thực thi, bảo đảm quá trình ra quyết định nhân sự vừa tuân thủ 

chuẩn mực, vừa linh hoạt trước yêu cầu thực tế. Với vai trò cầu nối, các Hội đồng 

Nhân sự cụ thể hóa các tiêu chuẩn do Ủy ban Công vụ xác lập vào hoạt động hằng 

ngày của các cơ quan, bảo đảm mọi quyết định tuyển dụng, bổ nhiệm và thăng tiến 

đều được thực hiện thống nhất, khách quan và minh bạch. Cơ chế phối hợp hai cấp 

này tạo ra sự cân bằng giữa kiểm soát và chủ động, giữa chuẩn mực ở cấp chiến 

lược và hiệu quả ở cấp vận hành, qua đó hình thành một nền hành chính thông suốt, 

minh bạch và có khả năng dự báo cao. 

Vụ Dịch vụ công, trực thuộc Văn phòng Thủ tướng, đảm nhận vai trò điều 

hành toàn bộ chính sách nhân sự của nhà nước. Cơ quan này xác lập và điều chỉnh 

các nguyên tắc về tiền lương, chế độ đãi ngộ, môi trường làm việc và phát triển 

năng lực lãnh đạo. Vụ Dịch vụ công “rà soát cơ cấu tiền lương để giữ nhịp với thị 

trường lao động có kỹ năng cao, đồng thời không dẫn dắt thị trường” [121]. Quan 

điểm này bảo đảm khu vực công có tính cạnh tranh trong thu hút nhân tài mà vẫn 

duy trì được kỷ luật tài chính và đạo đức công vụ. Việc công bố định kỳ các điều 

chỉnh tiền lương và chương trình phát triển lãnh đạo tạo cơ chế thông tin minh bạch, 

giúp nhân tài định hình rõ lộ trình nghề nghiệp, đồng thời củng cố hình ảnh Nhà 

nước như một tổ chức tuyển dụng uy tín, chuyên nghiệp và đáng tin cậy. 

Hai cơ quan độc lập khác được duy trì để bảo đảm liêm chính và trách 

nhiệm giải trình trong toàn hệ thống hành chính. Cục Điều tra Tham nhũng là cơ 

quan chuyên trách có quyền điều tra các hành vi vi phạm trong khu vực công và 

khu vực tư, đồng thời được phép báo cáo trực tiếp với Tổng thống trong trường hợp 

đặc biệt khi người đứng đầu chính phủ không chấp thuận đề nghị điều tra. Cơ chế 
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này thể hiện quyết tâm chính trị của Singapore trong việc duy trì liêm chính công vụ 

và phòng ngừa xung đột lợi ích [114]. Cùng với đó, Văn phòng Tổng Kiểm toán 

tiến hành kiểm toán độc lập các bộ, cơ quan nhà nước và quỹ công, báo cáo kết quả 

cho Tổng thống, trình Quốc hội và công bố công khai [114]. Hai thiết chế này vận 

hành song song, một bên giám sát hành vi công vụ, bên kia kiểm soát tài chính, tạo 

nên cơ chế giám sát hai chiều nhằm bảo đảm tính công khai, minh bạch và uy tín 

của nền hành chính. 

Đạo luật Quản trị Khu vực công năm 2018 là nền tảng pháp lý điều tiết và 

chuẩn hóa toàn bộ hệ thống nhân sự công vụ. Văn bản này quy định cụ thể trách 

nhiệm, công khai, quản lý xung đột lợi ích và chia sẻ thông tin giữa các cơ quan. 

Đạo luật được đánh giá là “nền tảng pháp lý thúc đẩy liêm chính, trách nhiệm và 

quản trị tốt trong toàn bộ khu vực công” [160]. Việc luật hóa các giá trị cốt lõi đã 

biến triết lý liêm chính và hiệu quả thành khuôn khổ bắt buộc trong quản trị nhân 

sự. Nhờ đó, các cơ quan nhân sự phối hợp nhịp nhàng, giảm chồng chéo thẩm 

quyền, đồng thời nâng cao tính nhất quán và khả năng dự đoán trong thực thi chính 

sách nhân tài. Khi nền tảng pháp luật vững chắc, cơ cấu tổ chức nhân sự được định 

hình rõ, chính sách nhân tài có điều kiện vận hành thông suốt, kết nối chặt chẽ giữa 

hoạch định, điều hành và thực thi. 

Tổng kết lại, khung pháp luật và cơ cấu tổ chức của Singapore tạo nên một 

hệ thống triển khai đồng bộ, kết hợp hài hòa giữa chuẩn mực và hiệu quả, giữa kiểm 

soát và khuyến khích, giữa giám sát quyền lực và phát triển năng lực. Đây là điều 

kiện bảo đảm cho chính sách nhân tài khu vực công vận hành ổn định, minh bạch 

và có sức cạnh tranh cao. Trên cơ sở này, các nội dung cụ thể của chính sách nhân 

tài, gồm thu hút và tuyển chọn, đào tạo và phát triển, sử dụng và bố trí, đãi ngộ và 

giữ chân được triển khai nhất quán, thể hiện bản sắc của nền hành chính Singapore 

hiện đại, nơi giá trị và thể chế hội tụ để phát huy năng lực con người. 

3.3.3. Thực hiện chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công của 

Singapore 

3.3.3.1. Thu hút và tuyển chọn 

Chính sách thu hút và tuyển chọn nhân tài trong khu vực công của 

Singapore được xây dựng trên nền tảng các nguyên tắc cốt lõi, bao gồm tuyển theo 
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vị trí việc làm, đánh giá dựa trên năng lực và bảo đảm công khai, minh bạch, có 

trách nhiệm giải trình. Mục tiêu của cơ chế này là lựa chọn người có năng lực, 

phẩm chất phù hợp với từng vị trí cụ thể, đồng thời củng cố niềm tin xã hội vào một 

nền hành chính trong sạch và hiệu quả. Trong khuôn khổ thể chế được hoàn thiện 

cao, Singapore vận hành đồng thời ba phương thức chính: tuyển theo vị trí việc làm 

trên cổng tuyển dụng thống nhất của khu vực công; phát hiện và bồi dưỡng nhân tài 

thông qua hệ thống học bổng công vụ gắn với nghĩa vụ phục vụ; và tiếp nhận nhân 

sự đang ở giai đoạn giữa sự nghiệp cho các lĩnh vực còn thiếu kỹ năng trong nước. 

Ba phương thức này tạo nên một chỉnh thể thống nhất, vừa mở rộng cơ hội, vừa duy 

trì tiêu chuẩn cao trong lựa chọn nhân tài. 

Tuyển theo vị trí việc làm được xem là trụ cột của chính sách nhân tài 

Singapore, thể hiện rõ nguyên tắc cạnh tranh công bằng và đánh giá dựa trên năng 

lực. Theo hướng dẫn chính thức: “Tuyển dụng trong khu vực công dựa trên cạnh 

tranh công bằng và công khai; việc sàng lọc đánh giá kết hợp kỹ năng, năng lực, 

kinh nghiệm và mức độ phù hợp với công việc” [107]. Việc công khai tiêu chí của 

từng vị trí trên cổng tuyển dụng thống nhất giúp rút ngắn khoảng cách thông tin 

giữa cơ quan tuyển dụng và người dự tuyển, hạn chế lệ thuộc vào bằng cấp hình 

thức, đồng thời tạo điều kiện để ứng viên tự đánh giá mức độ phù hợp của bản thân. 

Cách tiếp cận này chuyển trọng tâm từ ngạch bậc sang năng lực thực sự được kiểm 

nghiệm trong thực tiễn, giúp tiêu chuẩn tuyển dụng trở nên khách quan, có thể giải 

trình, qua đó nâng cao chất lượng đầu vào và tính chính danh của nền hành chính. 

Bên cạnh hình thức tuyển dụng mở, hệ thống học bổng công vụ do Ủy ban 

Công vụ quản lý là công cụ phát hiện và nuôi dưỡng đội ngũ nhân tài tiềm năng. Ủy 

ban Công vụ là cơ quan hiến định có thẩm quyền cao trong các quyết định nhân sự 

trọng yếu, đồng thời thực hiện chức năng phát hiện, đào tạo và ràng buộc nghĩa vụ 

phục vụ của người được tuyển chọn [112]. Cơ chế này không chỉ tạo nguồn nhân sự 

có chọn lọc cho chương trình phát triển lãnh đạo, mà còn duy trì tính ổn định nhân 

sự cho các vị trí chiến lược. Quy định thời hạn ràng buộc sau đào tạo đối với bậc đại 

học là bốn năm nếu học tại Singapore, năm năm nếu học tại quốc gia không sử 

dụng tiếng Anh và sáu năm nếu học tại quốc gia sử dụng tiếng Anh [113]. Quy định 
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này bảo đảm sự cân bằng giữa lợi ích phát triển cá nhân và trách nhiệm công vụ, 

đồng thời thể hiện nguyên tắc hoàn vốn xã hội minh bạch cho đầu tư công. 

Trong cùng hệ thống đó, Singapore mở rộng cơ hội tiếp nhận nhân sự giữa 

sự nghiệp đối với những lĩnh vực đang thiếu kỹ năng, điều này thể hiện năng lực 

thích ứng cao của nhà nước trong sử dụng nguồn lực. Vụ Dịch vụ công đã xác lập 

khung năng lực chung để chuẩn hóa tiêu chí tuyển chọn, khẳng định: “Chúng tôi 

xây dựng khung và các chương trình để cho phép tuyển dụng dựa trên năng lực” 

[124]. Nhờ khung tiêu chuẩn thống nhất, việc tuyển dụng giữa các cơ quan được 

bảo đảm. Ở các vị trí đặc thù, hướng dẫn chính thức quy định: “Người không có 

quốc tịch có thể nộp hồ sơ và được xem xét tuyển dụng vào khu vực công. Viên 

chức không có quốc tịch thường phục vụ ở các vai trò đòi hỏi kỹ năng đang thiếu 

trong lực lượng lao động trong nước” [108]. Chính sách này cho phép tiếp nhận 

nhân lực chất lượng cao từ nhiều nguồn khác nhau, song vẫn bảo đảm nguyên tắc 

an ninh và tính liêm chính của bộ máy. Toàn bộ quy trình được đặt trong thẩm 

quyền theo Hiến pháp và điều chỉnh bằng Đạo luật Quản trị Khu vực công, tạo nên 

sự thống nhất, minh bạch và ổn định. 

Nguyên tắc đánh giá theo năng lực là sợi chỉ xuyên suốt toàn bộ quá trình 

tuyển chọn. Cơ quan tuyển dụng áp dụng đồng bộ các phương pháp như phỏng vấn 

theo năng lực, bài tập tình huống, yêu cầu minh chứng công việc và kiểm chứng 

tham chiếu để đánh giá toàn diện mức độ đáp ứng của ứng viên. Trong đó nêu rõ 

việc sàng lọc đánh giá kết hợp kỹ năng, năng lực, kinh nghiệm và mức độ phù hợp 

với vị trí [107]. Đồng thời, Vụ Dịch vụ công đã công bố khung năng lực cốt lõi gắn 

với định hướng phát triển lãnh đạo trong bối cảnh chuyển đổi nhanh của quản trị 

nhà nước, bảo đảm tiêu chí đầu vào hài hòa với tiêu chuẩn phát triển lãnh đạo về 

sau [158]. Khi khâu tuyển chọn và khâu bồi dưỡng được gắn kết bằng cùng một 

khung năng lực, chất lượng nguồn nhân lực công vụ được bảo đảm tính liên thông, 

tránh đứt gãy giữa tuyển chọn và đào tạo. 

Một trong những điểm đặc trưng làm nên sức mạnh của chính sách nhân tài 

Singapore là cơ chế bảo đảm thể chế và trách nhiệm giải trình trong tuyển chọn. Ở 

lĩnh vực kiểm soát và phòng chống tham nhũng, cơ quan điều tra có quyền độc lập 

đặc biệt, được quy định cụ thể để tránh can thiệp hành chính. Cơ chế này bảo đảm 



 129 

mọi hành vi vi phạm đều được xử lý khách quan, tăng niềm tin xã hội vào tính liêm 

chính của bộ máy. Trong lĩnh vực kiểm toán, việc công bố báo cáo kiểm toán hằng 

năm của cơ quan kiểm toán tối cao tạo ra một kênh giám sát độc lập, minh bạch đối 

với sử dụng ngân sách và nguồn lực công [102]. Bên cạnh đó, thẩm quyền giữa Ủy 

ban Công vụ và các Hội đồng Nhân sự được phân định rõ, trong đó Ủy ban Công 

vụ giữ vai trò chuẩn mực, còn các Hội đồng Nhân sự xử lý kịp thời quyết định ở 

cấp vận hành. Đạo luật Quản trị Khu vực công đóng vai trò điều tiết, quy định rõ 

trách nhiệm, quy trình và bảo đảm tính công khai [159]. Nhờ đó, mọi quyết định 

tuyển chọn vừa có cơ sở pháp lý, vừa phản ánh đúng yêu cầu của vị trí. 

Để đánh giá và hoàn thiện chính sách, Singapore xây dựng hệ thống chỉ báo 

cụ thể, phản ánh cả khía cạnh kỹ thuật lẫn niềm tin xã hội. Bốn nhóm chỉ báo chính 

gồm: cơ cấu nguồn vào giữa các hình thức tuyển theo vị trí, học bổng và tuyển giữa 

sự nghiệp; thời gian lấp chỗ và mức độ phù hợp vị trí; độ đa dạng về nền đào tạo và 

kinh nghiệm của người được tuyển; và tỉ lệ tuân thủ chuẩn mực liêm chính, tỉ lệ 

hoàn thành nghĩa vụ học bổng. Khi được công bố định kỳ, các chỉ báo này trở thành 

công cụ quản lý, giúp theo dõi hiệu quả và điều chỉnh chính sách theo hướng bền 

vững, đồng thời nâng cao niềm tin của người dân vào chất lượng tuyển chọn nhân 

tài của khu vực công. 

Thực tiễn cũng cho thấy Singapore dung hòa thành công giữa việc giữ chuẩn 

và mở rộng cơ hội. Cách làm này dựa trên bốn nguyên tắc nhất quán. Một là, công bố 

rõ tiêu chí vị trí để tập trung đánh giá năng lực và minh chứng công việc thay vì xuất 

thân. Hai là, kết hợp nhiều phương pháp đánh giá nhằm hạn chế thiên lệch, như 

phỏng vấn theo năng lực, bài tập tình huống và kiểm chứng tham chiếu. Ba là, mở 

rộng tuyển giữa sự nghiệp và tuyển dựa trên năng lực đã được chứng minh ở các lĩnh 

vực thiếu kỹ năng, nhưng vẫn đặt dưới chuẩn mực an ninh và liêm chính. Bốn là, duy 

trì toàn bộ quy trình trong khuôn khổ pháp lý thống nhất để bảo đảm không có sự 

khác biệt giữa các cơ quan. Cách tiếp cận này cho phép hệ thống tuyển chọn của 

Singapore vừa công bằng, vừa bao quát, đảm bảo các tiêu chuẩn đề ra. 

Liên kết giữa thu hút và phát triển nhân tài là điều kiện quyết định tới chất 

lượng của nền công vụ. Tuyển chọn đúng ngay từ đầu là điều kiện để các nội dung 
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bồi dưỡng, quy hoạch, luân chuyển phát huy tác dụng. Vụ Dịch vụ công xác định rõ 

định hướng xây dựng đội ngũ lãnh đạo thích ứng với bối cảnh biến động, coi trọng 

quản lý theo lộ trình bảo đảm sự tiếp nối thế hệ lãnh đạo [158]. Vì vậy, ngay trong 

khâu thu hút và tuyển chọn, tiêu chí đánh giá không chỉ dừng ở năng lực hiện tại mà 

còn hướng tới tiềm năng phát triển, mức độ phù hợp với giá trị nghề nghiệp công vụ 

và khả năng học tập suốt đời. Khi đầu vào đáp ứng được các tiêu chí này, quá trình 

đào tạo, bồi dưỡng và sử dụng nhân tài sẽ được triển khai hiệu quả, tạo nên chu 

trình khép kín, thống nhất và bền vững. 

Từ toàn bộ thực tiễn nêu trên có thể rút ra ba nhận định khái quát. Thứ nhất, 

tuyển theo vị trí việc làm dựa trên năng lực, công khai tiêu chí và cạnh tranh bình 

đẳng là nền tảng tạo nên công bằng và hiệu quả trong lựa chọn nhân tài. Thứ hai, 

học bổng do Ủy ban Công vụ quản lý gắn với nghĩa vụ phục vụ sau đào tạo vừa 

cung ứng nguồn nhân sự kế cận, vừa duy trì cam kết gắn bó của người được đào tạo 

với khu vực công. Thứ ba, cơ chế bảo đảm thể chế gồm điều tra độc lập, kiểm toán 

công khai và phân định thẩm quyền rõ ràng giúp mọi quyết định tuyển chọn có thể 

kiểm chứng và được xã hội tin cậy. Đây là điều kiện trực tiếp để Singapore phát 

triển đội ngũ nhân tài công vụ ổn định, hiệu quả, tạo sức lan tỏa cho toàn bộ chính 

sách nhân tài quốc gia. 

3.3.3.2. Đào tạo và phát triển 

Đào tạo và phát triển nhân tài khu vực công ở Singapore được coi là giai 

đoạn trung tâm trong toàn bộ quá trình xây dựng đội ngũ công vụ. Đây không chỉ là 

hoạt động bồi dưỡng kiến thức hay kỹ năng quản lý, mà còn là cơ chế kiến tạo năng 

lực lãnh đạo công vụ mang tầm quốc gia. Nền hành chính Singapore chú trọng hình 

thành những nhà lãnh đạo có năng lực hoạch định chính sách, kết nối và phối hợp 

liên ngành tạo ra sự thay đổi trong môi trường quản trị hiện đại.  

Toàn bộ quá trình đào tạo được tổ chức trên cơ sở kết nối giữa tầm nhìn 

tổng thể của nền hành chính với yêu cầu chuyên biệt trong từng lĩnh vực, vừa bảo 

đảm sự thống nhất của hệ thống, vừa duy trì chiều sâu chuyên môn. Trọng tâm của 

cơ chế này là hai hướng phát triển tập trung vào đội ngũ lãnh đạo hành chính cấp 

cao, đại diện cho năng lực điều hành và tầm nhìn toàn diện của bộ máy công vụ; và 
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Chương trình Lãnh đạo khu vực công, hướng tới năng lực chuyên sâu trong từng 

lĩnh vực quản lý. Hai hướng phát triển này được hỗ trợ bởi khung năng lực lãnh 

đạo, phản hồi toàn diện 360 độ cùng cơ chế luân chuyển, biệt phái, qua đó biến đào 

tạo thành quá trình phát triển thực chất gắn giữa học và hành [158]. 

Đội ngũ lãnh đạo hành chính cấp cao được hình thành để bồi dưỡng những 

nhà lãnh đạo có tầm nhìn, có năng lực kết nối chính sách và xử lý các vấn đề mang 

tính liên ngành. Mục tiêu của hướng phát triển này là xây dựng đội ngũ có khả năng 

gắn kết giữa hoạch định và tổ chức thực hiện chính sách, từ đó nâng cao chất lượng 

phục vụ nhân dân [157]. Lộ trình phát triển được thiết kế qua nhiều vị trí công tác ở 

các lĩnh vực khác nhau, giúp cán bộ rèn luyện tư duy tổng hợp, kỹ năng phối hợp và 

năng lực chịu trách nhiệm về kết quả công vụ. Khi kinh nghiệm được tích lũy đủ 

rộng, đội ngũ này hình thành khả năng cân bằng mục tiêu, điều hòa lợi ích và nâng 

cao hiệu quả điều hành. Có thể khẳng định, đây là điều kiện tạo nên nguồn lực cho 

các vị trí lãnh đạo cấp cao của Nhà nước, dựa trên quá trình trải nghiệm thực tiễn 

gắn liền giữa hoạch định và thực thi. 

Chương trình Lãnh đạo khu vực công hướng tới phát triển năng lực lãnh 

đạo theo chiều sâu từng lĩnh vực, đồng thời bảo đảm tính kế tục của đội ngũ chuyên 

môn trong các mảng trọng yếu như kinh tế, xã hội, hạ tầng, môi trường, an ninh và 

hành chính trung ương. Năm 2013, khi Singapore chính thức áp dụng cơ cấu gồm 

hai giai đoạn: giai đoạn nền tảng chung và giai đoạn chuyên sâu [120]. Giai đoạn 

sau tập trung bồi dưỡng chuyên sâu theo lĩnh vực đảm nhiệm, đồng thời tăng cường 

quan hệ công tác để nâng năng lực giải quyết các vấn đề phức tạp hơn trong quản trị 

nhà nước. [158]. Sự kết hợp giữa trải nghiệm theo chiều rộng và chiều sâu chuyên 

môn không chỉ giúp hình thành năng lực quản trị linh hoạt, mà còn bồi dưỡng tư 

duy tổng hợp, nâng cao khả năng liên kết giữa các lĩnh vực, đồng thời duy trì tính 

chính xác và kỷ luật chuyên môn. Dưới góc nhìn quản trị nhân tài, đây là hướng 

phát triển bổ sung và hoàn thiện cho Đội ngũ lãnh đạo hành chính cấp cao, giúp nền 

hành chính duy trì chất và lượng hiệu quả trong hoạt động công vụ. 

Từ những phân tích trên có thể khẳng định rằng mô hình phát triển nhân tài 

tại Singapore được tổ chức bài bản và có sự nối tiếp giữa các giai đoạn đào tạo và 

sử dụng. Năng lực mà mỗi cá nhân tích lũy không bị tách rời mà được hấp thụ trở 
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lại hệ thống, tạo hiệu quả lan tỏa trong tập thể. Nhờ vậy Singapore hình thành được 

đội ngũ lãnh đạo có trình độ cao, có sự gắn bó trong công vụ và tạo nên sức cạnh 

tranh bền vững cho nền hành chính. 

Điểm nổi bật trong cách đào tạo lãnh đạo của Singapore là biến quá trình 

học tập thành một hành trình tự hoàn thiện liên tục. Người học không chỉ tiếp thu 

kiến thức, mà còn được khuyến khích nhìn lại bản thân và điều chỉnh cách lãnh 

đạo thông qua các công cụ hỗ trợ như khung năng lực lãnh đạo và phản hồi toàn 

diện 360 độ. Cơ chế phản hồi này giúp cán bộ lãnh đạo nhận rõ điểm mạnh, điểm 

cần cải thiện và những giới hạn trong phong cách làm việc của mình, từ đó điều 

chỉnh để phù hợp hơn với yêu cầu của tổ chức. Nhờ vậy, hoạt động đào tạo không 

còn là những khóa học rời rạc mà trở thành một quá trình rèn luyện cụ thể, nơi 

mỗi cá nhân chủ động học hỏi, hoàn thiện và trưởng thành, góp phần hình thành 

văn hóa học tập và tinh thần trách nhiệm trong đội ngũ lãnh đạo công vụ 

Singapore. 

Trong bối cảnh đó, luân chuyển và biệt phái công tác được sử dụng như 

một công cụ quan trọng để rèn luyện và phát triển nhân tài lãnh đạo, gắn liền với hai 

hướng đào tạo đã nêu. Singapore coi trọng việc học ngay tại nơi làm việc và xem đó 

là phương thức bồi dưỡng tự nhiên, tiết kiệm và hiệu quả. Khi đảm nhận những 

nhiệm vụ vượt ngoài phạm vi chuyên môn quen thuộc, cán bộ lãnh đạo được thử 

thách trong điều kiện thực tế, mở rộng góc nhìn và tăng năng lực điều hành. Các 

chương trình luân chuyển được thiết kế có mục tiêu cụ thể và đánh giá minh bạch, 

tạo cơ hội rèn luyện kỹ năng quản lý, hoàn thiện tư duy lãnh đạo và nâng khả năng 

thích ứng trước yêu cầu công vụ ngày càng cao. Nhờ định hướng rõ ràng, luân 

chuyển và biệt phái không chỉ là thủ tục trong quản lý nhân sự mà trở thành môi 

trường học tập thực tiễn, nơi cán bộ tích lũy kinh nghiệm, phát triển bản lĩnh nghề 

nghiệp và hình thành tư duy quản trị hiện đại. 

Song song với đào tạo và phát triển là công tác theo dõi, đánh giá kết quả 

thực hiện nhằm bảo đảm chất lượng và hiệu quả của toàn bộ quá trình. Việc đánh 

giá dựa trên ba nhóm chỉ báo chính, phản ánh đầy đủ năng lực tích lũy, kinh nghiệm 

thực tiễn và tác động lãnh đạo. Trước hết là mức độ hoàn thành các mốc phát triển 

trong từng chương trình đào tạo, thể hiện tiến trình tích lũy năng lực và khả năng 
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đáp ứng chuẩn nghề nghiệp. Tiếp đến là kết quả luân chuyển và biệt phái hằng năm, 

được xem qua thời lượng, chất lượng và hiệu quả công tác sau luân chuyển, qua đó 

phản ánh mức độ rèn luyện thực tiễn. Cuối cùng là sự cải thiện điểm phản hồi 360 

độ tại các giai đoạn then chốt, cho thấy ảnh hưởng của đào tạo đối với hành vi lãnh 

đạo và văn hóa tổ chức. 

Khi các chỉ báo này được tổng hợp định kỳ trong một khung năng lực lãnh 

đạo thống nhất, cơ quan quản lý nhân sự có cơ sở điều chỉnh nội dung đào tạo, 

phân bổ phù hợp cơ hội luân chuyển và triển khai huấn luyện theo nhu cầu từng cá 

nhân. Cách làm này giúp duy trì tính liên tục trong quá trình phát triển nhân tài 

khu vực công và nâng hiệu quả lâu dài của chính sách. 

Như vậy, đào tạo và phát triển nhân tài khu vực công ở Singapore được vận 

hành trên ba nền tảng chủ đạo. Thứ nhất, hai hướng phát triển gồm Đội ngũ lãnh 

đạo hành chính cấp cao và Chương trình Lãnh đạo khu vực công tạo nên sự hài hòa 

giữa năng lực tổng hợp và năng lực chuyên sâu, bảo đảm tính kế tục vững chắc của 

đội ngũ. Thứ hai, khung năng lực lãnh đạo cùng phản hồi toàn diện 360 độ giúp 

chuyển hóa việc học tập thành quá trình phát triển có thể đo lường, kiểm chứng. 

Thứ ba, cơ chế luân chuyển và biệt phái giữa các ngành cung cấp môi trường rèn 

luyện thực tế, hình thành đội ngũ lãnh đạo năng động, sáng tạo và gắn bó với nhiệm 

vụ công. 

3.3.3.3. Sử dụng và bố trí 

Sau giai đoạn đào tạo và phát triển, sử dụng và bố trí nhân tài là bước hiện 

thực hóa chính sách trọng dụng trong khu vực công Singapore. Đây là quá trình 

Nhà nước trao niềm tin, giao trọng trách và mở ra cơ hội để người tài phát huy năng 

lực của mình. Theo triết lý quản trị của Singapore, trọng dụng nhân tài chỉ có ý 

nghĩa khi người giỏi được giao việc xứng đáng, có cơ hội thử thách bản thân, được 

đánh giá công bằng và được ghi nhận đúng mức những đóng góp của họ. Từ quan 

điểm đó, cơ chế sử dụng và bố trí nhân tài được thiết kế theo hướng kết hợp giữa 

công bằng thể chế và chủ động hành động, bảo đảm rằng người tài không chỉ được 

trọng dụng trong danh nghĩa chính sách, mà thực sự trở thành trung tâm của nền 

hành chính công vụ, nơi năng lực và cống hiến là thước đo giá trị, còn niềm tin thể 

chế là động lực để họ gắn bó và cống hiến lâu dài. 
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Trong lĩnh vực hoạch định chính sách nhân tài khu vực công, Ủy ban Công 

vụ giữ vai trò then chốt trong việc xác định tiêu chuẩn sử dụng nhân tài và duy trì 

liêm chính trong toàn bộ hệ thống công vụ. Theo Hiến pháp, Ủy ban có thẩm quyền 

“bổ nhiệm, xác nhận vào biên chế lâu dài, thăng cấp, điều chuyển, miễn nhiệm và 

kỷ luật đối với công chức” [145]. Tuy nhiên, vai trò của Ủy ban không chỉ dừng ở 

việc kiểm soát quy trình mà còn trực tiếp tham gia đánh giá và lựa chọn đội ngũ 

lãnh đạo hành chính cấp cao, những người được xem là lực lượng nòng cốt bảo đảm 

hiệu lực và tính chuyên nghiệp của nền hành chính Singapore. Mọi quyết định bố trí 

đều được xem xét trên cơ sở năng lực thể hiện qua kết quả công vụ, phẩm chất đạo 

đức và uy tín xã hội, chứ không dựa vào thâm niên hay quan hệ cá nhân. Cơ chế 

này thể hiện rõ triết lý trọng dụng nhân tài dựa trên thực tài và cống hiến, bảo đảm 

người có năng lực được giao đúng vị trí, được thử thách trong môi trường tương 

xứng và được ghi nhận một cách công bằng. 

Trong giai đoạn thực hiện chính sách nhân tài khu vực công, Hội đồng 

Nhân sự được ủy quyền xem xét và quyết định phần lớn các vấn đề liên quan đến 

việc bố trí, điều động và phát huy nhân tài trong hệ thống hành chính. Các hội 

đồng này đóng vai trò kết nối giữa định hướng chiến lược về nhân tài và yêu cầu 

thực tiễn của công vụ, bảo đảm việc sử dụng nhân tài linh hoạt nhưng vẫn tuân 

theo các chuẩn mực thể chế và nguyên tắc liêm chính [145], [146]. Nhờ cơ chế 

phối hợp đó, nhân tài khu vực công Singapore được bố trí đúng năng lực, đúng vị 

trí và trong môi trường có khả năng khơi dậy cống hiến, qua đó tăng hiệu quả hoạt 

động của bộ máy hành chính mà vẫn duy trì tính thống nhất về tiêu chuẩn năng 

lực và đạo đức nghề nghiệp. Cách làm này thể hiện sự linh hoạt trong khuôn khổ, 

kỷ luật trong đổi mới, đồng thời khẳng định văn hóa trọng dụng nhân tài của 

Singapore, nơi mọi cải cách đều hướng đến phát huy con người như nguồn lực cốt 

lõi của nền hành chính hiện đại. 

Trọng tâm trong bố trí và sử dụng nhân tài của Singapore là nguyên tắc dựa 

trên năng lực và kết quả công việc. Để lựa chọn người phù hợp, nhà nước xây dựng 

khung đối chiếu năng lực và kinh nghiệm nhằm so sánh yêu cầu của vị trí với thành 

tích thực tế của ứng viên. Theo hướng dẫn của Vụ Dịch vụ công, nhân tài được phát 

triển cả về chiều rộng lẫn chiều sâu: chiều rộng thông qua trải nghiệm ở nhiều lĩnh 
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vực để hình thành tầm nhìn hệ thống, và chiều sâu thông qua bồi dưỡng chuyên 

môn nhằm nâng cao năng lực xử lý vấn đề. Mỗi vị trí đều có tiêu chuẩn rõ ràng về 

kiến thức, kỹ năng và kinh nghiệm, giúp việc bổ nhiệm dựa trên kết quả công việc 

cụ thể thay vì cảm tính. Cách tiếp cận này thể hiện tinh thần “đúng người, đúng 

việc, đúng thời điểm”, qua đó tạo môi trường cạnh tranh dựa trên thực tài, củng cố 

uy tín của nền hành chính Singapore. 

Để người tài được thử thách và phát triển trong thực tiễn, Singapore áp 

dụng rộng rãi cơ chế luân chuyển có định hướng. Luân chuyển được xem là quá 

trình đào tạo giúp cán bộ được trải nghiệm ở nhiều lĩnh vực khác nhau, tích lũy kỹ 

năng điều chỉnh và xử lý các vấn đề phức tạp. Theo quy định của Vụ Dịch vụ công, 

cán bộ có thể đảm nhiệm công tác ngắn hạn, tham gia dự án phối hợp liên cơ 

quan hoặc biệt phái sang tổ chức tư nhân để “mở rộng trải nghiệm và giúp họ 

có được những góc nhìn cũng như hiểu biết mới bên ngoài vai trò hiện tại. Bao 

gồm nhiều lĩnh vực chuyên môn, ngành nghề và thời gian cam kết khác nhau, 

những cơ hội này cũng sẽ giúp phát triển mạng lưới quan hệ và làm sâu sắc 

thêm các kỹ năng của mình” [123]. Cách làm này thể hiện rõ triết lý “dụng 

nhân như dụng mộc”, đặt người tài vào hoàn cảnh thử thách để họ lớn lên cùng 

tổ chức. Sau luân chuyển, những người có kết quả tốt thường được bố trí vào vị 

trí quan trọng hơn, vừa là phần thưởng, vừa là cơ hội thử thách mới trong hoàn 

thiện bản lĩnh và năng lực lãnh đạo. 

Cùng với chính sách luân chuyển, Singapore đặc biệt chú trọng kế hoạch 

nhiệm kỳ và chuyển giao lãnh đạo, xem đây là hai yếu tố quan trọng bảo đảm sự ổn 

định và tính liên thông của bộ máy. Thời hạn công tác đủ dài giúp người lãnh đạo 

hiểu sâu quy trình làm việc và tích lũy kinh nghiệm quản lý, song vẫn được đánh 

giá định kỳ để duy trì hiệu quả và tinh thần trách nhiệm. Vụ Dịch vụ công ban hành 

hướng dẫn về tiêu chí năng lực, phẩm chất và cơ chế hỗ trợ trong giai đoạn chuyển 

giao, góp phần xây dựng văn hóa kế thừa công khai và có trách nhiệm [156]. Ở cấp 

hoạch định chính sách nhân tài, Ủy ban Công vụ xem xét bổ nhiệm, đề bạt và gia 

hạn nhiệm kỳ dựa trên hiệu quả công vụ và đóng góp cụ thể của từng cá nhân, bảo 

đảm quá trình chuyển giao lãnh đạo diễn ra công bằng, có tầm nhìn và thống nhất 

trong đội ngũ cán bộ chủ chốt. Cách làm này không chỉ giữ vững sự ổn định của hệ 
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thống, mà còn khơi dậy tinh thần đổi mới, ý chí phấn đấu và trách nhiệm cống hiến 

lâu dài của đội ngũ nhân tài công vụ, qua đó nâng cao năng lực thích ứng và sức 

bền của quản trị Singapore hiện đại. 

Bố trí và sử dụng nhân tài ở Singapore còn là công cụ kiểm soát chất lượng 

đội ngũ và bảo vệ niềm tin của xã hội đối với Nhà nước. Với các vị trí quan 

trọng, Ủy ban Công vụ trực tiếp thẩm định để bảo đảm tính khách quan, tránh sai 

lệch trong bổ nhiệm. Vụ Dịch vụ công đóng vai trò điều phối chung, bảo đảm 

quy trình sử dụng và bố trí nhân tài được thực hiện công bằng, minh bạch và 

nhất quán giữa các cơ quan. Cách vận hành này giúp nền hành chính Singapore 

kết hợp được tính nguyên tắc và tính hiệu quả, củng cố niềm tin xã hội vào sự 

liêm chính của Nhà nước. 

Để quản lý và sử dụng nhân tài một cách khoa học, Singapore áp dụng hệ 

thống chỉ số đánh giá khách quan, coi đây là công cụ phản ánh chất lượng bố trí và 

hiệu quả trọng dụng nhân tài. Các chỉ số này tập trung vào mức độ phù hợp giữa 

năng lực và vị trí công tác, mối liên hệ giữa thời gian đảm nhiệm và kết quả thực 

hiện nhiệm vụ, cùng tần suất luân chuyển gắn với độ phức tạp của công việc. Khi 

được tổng hợp và phân tích định kỳ, hệ thống dữ liệu này giúp cơ quan quản lý 

nhân sự theo dõi sát quá trình sử dụng nhân tài, đánh giá khả năng phát huy năng 

lực trong thực tiễn và điều chỉnh chính sách trọng dụng dựa trên bằng chứng thực 

tế. Cách tiếp cận này thể hiện triết lý quản trị đặc trưng của Singapore lấy kết quả và 

năng lực làm thước đo cho mọi quyết định về con người, qua đó bảo đảm công 

bằng, minh bạch và tính hiệu quả trong quản lý nhân tài khu vực công. 

Từ thực tiễn đó cho thấy, việc sử dụng và bố trí nhân tài là trung tâm của 

chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công Singapore, thể hiện rõ triết lý “dùng 

người để phát triển quốc gia”. Cơ chế hai cấp: hoạch định và triển khai bảo đảm 

công bằng, liêm chính và hiệu quả trong mọi quyết định về nhân sự. Việc bố trí dựa 

trên năng lực, luân chuyển có định hướng và kế nhiệm minh bạch giúp người tài 

được chọn đúng, thử thách đúng và phát triển đúng. Chính sự tin cậy, cơ hội và 

công bằng ấy đã biến chính sách trọng dụng nhân tài của Singapore thành nguồn 

động lực nội sinh cho sự vươn lên của quốc gia này, đồng thời tạo tiền đề cho chính 

sách đãi ngộ và giữ chân nhân tài giai đoạn sau. 
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3.3.3.4. Đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài 

Chính sách đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài khu vực công ở 

Singapore thể hiện một triết lý quản trị tiến bộ, đặt con người, đặc biệt là nhân tài ở 

vị trí trung tâm của năng lực nhà nước. Trong cách tiếp cận ấy, đãi ngộ không chỉ là 

phần thưởng vật chất, mà còn là cơ chế khuyến khích trách nhiệm và khơi dậy khát 

vọng cống hiến. Nhà nước xác lập nguyên tắc trả công tương xứng với năng lực và 

kết quả công việc, bảo đảm người có đóng góp thực sự được ghi nhận, người giữ 

trọng trách được thử thách trong môi trường công bằng và minh bạch. 

Điểm đặc sắc của mô hình Singapore nằm ở sự cân bằng giữa ổn định và 

thích ứng: mức lương được điều chỉnh theo biến động của thị trường lao động trình 

độ cao nhưng không vượt lên dẫn dắt thị trường. Chính phủ khẳng định nguyên tắc 

điều chỉnh lương “theo kịp thị trường, nhưng không dẫn dắt thị trường” [119]. Cách 

làm này bảo đảm cho hệ thống đãi ngộ vừa cạnh tranh để thu hút nhân tài, vừa giữ 

kỷ luật tài chính và tính liêm chính của bộ máy công vụ. 

Quan trọng hơn, chính sách đãi ngộ của Singapore hướng đến bồi dưỡng 

niềm tin và ý thức trách nhiệm nghề nghiệp. Khi thu nhập gắn liền với hiệu quả làm 

việc, khi thông tin được công khai và các giá trị nghề nghiệp như liêm chính, tinh 

thần phục vụ và khát vọng hoàn thiện được đề cao, thì đãi ngộ không còn là lợi ích 

vật chất đơn thuần, mà trở thành nguồn động lực nội sinh, giúp duy trì tinh thần 

phục vụ, lòng trung thành và sự gắn bó lâu dài của nhân tài với Nhà nước. 

Từ nền tảng đó, Singapore xây dựng chính sách thu nhập khu vực công 

theo hướng ổn định nhưng linh hoạt, bảo đảm sự hài hòa giữa bảo đảm đời sống và 

khuyến khích cống hiến. Cơ cấu thu nhập được thiết kế vừa tạo sự an tâm cho người 

làm việc công, vừa khơi dậy ý thức phấn đấu và tinh thần trách nhiệm. Phụ cấp 

hằng năm, tương đương tháng lương thứ mười ba và không tính vào lương hưu, 

giúp duy trì mức sống ổn định và tạo cân bằng trong thu nhập. Việc điều chỉnh 

lương gắn với kết quả công tác thể hiện sự ghi nhận tiến bộ của mỗi cá nhân, trong 

khi thưởng cuối năm phản ánh mức độ hoàn thành nhiệm vụ trong năm làm việc. 

Điều này khẳng định “người hoàn thành tốt hơn sẽ được hưởng mức tăng cao hơn” 

[118], cho thấy nguyên tắc lấy năng lực và kết quả làm thước đo của công bằng 

được thực hiện một cách rõ ràng, minh bạch và nhất quán trong toàn bộ hệ thống. 
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Nhờ cơ chế này, chính sách đãi ngộ của Singapore không chỉ hướng tới động lực 

vật chất, mà còn khuyến khích tinh thần trách nhiệm và ý thức cống hiến, qua đó 

biến công bằng từ một khẩu hiệu thành trải nghiệm thực tế, có thể cảm nhận và đo 

lường được. 

Singapore lựa chọn điều chỉnh có trọng tâm thay vì tăng đồng loạt, thể hiện 

tư duy quản trị dựa trên dữ liệu và nhu cầu thực tế. Các quyết định điều chỉnh tập 

trung vào những vị trí đòi hỏi năng lực chuyên biệt hoặc chịu áp lực cạnh tranh cao, 

đồng thời được so sánh định kỳ với mức lương thị trường tại thời điểm xem xét. 

Cách làm này giúp tránh dàn trải ngân sách, bảo đảm công bằng nội bộ và giữ vững 

sức hấp dẫn của khu vực công đối với nhân lực chất lượng cao. Việc tham vấn công 

đoàn khu vực công trước khi quyết định cũng góp phần tạo sự đồng thuận xã hội, 

giúp việc điều chỉnh thu nhập được nhìn nhận như một biện pháp phục vụ lợi ích 

chung [122]. Nhờ cơ chế điều hành linh hoạt mà thận trọng này, Singapore vừa duy 

trì được sức cạnh tranh về nhân lực, vừa giữ vững kỷ luật tài chính, qua đó khẳng 

định năng lực quản trị công hiệu quả và tính bền vững của bộ máy hành chính. 

Bên cạnh yếu tố tài chính, phúc lợi phi tài chính giữ vai trò quan trọng trong 

việc khơi dậy động lực bên trong và nuôi dưỡng sự gắn bó bền vững của đội ngũ 

nhân tài khu vực công. Thay vì chỉ tập trung vào thu nhập, Singapore chú trọng xây 

dựng môi trường làm việc nhân văn, nơi người làm việc được quan tâm toàn diện 

về sức khỏe, tinh thần và cơ hội phát triển nghề nghiệp. Cách tiếp cận này giúp 

phúc lợi trở thành một phần gắn kết hữu cơ trong chính sách trọng dụng nhân tài, 

góp phần hình thành văn hóa công vụ, coi trọng con người và khuyến khích sự 

trưởng thành nghề nghiệp của mỗi cá nhân. Khi chính sách phúc lợi được xây dựng 

trên những giá trị nghề nghiệp cốt lõi như tinh thần phục vụ, sự liêm chính và khát 

vọng cống hiến, ý nghĩa của nó vượt ra ngoài phạm vi hỗ trợ vật chất, trở thành 

động lực tinh thần nuôi dưỡng lòng tự trọng nghề nghiệp và ý thức cống hiến cho 

Nhà nước. Ở đó, phúc lợi không chỉ giúp người làm việc an tâm về đời sống, mà 

còn gợi mở cho họ ý thức về sứ mệnh xã hội và giá trị của việc phụng sự công, qua 

đó củng cố niềm tin, bồi đắp văn hóa phục vụ và lan tỏa tinh thần cống hiến trong 

bộ máy công vụ Singapore. 

Trong bối cảnh cạnh tranh ngày càng gay gắt về nhân lực chất lượng cao, 
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đặc biệt trong các lĩnh vực công nghệ, an ninh mạng và phân tích dữ liệu, Singapore 

triển khai chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công theo hướng chủ động và 

linh hoạt. Nhà nước điều chỉnh thu nhập có chọn lọc cho các vị trí đòi hỏi kỹ năng 

đặc thù nhằm thu hẹp chênh lệch giữa khu vực công và tư, đồng thời mở rộng hình 

thức làm việc linh hoạt và tăng cường hợp tác với khu vực tư để nâng cao năng lực, 

mở rộng trải nghiệm và củng cố sự gắn bó của nhân tài với khu vực công [142]. Hai 

hướng tiếp cận này không chỉ nâng cao sức cạnh tranh trong thu hút và giữ chân 

nhân tài, mà còn khẳng định lại sức hấp dẫn của nền công vụ Singapore. 

Cơ chế thu nhập được thiết kế theo nguyên tắc chia sẻ và cân bằng kỳ 

vọng, vận hành công khai, minh bạch và gắn với thực tiễn phát triển, giúp người 

làm việc công cảm nhận rõ sự đồng hành giữa Nhà nước và đội ngũ nhân tài, 

đồng thời nuôi dưỡng niềm tin và động lực cống hiến lâu dài. Các khoản điều 

chỉnh không đơn thuần là phần thưởng vật chất, mà là công cụ ổn định tâm lý, 

duy trì tính tích cực, củng cố văn hóa “chia sẻ lợi ích và trách nhiệm” nơi người 

tài được đối xử công bằng, được ghi nhận xứng đáng và thấy rõ giá trị đóng góp 

của mình đối với đất nước. 

Song song đó, sự phân định rõ giữa các khoản cố định và linh hoạt giúp hệ 

thống đãi ngộ vừa bảo đảm công bằng nội bộ, vừa duy trì tính bền vững tài chính, tạo 

điều kiện để Nhà nước chủ động điều chỉnh theo biến động kinh tế mà không ảnh 

hưởng tới niềm tin của đội ngũ nhân tài. Chính sách này thể hiện tư duy trọng dụng 

dựa trên thực tài và kết quả cống hiến, lấy năng lực, đạo đức và hiệu quả công vụ làm 

nền tảng cho mọi quyết định về con người. Giá trị nghề nghiệp của nhân tài khu vực 

công Singapore thể hiện ở sự trung thực, tinh thần phục vụ và khát vọng hoàn thiện. 

Khi chính sách trọng dụng được xây dựng trên nền tảng giá trị và thực thi minh bạch, 

động lực vật chất và tinh thần được dung hòa, hình thành văn hóa hành chính có bản 

sắc, nuôi dưỡng niềm tự hào và ý thức cống hiến cho quốc gia. Người tài gắn bó với 

Nhà nước không chỉ vì thu nhập, mà vì được tôn trọng, được phát triển và được 

khẳng định qua sự công bằng và liêm chính của thể chế. Đây chính là cơ sở vững 

chắc giúp Singapore duy trì đội ngũ nhân tài tận tâm, chuyên nghiệp, góp phần bảo 

đảm hiệu lực, hiệu quả và tính ổn định của nền công vụ quốc gia. 
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Như vậy, chính sách đãi ngộ, tạo động lực và giữ chân nhân tài của 

Singapore thể hiện sự kết hợp hài hòa giữa tư duy quản trị hiện đại và giá trị nghề 

nghiệp. Cơ cấu thu nhập được thiết kế cân đối giữa ổn định, tích lũy và kết quả, 

đồng thời gắn chặt với thị trường lao động trình độ cao thông qua cơ chế điều chỉnh 

có chọn lọc và công khai. Cùng với đó, phúc lợi phi tài chính và hệ giá trị nghề 

nghiệp đã góp phần chuyển hóa lợi ích vật chất thành động lực tinh thần và ý thức 

phụng sự, giúp đội ngũ nhân tài gắn bó với Nhà nước bằng niềm tin, trách nhiệm và 

khát vọng cống hiến. Nhờ đó, nền công vụ Singapore không chỉ thích ứng linh hoạt 

trước biến động kinh tế, mà còn giữ được tính hiệu quả, sự chuyên nghiệp và niềm 

tin xã hội. Có thể khẳng định, chính sách đãi ngộ nhân tài khu vực công ở 

Singapore không đơn thuần là một cơ chế thù lao, mà là một công cụ quản trị chiến 

lược, góp phần củng cố lòng tin chính trị, nâng cao năng lực điều hành và bảo đảm 

tính bền vững của bộ máy hành chính hiện đại. 

3.3.4. Thành tựu và hạn chế 

Chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công của Singapore được 

định vị như một trụ cột của năng lực nhà nước, coi nhân tài là lực lượng tinh hoa 

đảm nhiệm các vị trí chủ chốt để dẫn dắt cải cách và nâng cao chất lượng phục vụ 

nhân dân, khẳng định một nền hành chính vững mạnh phải dựa trên đội ngũ những 

người tài năng, tận tụy và trung thực phục vụ đất nước. Từ nhận thức đó, nhà nước 

hình thành cơ chế phát hiện, bồi dưỡng, sử dụng và đãi ngộ nhân tài mang cụ thể 

hóa trong khuôn khổ pháp luật, đề cao công bằng, minh bạch, trách nhiệm và chuẩn 

mực đạo đức. 

3.3.4.1. Thành tựu 

Thứ nhất, Singapore đã hình thành chu trình trọng dụng nhân tài tinh hoa 

khép kín, liên kết giữa phát hiện, đào tạo, sử dụng và đãi ngộ. Ngay từ khâu phát 

hiện, Singapore lựa chọn những cá nhân có năng lực nổi bật và phẩm chất phù hợp 

thông qua hệ thống học bổng do Ủy ban Công vụ Quốc gia tổ chức, gắn với cam kết 

phục vụ nhà nước sau đào tạo. Sau giai đoạn học tập, các cá nhân được đưa vào 

chương trình phát triển lãnh đạo và các vị trí tương xứng để rèn luyện năng lực 

hoạch định, tổ chức thực thi và đánh giá chính sách. Chu trình khép kín này bảo 
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đảm chất lượng đầu vào, định hướng phát triển nghề nghiệp và liên kết chặt chẽ 

khâu sử dụng với kết quả công vụ, qua đó tạo nguồn kế cận bền vững cho hệ thống 

hành chính. 

Thứ hai, thiết lập cơ chế quản lý nhân tài phù hợp, giữ được tính thống 

nhất và tăng quyền chủ động ở các cấp triển khai thực hiện. Điều này thể hiện ở 

việc Ủy ban Công vụ Quốc gia chịu trách nhiệm tuyển chọn, bổ nhiệm, đánh giá 

và kỷ luật nhân sự tinh hoa theo thẩm quyền hiến định; ở cấp thực thi, các bộ và 

cơ quan chuyên ngành quản lý nhân tài trong phạm vi phân cấp trên cơ sở tiêu 

chuẩn thống nhất. Sự phân định rõ ràng quyền hạn và trách nhiệm giúp duy trì kỷ 

luật hành chính, đồng thời tạo điều kiện cho các đơn vị chủ động phát hiện và đề 

xuất nhân tài tại chỗ. Cơ chế hai cấp làm rõ việc ra quyết định, nâng cao yêu cầu 

giải trình và củng cố niềm tin của nhân dân. 

Thứ ba, phát triển nhân tài theo hai hướng kết hợp giữa chuyên môn sâu và 

năng lực điều hành tổng hợp. Singapore tổ chức bồi dưỡng theo hai hướng bổ sung. 

Hướng thứ nhất chú trọng bồi dưỡng nhân tài lãnh đạo có tầm nhìn chiến lược, có 

khả năng phối hợp chính sách giữa các cơ quan. Hướng thứ hai chú trọng bồi dưỡng 

nhân tài chuyên môn sâu trong các lĩnh vực trọng yếu để nâng cao chất lượng tham 

mưu và tiêu chuẩn nghề nghiệp. Mỗi cá nhân có lộ trình phát triển riêng, gắn với 

đánh giá định kỳ và điều chỉnh kế hoạch rèn luyện khi cần thiết. Kết quả là đội ngũ 

nhân tài vừa có chiều sâu chuyên môn, vừa có năng lực quản trị và tổ chức thực thi 

ở tầm hệ thống. 

Thứ tư, đãi ngộ nhân tài công bằng, minh bạch, gắn trách nhiệm với kết 

quả. Nhà nước áp dụng nguyên tắc trả công tương xứng với mức độ đóng góp và 

trách nhiệm, có tham chiếu tín hiệu của thị trường lao động nhưng vẫn bảo đảm kỷ 

luật ngân sách. Thu nhập được công bố theo chu kỳ, có giải trình về căn cứ và phạm 

vi điều chỉnh, có tham vấn các tổ chức liên quan. Chính sách này tạo động lực bền 

vững cho người có năng lực, giúp giữ chân nhân tài và duy trì niềm tin xã hội về sự 

công bằng trong quản lý ngân sách công. 

Thứ năm, coi tính trong sạch, chính trực và chuẩn mực đạo đức công vụ là 

tiêu chuẩn bắt buộc đối với nhân tài. Hệ thống giám sát độc lập về tài chính công và 

về phòng, chống tham nhũng vận hành thường xuyên, yêu cầu mọi quyết định nhân 
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sự cấp cao đều có thể kiểm tra và phải giải trình. Điều này khiến nhân tài khu vực 

công không chỉ được trọng dụng nhờ năng lực mà còn phải giữ vững sự chính trực và 

tinh thần phụng sự nhân dân, qua đó khẳng định nhà nước trong sạch, vững mạnh. 

Thứ sáu, kết hợp hài hòa giữa định hướng chiến lược và quyền chủ động 

trong sử dụng nhân tài. Cơ quan nhân sự trung ương xây dựng mục tiêu, ban hành 

tiêu chuẩn và theo dõi kết quả; các bộ và cơ quan chuyên ngành chủ động bố trí, 

luân chuyển và đánh giá nhân sự phù hợp yêu cầu chuyên môn. Sự kết hợp giữa 

thống nhất và linh hoạt giúp phát huy tối đa năng lực của nhân tài trong từng lĩnh 

vực, đồng thời bảo đảm mọi quyết định cá nhân đều nằm trong khuôn khổ pháp luật 

và chuẩn mực chung. 

3.3.4.2. Hạn chế 

Thứ nhất, phạm vi phát hiện và tuyển chọn nhân tài còn hẹp, chưa khai thác 

hết nguồn lực xã hội. Chính sách phát hiện nhân tài hiện chủ yếu dựa vào nhóm 

sinh viên ưu tú tại các trường đại học lớn, trong khi cơ chế thu hút người trưởng 

thành từ khu vực tư nhân hoặc những cá nhân phát triển năng lực ở giai đoạn muộn 

còn hạn chế. Báo cáo của Ủy ban Công vụ Quốc gia nhận định: “Chúng tôi tiếp tục 

phát hiện và bồi dưỡng các tài năng trẻ thông qua hệ thống học bổng, nhưng cần mở 

rộng kênh thu hút nhân tài giữa sự nghiệp và tăng cường tính đa dạng của đội ngũ 

phục vụ nhà nước” [111]. Cách tiếp cận thiên về đầu vào học thuật làm giảm tính đa 

dạng về xuất thân và trải nghiệm, ảnh hưởng đến khả năng tiếp cận vấn đề mới và 

giải pháp đột phá. 

Thứ hai, luân chuyển nhanh làm giảm chiều sâu chuyên môn ở một bộ 

phận nhân tài. Luân chuyển giúp mở rộng tầm nhìn và bồi dưỡng năng lực điều 

hành, nhưng nếu thời gian đảm nhiệm mỗi vị trí quá ngắn, tri thức nghề nghiệp 

chưa kịp tích lũy thành năng lực chuyên sâu. Khi đó, có thể hình thành nhóm nhân 

sự mạnh về quản lý tổng hợp nhưng thiếu nền tảng chuyên môn đặc thù để dẫn dắt 

các lĩnh vực kỹ thuật phức tạp, ảnh hưởng đến chất lượng tham mưu và tổ chức 

thực hiện. 

Thứ ba, đãi ngộ cao tạo áp lực giải trình và kỳ vọng xã hội lớn. Trong giai 

đoạn kinh tế khó khăn, thu nhập của nhân tài khu vực công dễ trở thành chủ đề so 
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sánh và đặt ra câu hỏi về sự công bằng trong sử dụng ngân sách. Dù Nhà nước công 

khai nguyên tắc chi trả và thông tin đầy đủ, cảm nhận xã hội vẫn là yếu tố cần được 

quan tâm và xử lý thận trọng. Thách thức đặt ra là phải duy trì động lực đối với 

người tài, đồng thời giữ được sự đồng thuận thông qua minh bạch thông tin và bằng 

những đóng góp cụ thể, có thể nhìn thấy và đánh giá được. 

Thứ tư, hệ thống tiêu chuẩn cao làm giảm tính linh hoạt trong thích ứng với 

yêu cầu mới. Quy định chi tiết về tiêu chuẩn và quy trình tuyển chọn, đánh giá và 

phát triển nhân tài giúp bảo đảm công bằng, nhưng lại khiến chính sách phản ứng 

chậm trước biến động của khoa học, công nghệ và nhu cầu xã hội. Trong bối cảnh 

chuyển đổi số, quản trị dữ liệu và kinh tế xanh, nếu tiêu chí năng lực và phương 

thức bồi dưỡng không được cập nhật kịp thời, chính sách có nguy cơ đi sau yêu cầu 

của thời đại. 

Thứ năm, quyền quyết định tập trung ở cấp trung ương làm giảm tính chủ 

động và linh hoạt ở cấp thực hiện. Nhiều quyết định quan trọng về tuyển dụng, bổ 

nhiệm và khen thưởng nhân tài do cơ quan trung ương đảm nhiệm. Cách làm này 

bảo đảm tính thống nhất, song hạn chế khả năng phát hiện và phát huy nhân tài tại 

chỗ của các bộ và cơ quan chuyên ngành. Việc thiếu phản hồi hai chiều có thể làm 

chậm quá trình điều chỉnh theo thực tiễn, khiến chính sách khó phát huy tối đa hiệu 

quả ở cấp cơ sở. 

Chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công của Singapore thể hiện 

năng lực tổ chức và vận hành một hệ thống tinh hoa dựa trên công bằng, minh bạch, 

trách nhiệm và chuẩn mực đạo đức. Sáu thành tựu lớn khẳng định giá trị của chu 

trình phát hiện, bồi dưỡng, sử dụng và đãi ngộ gắn kết trong khuôn khổ pháp luật. 

Năm hạn chế chỉ ra những điểm cần điều chỉnh để mở rộng phạm vi tìm kiếm, tăng 

tính đa dạng và linh hoạt, đồng thời củng cố sự đồng thuận xã hội đối với chính sách 

đãi ngộ. Giữ được cân bằng giữa ổn định và sáng tạo, giữa tiêu chuẩn và linh hoạt, 

giữa đãi ngộ xứng đáng và công bằng xã hội sẽ quyết định sức bền và giá trị lâu dài 

của chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công Singapore trong giai đoạn mới. 

3.3.5. Bài học kinh nghiệm 

Thứ nhất: bảo đảm công bằng và minh bạch trong tuyển chọn nhân tài 

bằng thiết chế pháp lý vững chắc. Kinh nghiệm của Singapore cho thấy, việc tuyển 
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chọn nhân tài phải được đặt trong khuôn khổ pháp luật rõ ràng và do cơ quan có 

thẩm quyền độc lập thực hiện. Ủy ban Công vụ Quốc gia được giao quyền tổ chức 

tuyển dụng, bổ nhiệm và kỷ luật đối với nhân sự tinh hoa. Mọi tiêu chí đều dựa vào 

phẩm chất, năng lực và kết quả thực hiện nhiệm vụ, loại trừ ảnh hưởng của lợi ích 

cá nhân. Cách làm này củng cố niềm tin của xã hội vào sự trong sạch và công bằng 

của Nhà nước. 

Thứ hai: phát triển đội ngũ nhân tài lãnh đạo và quản lý theo hai hướng kết 

hợp trong cùng một khung tiêu chuẩn. Singapore triển khai phát triển nhân tài theo 

hai hướng bổ sung cho nhau: nhân tài có khả năng điều hành tổng hợp và nhân tài 

chuyên sâu từng lĩnh vực trọng yếu. Hai hướng này cùng vận hành trong một khung 

tiêu chuẩn thống nhất, có kế hoạch rèn luyện gắn với thực tiễn, được đánh giá theo 

từng giai đoạn và điều chỉnh phù hợp. Cách tổ chức đó bảo đảm tính kế thừa, duy trì 

đội ngũ chuyên nghiệp, vừa có tầm nhìn chiến lược, vừa có năng lực chuyên môn 

vững vàng. 

Thứ ba: thực hiện chính sách đãi ngộ nhân tài theo nguyên tắc công bằng, 

minh bạch và gắn với hiệu quả công tác. Singapore áp dụng chế độ đãi ngộ đặc thù 

đối với nhân tài chủ chốt trong khu vực công, bảo đảm thu nhập tương xứng với 

trách nhiệm và kết quả làm việc. Việc điều chỉnh thu nhập được công bố định kỳ, có 

tham vấn các tổ chức đại diện người lao động, giúp quản trị kỳ vọng xã hội và củng 

cố đạo đức công vụ. Cách tiếp cận này giữ chân người có năng lực mà vẫn duy trì 

cảm nhận công bằng của xã hội. 

Thứ tư: tăng cường liêm chính công vụ bằng cơ chế giám sát độc lập và 

minh bạch thông tin. Ở Singapore, liêm chính là điều kiện cốt lõi để được công 

nhận là nhân tài công vụ. Hai thiết chế bảo đảm liêm chính gồm Cơ quan Kiểm toán 

Nhà nước và Cục Điều tra tham nhũng, được giao quyền điều tra độc lập và báo cáo 

kết quả trực tiếp cho Thủ tướng. Hệ thống giám sát này ngăn ngừa sai phạm từ gốc 

và tạo nền tảng niềm tin xã hội. 

Thứ năm: quản lý nhân tài trọng điểm theo hướng tập trung định hướng, 

phân cấp thực thi và kiểm soát chặt chẽ. Kinh nghiệm của Singapore cho thấy, Nhà 

nước giữ vai trò định hướng thống nhất trong quy hoạch nhân tài chiến lược, còn 

các bộ, ngành chủ động trong sử dụng, bồi dưỡng và đề xuất bổ nhiệm. Mọi quyết 



 145 

định được giám sát bằng cơ chế phản hồi và đánh giá kết quả định kỳ. Cách làm này 

vừa bảo đảm kỷ luật, vừa khuyến khích sáng tạo trong tổ chức thực hiện. 

Thứ sáu: bồi dưỡng năng lực đổi mới và khả năng thích ứng của nhân tài 

hành chính trước yêu cầu phát triển mới. Singapore xem việc rèn luyện, học tập 

thường xuyên là yêu cầu bắt buộc đối với nhân tài công vụ. Các chương trình bồi 

dưỡng kết hợp lý luận với thực hành, chú trọng phát triển tư duy phản biện, năng 

lực làm việc với dữ liệu và công nghệ số, cùng khả năng đổi mới trong quản lý. 

Nhờ đó, nhân tài hành chính có thể dẫn dắt thay đổi, thu hẹp khoảng cách giữa yêu 

cầu mới và năng lực hiện có. 

Kinh nghiệm của Singapore khẳng định rằng, chính sách trọng dụng nhân 

tài trong khu vực công chỉ bền vững khi đặt trên nền tảng pháp quyền, liêm chính 

và trách nhiệm xã hội. Tuyển chọn công bằng, khung tiêu chuẩn năng lực lãnh đạo 

thống nhất, đãi ngộ minh bạch gắn với kết quả, cơ chế giám sát độc lập, quản lý 

nhân tài trọng điểm theo phân cấp hợp lý và bồi dưỡng năng lực đổi mới là những 

yếu tố tạo sức mạnh cho nền hành chính Singapore. Quan trọng hơn, chính sách đó 

cho thấy trọng dụng nhân tài không chỉ là chính sách nhân sự, mà là chiến lược phát 

triển quốc gia, trong đó hiệu quả cống hiến và niềm tin của nhân dân là thước đo 

cao nhất của thành công. 

 3.4. SO SÁNH CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG NHÂN TÀI TRONG KHU 

VỰC CÔNG CỦA TRUNG QUỐC, NHẬT BẢN VÀ SINGAPORE 

3.4.1. Những điểm tƣơng đồng trong chính sách trọng dụng nhân tài 

Một là, thống nhất ở quan điểm coi nhân tài khu vực công là nền tảng của 

năng lực nhà nước. Dù khác nhau về hệ thống chính trị, cả Trung Quốc, Nhật Bản 

và Singapore đều xem trọng nhân tài trong khu vực công như một yếu tố chiến 

lược, quyết định hiệu quả điều hành và sự phát triển bền vững của đất nước. Ở Nhật 

Bản, nhân tài công vụ được coi là “linh hồn” của nền hành chính kỷ cương; ở 

Singapore, là “nguồn vốn trí tuệ” tạo nên sức cạnh tranh quốc gia; ở Trung Quốc, là 

“nguồn lực đầu tiên” trong chiến lược hiện đại hóa nhà nước. Nhận thức này khiến 

việc trọng dụng nhân tài được đặt ngang hàng với chính sách phát triển kinh tế - xã 

hội và được triển khai nhất quán trong dài hạn. 
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Hai là, tuyển chọn dựa trên năng lực và công bằng là nguyên tắc xuyên 

suốt. Nhật Bản duy trì kỳ thi quốc gia công khai, được giám sát độc lập; Singapore 

tuyển theo vị trí việc làm và tiêu chí năng lực cụ thể; Trung Quốc kết hợp thi tuyển 

diện rộng với phỏng vấn thực hành. Tuy cách thức khác nhau, cả ba đều hướng tới 

cùng một nguyên tắc: chọn người thực tài cho vị trí phù hợp, bảo đảm công bằng 

trong tiếp cận cơ hội. Chính cơ chế tuyển chọn minh bạch này tạo nên tính chính 

danh và niềm tin xã hội cho các chính sách nhân tài khu vực công. 

Ba là, liêm chính và trách nhiệm giải trình được coi là nền đạo đức của 

trọng dụng. Ba quốc gia cùng nhận thức rằng, chính sách nhân tài chỉ có hiệu lực 

khi đi đôi với sự trong sạch và minh bạch của nền hành chính. Nhật Bản có hệ 

thống đạo đức công vụ rõ ràng và quy trình bổ nhiệm nhiều tầng giám sát; 

Singapore bảo đảm liêm chính thông qua cơ quan kiểm toán và phòng chống tham 

nhũng độc lập; Trung Quốc quy định kỷ luật hành chính nghiêm đối với người giữ 

chức vụ công. Dù mức độ khác nhau, điểm chung là coi liêm chính vừa là tiêu 

chuẩn của người được trọng dụng, vừa là cam kết đạo đức của chính sách công vụ. 

Bốn là, đào tạo nhân tài gắn chặt với thực tiễn và yêu cầu đổi mới. Nhật 

Bản đào tạo theo cấp trách nhiệm, chú trọng kinh nghiệm thực tế và đạo đức nghề 

nghiệp; Singapore kết hợp đào tạo trong công vụ với luân chuyển có mục tiêu, coi 

đây là quá trình rèn luyện năng lực lãnh đạo; Trung Quốc gắn đào tạo với các nhiệm 

vụ cụ thể, đánh giá hiệu quả qua sản phẩm hoàn thành. Cả ba đều hướng tới hình 

mẫu nhân tài “vừa có năng lực chuyên môn, vừa có khả năng thích ứng và sáng 

tạo”, đáp ứng yêu cầu đổi mới quản trị công. 

Năm là, đãi ngộ gắn với trách nhiệm và kết quả được coi là công cụ tạo 

động lực. Nhật Bản điều chỉnh lương và phụ cấp theo trọng trách, phản ánh công 

bằng thực chất; Singapore trả công theo hiệu suất, công khai căn cứ chi trả; Trung 

Quốc kết hợp lương cơ bản với phúc lợi theo địa bàn và mở đường thăng tiến song 

hành cho quản lý và chuyên môn. Dù cơ chế khác nhau, tất cả đều thống nhất rằng: 

tôn trọng người tài bằng chế độ đãi ngộ phù hợp là biểu hiện trực tiếp của văn hóa 

trọng dụng và là điều kiện để giữ chân nhân tài trong khu vực công. 

Từ năm điểm tương đồng trên có thể khẳng định, chính sách trọng dụng 

nhân tài khu vực công ở ba quốc gia được xây dựng trên một nền tảng chung: coi 



 147 

nhân tài là trung tâm của năng lực Nhà nước, tuyển chọn bằng năng lực, điều hành 

bằng liêm chính, phát triển qua học tập gắn thực tiễn và đãi ngộ theo cống hiến. Nền 

tảng ấy tạo nên sức mạnh bền vững cho các nền hành chính phát triển ở châu Á. 

3.4.2. Những điểm khác biệt 

Một là, khác nhau về cách tiếp cận và triết lý sử dụng nhân tài khu vực 

công. Nhật Bản tiếp cận nhân tài trên nền tảng kỷ cương và ổn định của hành chính 

pháp quyền. Nhân tài được tuyển chọn và thăng tiến trong khuôn khổ quy tắc rõ 

ràng, bảo đảm trật tự và tính dự báo của hệ thống. Singapore nhìn nhận nhân tài như 

nguồn vốn chiến lược phục vụ phát triển quốc gia, vì vậy chú trọng hiệu quả, trách 

nhiệm cá nhân và minh bạch xã hội. Trong khi đó, Trung Quốc coi nhân tài khu vực 

công là lực lượng trực tiếp thực hiện các mục tiêu phát triển, nên chính sách linh 

hoạt và hướng mạnh vào kết quả. Ba cách tiếp cận khác nhau thể hiện ba hệ giá trị 

cốt lõi: Nhật Bản dựa vào quy tắc và chuẩn mực, Singapore dựa vào hiệu quả và 

công khai, Trung Quốc dựa vào mục tiêu phát triển và kết quả thực tế. 

Hai là, khác nhau về cơ chế tổ chức và cách thức vận hành chính sách. 

Nhật Bản vận hành theo quy trình ổn định, tuyển định kỳ, luân chuyển công tác có 

chu kỳ và đào tạo theo cấp trách nhiệm. Sự ổn định giúp duy trì tính chuyên nghiệp 

nhưng có thể làm giảm khả năng phản ứng nhanh. Singapore vận hành linh hoạt, 

gắn tuyển theo vị trí, luân chuyển có mục tiêu, đánh giá định kỳ và thưởng theo hiệu 

suất, nhờ đó bộ máy thích ứng nhanh với biến động. Trung Quốc tổ chức theo các 

chương trình tập trung, huy động nhân tài quy mô lớn, giao nhiệm vụ cụ thể và 

nghiệm thu bằng kết quả. Cách tổ chức khác nhau nhưng đều nhằm tối ưu hóa hiệu 

quả quản trị trong bối cảnh riêng: Nhật Bản bảo đảm tính bền vững, Singapore nâng 

cao hiệu suất, Trung Quốc phát huy năng lực huy động của hệ thống chính trị. 

Ba là, khác nhau về hệ giá trị điều hành và phương thức tạo động lực cho 

nhân tài. Nhật Bản đặt trọng tâm vào công bằng và tinh thần trách nhiệm công vụ. 

Người tài được tôn trọng bằng vị thế nghề nghiệp và cơ hội cống hiến. Singapore 

coi hiệu quả và niềm tin xã hội là thước đo, gắn thăng tiến và thưởng phạt với kết 

quả thực thi công vụ. Trung Quốc chú trọng duy trì sự gắn bó và ổn định của đội 

ngũ, kết hợp cơ hội phát triển nghề nghiệp với phúc lợi xã hội để giữ người giỏi 
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phục vụ lâu dài. Ba cách này thể hiện ba con đường khác nhau để Nhà nước điều 

khiển động lực: giữ chuẩn mực để ổn định, công khai để khuyến khích nỗ lực, và 

bảo đảm ổn định vật chất để duy trì cam kết cống hiến. 

Bốn là, khác nhau về cơ chế bảo đảm thực thi và đánh giá chính sách nhân 

tài. Nhật Bản có hệ thống đánh giá nhân sự định kỳ gắn với kỳ thi và báo cáo của 

Ủy ban Nhân sự quốc gia; Singapore dùng cơ chế phản hồi đa chiều, kết quả kiểm 

toán và chỉ số hiệu suất làm căn cứ điều chỉnh; Trung Quốc tổ chức kiểm tra, tổng 

kết chương trình, lấy kết quả thực hiện làm thước đo. Cách giám sát khác nhau phản 

ánh phương thức bảo đảm hiệu lực của Nhà nước: Nhật Bản coi trọng sự giám sát 

của luật và thủ tục, Singapore dựa vào cơ chế giải trình công khai, Trung Quốc dựa 

vào năng lực điều phối và kiểm tra của cấp trung ương. 

Nhìn tổng thể, chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công của Trung 

Quốc, Nhật Bản và Singapore và có cùng nền tảng là coi con người làm trung tâm 

của năng lực quản trị, nhưng khác nhau ở triết lý điều hành, cơ chế vận hành và giá 

trị định hướng. Nhật Bản tiêu biểu cho mô hình trọng kỷ cương và chuẩn mực; 

Singapore tiêu biểu cho mô hình quản trị minh bạch và hiệu quả; Trung Quốc tiêu 

biểu cho mô hình huy động tập trung gắn với mục tiêu phát triển. Ba mô hình ấy 

không đối lập mà bổ sung cho nhau, khẳng định rằng một chính sách nhân tài bền 

vững cần biết kết hợp giữa ổn định và linh hoạt, giữa kỷ cương và đổi mới, giữa 

công bằng và hiệu quả. Đây là hướng tiếp cận có cơ sở lý luận và thực tiễn vững 

chắc, làm nền cho việc xây dựng chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công ở 

Việt Nam trong giai đoạn mới. 
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Tiểu kết chƣơng 3 

Chương 3 của luận án đã tập trung nghiên cứu, phân tích có hệ thống và đối 

sánh chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công của ba quốc gia tiêu biểu 

tại châu Á: Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore. Đây là những quốc gia có mô 

hình quản trị nhà nước đặc thù, giàu tính chiến lược, trong đó nguồn nhân lực chất 

lượng cao được xác lập như một trụ cột của phát triển bền vững và hiện đại hóa 

quốc gia. 

Thứ nhất, chính sách trọng dụng nhân tài của Trung Quốc được hoạch 

định trong mối liên hệ chặt chẽ với định hướng cải cách thể chế và chiến lược phát 

triển đất nước dưới sự lãnh đạo toàn diện của Đảng Cộng sản Trung Quốc. Chính 

sách này mang tính tích hợp giữa quản trị hành chính nhà nước và cơ chế thị 

trường, đề cao tính cạnh tranh, công khai trong tuyển dụng, đồng thời triển khai 

các chương trình quy mô lớn nhằm thu hút và bồi dưỡng nhân tài như “Kế hoạch 

Nghìn nhân tài”, “Chiến lược nhân tài cường quốc”, qua đó từng bước xây dựng 

nguồn lực tinh hoa phục vụ công cuộc hiện đại hóa đất nước. 

Thứ hai, Nhật Bản thể hiện mô hình quản trị nhân tài theo định hướng 

chuyên nghiệp hóa và ổn định lâu dài, với hệ thống công vụ phát triển trên nền 

tảng thi tuyển nghiêm ngặt, đào tạo xuyên suốt và quy hoạch luân chuyển cán bộ 

bài bản. Chính sách nhân tài của Nhật Bản gắn kết chặt chẽ với văn hóa công vụ 

đề cao tinh thần trách nhiệm, chuẩn mực đạo đức nghề nghiệp và lòng tận tụy với 

quốc gia, dân tộc. Mô hình này cho thấy sự kết hợp hài hòa giữa truyền thống 

quản trị hành chính hiện đại phương Tây và đặc trưng văn hóa Á Đông. 

Thứ ba, Singapore là điển hình về chính sách trọng dụng nhân tài mang 

tính chiến lược và hiệu quả cao, dựa trên mô hình “chính quyền tinh hoa”. Chính 

phủ Singapore xem nhân tài là tài sản chiến lược và thiết lập cơ chế quản trị công 

minh bạch, cạnh tranh, gắn liền với chế độ đãi ngộ ưu việt và lộ trình phát triển 

nghề nghiệp rõ ràng. Đặc biệt, Singapore thành công trong việc kiến tạo đội ngũ 

công chức tinh gọn nhưng có năng lực vượt trội, nhờ sự kết hợp giữa hiệu suất 

điều hành cao và chuẩn mực đạo đức công vụ nghiêm ngặt. 
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Từ nghiên cứu ba trường hợp điển hình trên có thể rút ra nhận định chung: 

dù khác biệt về thể chế chính trị, trình độ phát triển và bối cảnh lịch sử, cả ba quốc 

gia đều xác lập vai trò trung tâm của nhân tài trong kiến tạo và vận hành bộ máy 

nhà nước hiệu lực, hiệu quả. Chính sách trọng dụng nhân tài ở các nước này đều 

hướng đến xây dựng đội ngũ cán bộ, công chức có trình độ chuyên môn, năng lực 

thực thi nhiệm vụ và phẩm chất đạo đức cao, đáp ứng yêu cầu hiện đại hóa nền 

hành chính và nâng cao năng lực quản trị quốc gia. Những kinh nghiệm lý luận và 

thực tiễn từ Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore là cơ sở quan trọng để luận án kế 

thừa, đối chiếu và đề xuất những gợi mở phù hợp với điều kiện, đặc điểm và yêu 

cầu phát triển của Việt Nam trong thời kỳ mới. 
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Chƣơng 4 

CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG NHÂN TÀI Ở VIỆT NAM 

THAM CHIẾU CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG NHÂN TÀI 

CỦA TRUNG QUỐC, NHẬT BẢN VÀ SINGAPORE 

 

 4.1. BỐI CẢNH RA ĐỜI CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG NHÂN TÀI CỦA 

VIỆT NAM 

Từ sau Đại hội đại biểu toàn quốc lần thứ VIII (1996) của Đảng, Việt Nam 

bước vào giai đoạn đẩy mạnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa và hội nhập quốc tế, 

kéo theo yêu cầu mới về nâng cao năng lực quản trị quốc gia. Trong bối cảnh toàn 

cầu, việc thể chế hóa chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công của Việt Nam 

được thực hiện muộn hơn so với Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore, song lại có 

ưu thế về tính thống nhất chính trị và định hướng xã hội chủ nghĩa, tạo cơ sở cho 

việc tiếp thu có chọn lọc các mô hình quốc tế. Đảng và Nhà nước ta ngày càng nhận 

thức sâu sắc hơn về vai trò then chốt của nguồn nhân lực, đặc biệt là nhân tài, trong 

sự nghiệp phát triển đất nước. 

Trong suốt các kỳ Đại hội từ Đại hội VIII đến Đại hội XIII, Đảng đã nhất 

quán quan điểm coi phát triển và trọng dụng nhân tài là một trong những yếu tố 

quyết định sự thành công của công cuộc đổi mới và phát triển đất nước. Chính sách 

này được cụ thể hóa thông qua hàng loạt văn bản, chương trình hành động và quy 

định pháp lý của Nhà nước, trong đó nhấn mạnh đến việc phát hiện, đào tạo, bồi 

dưỡng, sử dụng và đãi ngộ nhân tài trong khu vực công. Các văn kiện như: Chiến 

lược cán bộ thời kỳ đẩy mạnh Công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước (1997) [12], 

Nghị quyết số 42-NQ/TW (2005) về công tác quy hoạch cán bộ [13], và gần đây là 

các Nghị quyết Trung ương 7 khóa XII [16], Trung ương 4 khóa XIII tiếp tục khẳng 

định tầm quan trọng của việc xây dựng đội ngũ cán bộ các cấp [17], nhất là cấp 

chiến lược, có đủ phẩm chất, năng lực và uy tín, ngang tầm nhiệm vụ. 

Bối cảnh hội nhập quốc tế sâu rộng, phát triển kinh tế tri thức và cách mạng 

công nghiệp lần thứ tư đã đặt ra những yêu cầu mới cho chính sách phát triển và 

trọng dụng nhân tài ở Việt Nam. Sự cạnh tranh nhân lực chất lượng cao giữa các 

quốc gia buộc Việt Nam phải đổi mới tư duy và phương thức trong phát hiện, thu 
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hút và sử dụng nhân tài, hướng tới một nền công vụ chuyên nghiệp, năng động và 

hiệu quả. Các chương trình thí điểm như thi tuyển chức danh lãnh đạo, tuyển chọn 

sinh viên tốt nghiệp xuất sắc vào làm việc trong khu vực công, cùng với một số 

chính sách đặc thù ở các địa phương như Thành phố Hà Nội, Thành phố Hồ Chí 

Minh, Đà Nẵng, Quảng Ninh..., đã phản ánh nỗ lực thể chế hóa và hiện thực hóa 

chủ trương trọng dụng nhân tài. 

Tuy nhiên, trên thực tế, việc triển khai chính sách trọng dụng nhân tài ở 

Việt Nam vẫn còn tồn tại không ít hạn chế cả về thể chế, cơ chế thực thi và môi 

trường làm việc. Thiếu nhất quán trong nhận thức, chưa đồng bộ trong chính sách, 

chưa hình thành được hệ thống phát hiện, sử dụng và đãi ngộ nhân tài minh bạch, 

cạnh tranh lành mạnh là những rào cản cơ bản làm giảm hiệu lực của chính sách 

trong thực tiễn. 

Nhìn chung, chính sách trọng dụng nhân tài của Việt Nam từ Đại hội VIII 

đến nay đã có những bước phát triển đáng ghi nhận về mặt chủ trương, pháp lý và 

cách thức triển khai. Tuy nhiên, để chính sách thực sự phát huy vai trò là động lực 

chiến lược trong phát triển quốc gia, cần tiếp tục hoàn thiện thể chế, đổi mới tư duy 

quản trị, xây dựng môi trường làm việc trọng nhân tài, đãi ngộ xứng đáng và tạo 

điều kiện để nhân tài cống hiến lâu dài vì lợi ích quốc gia, dân tộc. 

 4.2. KHÁI QUÁT CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG NHÂN TÀI Ở VIỆT 

NAM HIỆN NAY 

4.2.1. Cơ sở chính trị pháp lý của chính sách trọng dụng nhân tài 

Chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công ở Việt Nam là một bộ 

phận hữu cơ của định hướng xây dựng nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa, gắn 

liền với tiến trình đổi mới thể chế và nâng cao năng lực quản trị quốc gia. Trong 

nhiều văn kiện chính trị quan trọng, Đảng Cộng sản Việt Nam đã nhấn mạnh rằng 

nhân tài là một trong những nguồn lực chiến lược then chốt để phát triển nhanh, bền 

vững và hội nhập quốc tế. Sự hình thành và hoàn thiện của hệ thống pháp lý liên 

quan đến trọng dụng nhân tài trong khu vực công phản ánh không chỉ cam kết chính 

trị nhất quán của Đảng mà còn là quá trình thể chế hóa từng bước nhằm nâng cao 

hiệu lực, hiệu quả điều hành của Nhà nước. 
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Ngay từ Đại hội Đại hội X (2006) Đảng chỉ rõ: “Xây dựng và thực hiện 

chính sách phát triển và trọng dụng nhân tài, thu hút nhân tài vào những lĩnh vực 

quan trọng, không phân biệt người trong Đảng hay ngoài Đảng. Tăng cường nguồn 

đầu tư của Nhà nước và toàn xã hội vào phát hiện, đào tạo, bồi dưỡng, sử dụng nhân 

tài” [14, tr.296]. Đại hội XI (2011), Đảng tiếp tục khẳng định cần chú trọng phát 

hiện, bồi dưỡng, phát huy nhân tài; đào tạo nhân lực cho phát triển kinh tế tri thức, 

“có chính sách đặc biệt đối với nhân tài của đất nước” [15, tr.242]. Đến Đại hội XIII 

(2021) Đảng chủ trương: “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, chuyên 

gia cả trong và ngoài nước” [18, tr.221]. Nhận định này đánh dấu bước chuyển quan 

trọng về mặt nhận thức và chính trị, xác lập nhân tài như một trụ cột trong quá trình 

phát triển. Định hướng lớn của Đảng tiếp tục được củng cố trong Nghị quyết số 57-

NQ/TW ngày 22/12/2024 của Bộ Chính trị về phát triển khoa học, công nghệ, đổi 

mới sáng tạo và chuyển đổi số quốc gia. Nghị quyết nêu rõ: “Phát triển, trọng dụng 

nhân lực chất lượng cao, nhân tài đáp ứng yêu cầu phát triển khoa học, công nghệ, 

đổi mới sáng tạo và chuyển đổi số quốc gia” [8]. Văn bản này là cơ sở chính trị mới 

nhất để tiếp tục hoàn thiện chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công trong bối 

cảnh chuyển đổi mô hình phát triển. 

Để cụ thể hóa tư tưởng trên, Trung ương Đảng đã ban hành các nghị quyết 

chuyên đề. Trong đó, Nghị quyết số 26-NQ/TW ngày 19/5/2018 về công tác cán bộ 

xác định nhiệm vụ xây dựng chính sách phát hiện, thu hút và trọng dụng người có 

tài năng [2]. Đồng thời, Nghị quyết số 27-NQ/TW ngày 21/5/2018 về cải cách 

chính sách tiền lương nêu rõ yêu cầu thiết lập các chế độ lương, phụ cấp, đãi ngộ 

đặc thù đối với nhân tài làm việc trong khu vực công [3]. Hai nghị quyết này đặt 

nền móng chính trị và pháp lý quan trọng cho việc thiết kế thể chế trọng dụng người 

tài trong hệ thống hành chính nhà nước. 

Trên cơ sở các chủ trương này, Nhà nước đã ban hành các văn bản pháp lý 

có hiệu lực để điều chỉnh trực tiếp vấn đề trọng dụng và sử dụng nhân tài. Nổi bật 

trong đó là Luật Cán bộ, công chức số 22/2008/QH12 được Quốc hội thông qua 

ngày 13/11/2008, có hiệu lực từ ngày 01/01/2010. Điều 6 của Luật quy định: “Nhà 

nước có chính sách phát hiện, thu hút, trọng dụng và đãi ngộ người có tài năng vào 
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làm việc trong cơ quan, tổ chức của Đảng, Nhà nước và các tổ chức chính trị - xã 

hội” [43]. Đây là lần đầu tiên khái niệm “người có tài năng” được chính thức đưa 

vào văn bản luật với tư cách là một đối tượng chính sách riêng biệt trong công vụ. 

Luật này được sửa đổi, bổ sung bởi Luật số 52/2019/QH14 ngày 25/11/2019, cho 

phép tuyển dụng công chức thông qua hình thức xét tuyển đặc cách, ký hợp đồng 

lao động đối với nhân tài không thông qua thi tuyển truyền thống. 

Ngoài ra, để tạo cơ sở lâu dài cho việc hoạch định chính sách, ngày 

31/7/2023, Thủ tướng Chính phủ đã ký ban hành Quyết định số 899/QĐ-TTg phê 

duyệt Chiến lược quốc gia về trọng dụng nhân tài đến năm 2030, tầm nhìn đến 

năm 2050 [44]. Chiến lược xác định mục tiêu xây dựng cơ sở dữ liệu nhân tài 

quốc gia, ban hành khung tiêu chí phân loại nhân tài khu vực công, thiết kế hệ 

thống chính sách đãi ngộ và cơ chế phát triển sự nghiệp cho nhân tài trong bộ máy 

hành chính. Văn bản này có ý nghĩa định hướng lâu dài, bảo đảm tính liên tục và 

ổn định chính sách. 

Chính phủ cũng ban hành các văn bản dưới luật nhằm cụ thể hóa và điều 

tiết chính sách trọng dụng nhân tài theo hướng chuyên sâu. Một trong những văn 

bản quan trọng nhất là Nghị định số 179/2024/NĐ-CP ngày 31/12/2024 [10] của 

Chính phủ quy định chính sách trọng dụng người có tài năng làm việc trong cơ 

quan, tổ chức, đơn vị của Đảng, Nhà nước, Mặt trận Tổ quốc Việt Nam và các tổ 

chức chính trị - xã hội. Nghị định này có tính hệ thống và ràng buộc pháp lý cao, thể 

hiện bước chuyển từ định hướng chính trị sang chính sách hành chính có hiệu lực 

thực thi rõ ràng [10]. 

4.2.2. Thực tiễn tổ chức thực hiện chính sách trọng dụng nhân tài 

Có thể nhận thấy rằng, việc tổ chức thực hiện chính sách trọng dụng nhân 

tài là một quá trình liên tục, mang tính kế thừa và phát triển, phản ánh sâu sắc sự 

chuyển biến về tư duy quản trị công và khả năng vận hành cụ thể của hệ thống 

chính trị tại Việt Nam qua từng giai đoạn lịch sử. Quá trình này chính thức bắt đầu 

từ đầu những năm 2000 với các chủ trương lớn của Đảng và Nhà nước, như Nghị 

quyết số 07-NQ/TW ngày 27/11/2001 [1] về công tác cán bộ thời kỳ đẩy mạnh 

công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước, đánh dấu việc coi trọng nguồn nhân lực 

chất lượng cao trong chiến lược phát triển quốc gia. 
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Giai đoạn từ năm 2010 trở đi, việc tổ chức thực hiện chính sách đã đạt bước 

tiến mới với việc xây dựng và hoàn thiện cơ sở dữ liệu nhân tài quốc gia và bộ tiêu 

chí tuyển chọn nhân tài cụ thể. Đặc biệt, Chiến lược quốc gia về trọng dụng nhân tài 

đến năm 2030, tầm nhìn đến năm 2050 được Thủ tướng Chính phủ phê duyệt tại 

Quyết định số 899/QĐ-TTg ngày 31/7/2023 [44], mục tiêu đề ra là đến năm 2030 

hoàn thiện cơ sở dữ liệu nhân tài đầy đủ, chính xác, được cập nhật thường xuyên và 

quản lý tập trung, thống nhất trên toàn quốc. Hệ thống này sẽ cung cấp các thông tin 

chi tiết về năng lực chuyên môn, trình độ học vấn, kinh nghiệm công tác, kỹ năng 

lãnh đạo, thành tích công tác, khả năng sáng tạo và tiềm năng phát triển lâu dài của 

từng nhân tài trong khu vực công. Cơ sở dữ liệu này không chỉ tạo điều kiện thuận 

lợi cho các cơ quan nhà nước trong việc đánh giá, tuyển chọn và bố trí nhân tài vào 

đúng vị trí mà còn giúp tăng cường tính minh bạch, khách quan trong quản lý nhân 

sự và tối ưu hóa việc sử dụng nguồn nhân lực chất lượng cao. 

Đồng thời, Chiến lược quốc gia về trọng dụng nhân tài xác định rõ mục tiêu 

xây dựng bộ tiêu chí tuyển chọn nhân tài minh bạch và cụ thể, bao gồm các tiêu 

chí cốt lõi như: (1) trình độ chuyên môn cao được đánh giá thông qua bằng cấp, 

chứng chỉ quốc tế, các công trình nghiên cứu có giá trị; (2) năng lực lãnh đạo thể 

hiện ở khả năng quản lý, điều hành, tổ chức hiệu quả hoạt động công vụ; (3) tư 

duy đổi mới sáng tạo, thể hiện qua khả năng đề xuất và áp dụng các giải pháp mới, 

hiệu quả vào thực tiễn công việc; (4) phẩm chất đạo đức công vụ, bao gồm tinh 

thần trách nhiệm, đạo đức nghề nghiệp và sự tận tâm phục vụ lợi ích chung; và (5) 

năng lực hội nhập quốc tế, gồm trình độ ngoại ngữ, khả năng hợp tác quốc tế, và 

hiểu biết về các vấn đề toàn cầu. Bộ tiêu chí này là cơ sở căn bản để các cơ quan 

quản lý nhà nước tuyển dụng, bố trí nhân tài vào đúng vị trí công việc phù hợp 

nhất, đồng thời tạo điều kiện thuận lợi trong việc đánh giá một cách công bằng, 

minh bạch và phù hợp với yêu cầu phát triển quốc gia trong bối cảnh hội nhập 

quốc tế ngày càng sâu rộng. 

Ở cấp Trung ương, chính sách trọng dụng nhân tài được triển khai đồng bộ 

và sâu rộng qua những văn bản pháp lý cụ thể như Nghị định số 140/2017/NĐ-CP 

ngày 05/12/2017, quy định chính sách đặc biệt về tuyển dụng nhân tài như tuyển 

dụng đặc cách, không qua thi tuyển đối với các sinh viên xuất sắc, nhà khoa học trẻ 
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vào làm việc trong khu vực công. Gần đây nhất, Nghị định số 179/2024/NĐ-CP 

ngày 31/12/2024 [10] tiếp tục cụ thể hóa mạnh mẽ cơ chế thu hút, trọng dụng người 

tài, đặc biệt trong các ngành khoa học công nghệ, đổi mới sáng tạo và chuyển đổi 

số, quy định mức ưu đãi và phụ cấp hấp dẫn, tạo điều kiện thuận lợi để giữ chân và 

phát huy năng lực chuyên gia, nhà khoa học hàng đầu. Bộ Nội vụ và Bộ Khoa học 

và Công nghệ đã tích cực phối hợp triển khai các chính sách này bằng việc tổ chức 

các chương trình đào tạo, bồi dưỡng và ký hợp đồng làm việc linh hoạt với các 

chuyên gia đầu ngành, qua đó tạo ra môi trường công tác hấp dẫn, có sức cạnh tranh 

cao nhằm thu hút nguồn nhân lực chất lượng cao. 

Ở cấp địa phương, chính sách trọng dụng nhân tài được triển khai với tính 

đặc thù cao, cụ thể và phù hợp với điều kiện thực tiễn từng địa bàn. Hà Nội ban 

hành Nghị quyết số 17/2022/NQ-HĐND ngày 12/9/2022, tập trung thu hút nhân tài 

trong khoa học công nghệ và đổi mới sáng tạo [32]. Thành phố Hồ Chí Minh với 

Nghị quyết số 01/2023/NQ-HĐND ngày 10/01/2023, ưu tiên tuyển dụng sinh viên 

xuất sắc và chuyên gia đầu ngành [33].  

Các địa phương khác cũng triển khai đồng bộ và sâu sắc chính sách trọng 

dụng nhân tài. Bình Dương thực hiện Nghị quyết số 05/2021/NQ-HĐND tập trung 

phát triển nhân lực công nghệ cao và đổi mới sáng tạo với mức đãi ngộ hấp dẫn 

[28]. Thừa Thiên Huế thông qua Nghị quyết số 22/2022/NQ-HĐND tập trung thu 

hút chuyên gia trong văn hóa, du lịch và công nghệ số để thúc đẩy đô thị di sản 

thông minh [30]. Cần Thơ ưu tiên phát triển nhân lực chất lượng cao trong lĩnh vực 

nông nghiệp công nghệ cao và công nghiệp chế biến sâu theo Nghị quyết số 

14/2022/NQ-HĐND [31]. Bắc Giang thực hiện Nghị quyết số 13/2025/NQ-HĐND 

ngày 19/2/2025 với chính sách tài chính và đào tạo ưu đãi đặc biệt trong lĩnh vực 

công nghệ cao, y tế, giáo dục [27]. Hưng Yên với Nghị quyết số 555/2025/NQ-

HĐND ngày 18/2/2025, đã triển khai mạnh mẽ việc hỗ trợ đào tạo, nâng cao năng 

lực cán bộ, cải thiện môi trường làm việc để giữ chân và phát triển nguồn nhân lực 

chất lượng cao [29]. 

4.2.3. Kết quả bƣớc đầu 

Một là, chính sách trọng dụng nhân tài nâng cao chất lượng đội ngũ cán 

bộ, công chức, viên chức một đạt kết quả bước đầu khá rõ nét. Đội ngũ nhân tài 
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được tuyển chọn đã chủ động đề xuất nhiều sáng kiến quản trị mới, giúp rút ngắn 

đáng kể thời gian xử lý các thủ tục hành chính. Chẳng hạn, tại Bộ Khoa học và 

Công nghệ, một số quy trình cấp phép nghiên cứu khoa học đã được cải tiến theo 

hướng tinh gọn và hiệu quả hơn. Cùng với đó, tại Bộ Kế hoạch và Đầu tư, việc đẩy 

mạnh số hóa thủ tục đăng ký doanh nghiệp đã giúp hạn chế tình trạng sai sót hồ sơ, 

nâng cao tính chính xác và tính thuận tiện trong quá trình thực hiện. 

Hai là, chính sách trọng dụng nhân tài đã tạo ra các mô hình hiệu quả và 

có sức lan tỏa mạnh mẽ tại các địa phương, thúc đẩy cải cách hành chính trên diện 

rộng. Thành phố Đà Nẵng nổi bật với việc trọng dụng hơn 300 nhân lực chất lượng 

cao, trực tiếp góp phần xây dựng thành công mô hình đô thị thông minh, cải thiện rõ 

nét tốc độ xử lý các thủ tục hành chính. Thành công này đã trở thành mô hình tham 

khảo quan trọng, được áp dụng tại các địa phương khác như Hải Phòng, Bình 

Dương và Cần Thơ, giúp các địa phương này rút ngắn đáng kể thời gian triển khai 

các dịch vụ công trực tuyến, tăng cường sự hài lòng của người dân. 

Ba là, chính sách trọng dụng nhân tài đã góp phần thúc đẩy cải cách hành 

chính và nâng cao năng lực quản trị tại Thành phố Hải Phòng. Không chỉ liên tục 

nằm trong nhóm các địa phương dẫn đầu PCI (chỉ số năng lực cạnh tranh cấp tỉnh) 

từ năm 2021, năm 2024, Hải Phòng lần đầu tiên vươn lên vị trí số 1 trong bảng xếp 

hạng Chỉ số năng lực cạnh tranh cấp tỉnh (PCI) với 74,84 điểm, tăng 2 bậc so với 

năm 2023 (từ vị trí thứ 3 lên thứ 1). Thành phố ghi nhận sự cải thiện rõ rệt ở nhiều 

chỉ số thành phần như gia nhập thị trường, minh bạch, giảm chi phí không chính 

thức và tính năng động của chính quyền với những kết quả phản ánh hiệu quả tích 

cực từ các sáng kiến quản trị đổi mới và sử dụng nhân tài chất lượng cao [11]. 

Những kết quả thực tế trên cho thấy, chính sách trọng dụng nhân tài đã góp 

phần nâng cao năng lực quản trị công, cải thiện chất lượng dịch vụ hành chính và 

thúc đẩy mạnh mẽ phát triển kinh tế - xã hội, qua đó củng cố vững chắc sự tin cậy 

và giá trị thực tiễn của chính sách này. 

4.2.4. Hạn chế 

Mặc dù đã đạt được những kết quả tích cực trong việc triển khai chính sách 

trọng dụng nhân tài, nhưng thực tiễn cũng cho thấy còn tồn tại một số hạn chế nhất 

định, ảnh hưởng đến hiệu quả thực tế của chính sách này. 
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Thứ nhất, chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công còn thiếu sự 

đồng bộ trong triển khai giữa các cấp, các ngành và các địa phương. Tiêu chí xác 

định nhân tài vẫn chưa thống nhất và minh bạch trên toàn quốc, dẫn tới tình trạng 

mỗi địa phương hoặc bộ ngành áp dụng các tiêu chí khác nhau trong việc tuyển 

chọn nhân tài. Thực trạng này được phản ánh rõ trên Báo Dân Trí, chỉ ra rằng khái 

niệm “nhân tài trong nền công vụ” chưa được định nghĩa thống nhất, gây ra thiếu 

chuẩn đánh giá năng lực đồng bộ và minh bạch, làm giảm tính cạnh tranh và công 

bằng trong tuyển dụng nhân tài [4]. Ngoài ra, một số địa phương còn thiếu các biện 

pháp kiểm tra, đánh giá minh bạch, dẫn đến tình trạng tuyển dụng đặc cách đôi khi 

bị lạm dụng. 

Thứ hai, mặc dù chính sách trọng dụng nhân tài đã được triển khai trên 

phạm vi toàn quốc, tuy nhiên vẫn tồn tại tình trạng chưa tổ chức một cách đồng bộ 

và thiếu sự gắn kết lâu dài với chiến lược phát triển quốc gia. Theo báo cáo đăng 

trên Báo Đại biểu Nhân dân, từ năm 2022 đến năm 2023, Việt Nam chỉ tuyển dụng 

được 584 sinh viên xuất sắc và nhà khoa học trẻ vào làm việc trong khu vực công, 

trong đó có 170 người ở Trung ương và 414 người ở địa phương [5]. Trung bình 

mỗi tỉnh, thành phố chỉ thu hút khoảng 3-4 nhân tài mỗi năm, rõ nét về hạn chế 

trong quy mô và tốc độ thực thi chính sách thu hút. Đồng thời, nhiều địa phương 

thiếu các chương trình đào tạo chiều sâu, định hướng phát triển sự nghiệp và chế độ 

giữ chân phù hợp nên nhân tài sau khi được tuyển dụng thường không phát huy hết 

năng lực hoặc có xu hướng rời bỏ vị trí công tác. 

Thứ ba, cơ chế đãi ngộ hiện tại dành cho nhân tài trong khu vực công chưa 

thực sự hấp dẫn để giữ chân và thúc đẩy phát triển lâu dài. Đa phần các chính sách 

đãi ngộ mới chỉ dừng ở mức hỗ trợ tài chính ban đầu, thiếu các chính sách phát triển 

nghề nghiệp và thăng tiến rõ ràng. Báo cáo số 3615/BC‑BNV cho biết, nhiều ứng 

viên có năng lực cao không mặn mà với khu vực công do mức lương và môi trường 

làm việc chưa đủ hấp dẫn. Ngoài ra, theo Ủy ban nhân dân Thành phố Hồ Chí 

Minh, từ năm 2020 đến 2023, có tới 9.470 công chức và viên chức nghỉ việc do cơ 

chế đãi ngộ và tiền lương thấp hơn khu vực tư nhân [7]. 

Thứ tư, quy trình tuyển chọn nhân tài trong khu vực công chưa đánh giá 

chính xác và toàn diện năng lực thực tiễn của ứng viên. Các kỳ thi tuyển hiện nay 
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chủ yếu dựa vào kiến thức lý thuyết và kỹ năng hành chính, trong khi các kỹ năng 

quan trọng như xử lý tình huống, tư duy hệ thống, sáng tạo chưa được chú trọng 

đúng mức. Điều này dẫn đến tình trạng ứng viên đáp ứng đủ điều kiện lý thuyết 

nhưng không thể xử lý hiệu quả các vấn đề phức tạp trong thực tiễn công việc. 

Thứ năm, chính sách trọng dụng nhân tài chưa đủ hấp dẫn và thiếu sức 

cạnh tranh để giữ chân nhân tài. Theo Báo Lao Động (2022), từ năm 2020 đến 

giữa năm 2022, đã có 39.552 cán bộ, công chức, viên chức rời bỏ khu vực công 

chuyển sang khu vực tư nhân, đặc biệt nghiêm trọng trong các lĩnh vực giáo dục 

(trên 16.000 người) và y tế (khoảng 12.000 người) [6]. Khảo sát của Ủy ban nhân 

dân Thành phố Hồ Chí Minh cũng chỉ ra rằng 43% công chức sẵn sàng nghỉ việc 

khi có cơ hội tốt hơn, chủ yếu do thu nhập thấp, áp lực công việc cao và thiếu cơ hội 

phát triển, thăng tiến [33]. 

Thứ sáu, chính sách trọng dụng nhân tài thiếu sự phối hợp liên ngành và 

liên cấp trong thiết kế, thực hiện và giám sát. Nhiều đề án địa phương thiếu gắn kết 

với các chương trình đào tạo của bộ, ngành trung ương hoặc khu vực doanh nghiệp, 

đại học, khiến các nguồn lực bị phân tán và thiếu hiệu quả. Điển hình như tỉnh Trà 

Vinh, theo Kế hoạch số 62/KH‑UBND ngày 18/6/2024 [48], mặc dù mục tiêu phối 

hợp rõ ràng nhưng triển khai thực tế vẫn thiếu cơ chế chia sẻ thông tin và phối hợp 

liên ngành chặt chẽ. Tình trạng thiếu liên kết này khiến các chương trình không phát 

huy tối đa hiệu quả và gây lãng phí nguồn lực công. 

4.2.5. Nguyên nhân của các hạn chế 

4.2.5.1. Nguyên nhân khách quan 

Thứ nhất, hệ thống hành chính còn chịu ảnh hưởng từ cơ chế cũ, tạo ra 

nhiều rào cản trong việc trao quyền tự chủ, linh hoạt cho các địa phương và ngành 

trong quản trị nhân tài. Điều này dẫn đến khó khăn trong việc xây dựng, triển khai 

các tiêu chí đánh giá và tuyển dụng nhân tài theo nhu cầu đặc thù của từng đơn vị, 

khiến việc trọng dụng nhân tài chưa thực sự phát huy hiệu quả. 

Thứ hai, nguồn lực tài chính của khu vực công còn hạn chế;cơ chế phân bổ 

ngân sách chưa đủ linh hoạt để tạo ra sức hấp dẫn cạnh tranh với khu vực tư nhân 

và quốc tế. Trong bối cảnh toàn cầu hóa, các tổ chức quốc tế, doanh nghiệp tư nhân 

trong và ngoài nước đang tạo ra môi trường làm việc hấp dẫn hơn, thu hút mạnh mẽ 
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đội ngũ nhân lực chất lượng cao, từ đó tạo áp lực rất lớn lên khả năng giữ chân nhân 

tài của khu vực công. Điều này được thể hiện qua tình trạng “chảy máu chất xám” 

ngày càng gia tăng, khi nhân tài trong nước tìm kiếm cơ hội làm việc tại các môi 

trường quốc tế hoặc tư nhân với mức lương và đãi ngộ vượt trội hơn. 

4.2.5.2. Nguyên nhân chủ quan 

Thứ nhất, nhận thức của một bộ phận lãnh đạo và quản lý về vai trò chiến 

lược của chính sách trọng dụng nhân tài còn chưa thực sự sâu sắc và toàn diện. 

Việc thiếu tầm nhìn dài hạn, thiếu quyết tâm chính trị trong việc thúc đẩy những cải 

cách mạnh mẽ về tuyển dụng và sử dụng nhân tài đã khiến các giải pháp vẫn mang 

tính hình thức, chưa tạo được động lực thực sự và bền vững cho đội ngũ nhân tài. 

Thứ hai, phương thức quản lý nhân sự trong khu vực công vẫn thiên về các 

tiêu chí thâm niên, bằng cấp hơn là năng lực thực tiễn và hiệu quả công việc. Các 

quy trình tuyển chọn, bổ nhiệm, đánh giá cán bộ chưa được cải tiến mạnh mẽ, thiếu 

các công cụ đánh giá hiệu quả và khách quan, dẫn tới tình trạng tuyển chọn và sử 

dụng nhân tài không chính xác và thiếu công bằng. 

Thứ ba, cơ chế phối hợp giữa các bộ, ngành, địa phương trong việc xây 

dựng và thực hiện chính sách trọng dụng nhân tài còn yếu kém, thiếu sự thống nhất 

và đồng bộ. Các văn bản hướng dẫn triển khai chính sách thường chung chung, 

thiếu cụ thể, không tạo được sự phối hợp chặt chẽ, khiến thông tin bị phân tán và 

hiệu quả thực thi bị hạn chế. Bên cạnh đó, hệ thống thông tin và cơ sở dữ liệu về 

nhân tài cũng chưa được xây dựng một cách đồng bộ, làm giảm khả năng nhận 

diện, đánh giá và khai thác hiệu quả nguồn nhân lực chất lượng cao. 

Thứ tư, văn hóa tổ chức và công vụ trong khu vực công chưa thực sự thúc 

đẩy tinh thần đổi mới sáng tạo và trách nhiệm cá nhân. Văn hóa tổ chức hiện vẫn 

còn nặng về tuân thủ quy trình cứng nhắc, thiếu khuyến khích sáng tạo và chủ động, 

dẫn đến môi trường làm việc chưa đủ hấp dẫn để giữ chân và phát huy năng lực của 

những nhân tài trẻ, có tư duy đổi mới và khát vọng đóng góp tích cực cho xã hội. 

Thứ năm, công tác đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ cán bộ làm nhiệm vụ quản 

lý và tuyển dụng nhân tài chưa được thực hiện hiệu quả. Đội ngũ này chưa được 

trang bị đầy đủ kỹ năng và phương pháp quản trị nhân sự hiện đại, chưa có khả 



 161 

năng đánh giá đúng và chính xác về năng lực thực tiễn của ứng viên, dẫn tới việc 

lựa chọn và sử dụng nhân tài không đạt hiệu quả như kỳ vọng. 

 4.3. NHỮNG VẤN ĐỀ ĐẶT RA TRONG CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG 

NHÂN TÀI 

4.3.1. Thiếu gắn kết giữa tuyển dụng, sử dụng và phát triển 

Thứ nhất, vấn đề đặt ra là cần triển khai một chiến lược thống nhất và dài 

hạn trong quản trị nhân tài khu vực công, tránh tình trạng tuyển dụng nhân tài theo 

phong trào hoặc thời điểm, thiếu định hướng sử dụng cụ thể và dài hạn. Việc thiếu 

chiến lược này không những làm giảm hiệu quả đầu tư nguồn lực vào nhân tài, mà 

còn tạo ra tâm lý bất mãn, thiếu động lực cống hiến của đội ngũ nhân tài. 

Thứ hai, vấn đề quan trọng là thiếu một hệ thống quản lý rõ ràng về việc sử 

dụng và phát triển nhân tài sau tuyển dụng. Nhiều địa phương chưa thiết kế được 

các vị trí công việc cụ thể phù hợp với năng lực chuyên môn và kỳ vọng của nhân 

tài. Điều này đặt ra yêu cầu cấp thiết phải xây dựng các kế hoạch chi tiết về bố trí 

công việc, kèm theo lộ trình rõ ràng về phát triển nghề nghiệp nhằm phát huy tối đa 

tiềm năng của nhân tài. 

Thứ ba, cần xây dựng các chương trình đào tạo, bồi dưỡng liên tục và mang 

tính hệ thống để phát triển năng lực chuyên môn, kỹ năng quản lý và lãnh đạo cho 

đội ngũ nhân tài. Hiện tại, việc bồi dưỡng sau tuyển dụng còn mang tính hình thức, 

thiếu tính chuyên sâu, chưa đáp ứng kịp thời và đầy đủ nhu cầu nâng cao năng lực 

thực tế của nhân tài. 

Thứ tư, cần giải quyết vấn đề thiếu cơ chế phản hồi và đánh giá hiệu quả sử 

dụng nhân tài một cách minh bạch, khách quan và thường xuyên. Điều này nhằm 

đảm bảo rằng các nhân tài được tuyển dụng luôn được đánh giá đúng thực chất về 

năng lực, hiệu quả công việc và có cơ hội phát triển một cách bền vững trong môi 

trường làm việc. 

Những vấn đề trên đặt ra yêu cầu bức thiết trong việc cải cách chính sách 

trọng dụng nhân tài, đòi hỏi những thay đổi mạnh mẽ, đồng bộ để xây dựng một hệ 

sinh thái nhân tài hoàn chỉnh, giúp tối ưu hóa hiệu quả nguồn lực trí tuệ, đảm bảo sự 

phát triển bền vững và nâng cao năng lực cạnh tranh quốc gia trong thời gian tới. 
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4.3.2. Cơ chế đãi ngộ và đánh giá còn hình thức 

Một vấn đề nổi cộm trong chính sách trọng dụng nhân tài là cơ chế đãi ngộ 

và đánh giá hiện nay còn nặng tính hình thức, chưa phản ánh đúng và đủ giá trị 

đóng góp thực sự của nhân tài. Thực tế này làm suy yếu đáng kể động lực làm việc, 

sự cống hiến của đội ngũ nhân tài, đồng thời gây nên tình trạng bất bình đẳng, mất 

niềm tin vào hệ thống quản lý công. Cơ chế này có hạn chế vì các lý do như sau. 

Thứ nhất, về mặt lý luận, việc đãi ngộ và đánh giá nhân tài phải dựa trên 

hiệu quả công việc, khả năng đổi mới sáng tạo, và đóng góp thực tế, không nên dựa 

chủ yếu vào bằng cấp, thâm niên công tác. Tuy nhiên, cơ chế đánh giá hiện tại vẫn 

còn lệ thuộc vào các tiêu chí mang tính hành chính, hình thức như thời gian công 

tác và trình độ học vấn; cách đánh giá này không những hạn chế việc nhận diện và 

trọng dụng đúng người tài thực sự mà còn tạo ra môi trường thiếu cạnh tranh, làm 

mất đi sự minh bạch và công bằng trong quá trình đánh giá. 

Thứ hai, về thực tiễn, cơ chế đãi ngộ hiện hành thiếu khả năng cạnh tranh 

thực sự với khu vực tư nhân và quốc tế. Các chế độ đãi ngộ, mặc dù đã được cải 

tiến, vẫn chủ yếu dựa trên cơ chế chung, thiếu linh hoạt và chưa gắn chặt với hiệu 

quả công việc và đóng góp cụ thể. Điều này không đủ hấp dẫn để giữ chân những 

nhân tài có năng lực thực sự, vốn dễ dàng bị thu hút bởi các cơ hội tốt hơn ở khu 

vực tư nhân hoặc tổ chức quốc tế. Hậu quả là khu vực công liên tục mất đi những 

nhân lực chất lượng cao, gây thiệt hại lớn về năng lực quản trị và hiệu quả hoạt 

động của bộ máy hành chính. 

Thứ ba, vấn đề về minh bạch và khách quan trong xác định cơ chế đãi ngộ 

cần được nhấn mạnh. Các cơ chế hiện nay chưa được thiết kế để có thể phản ánh 

đúng mức sự khác biệt về đóng góp và năng lực cá nhân, dẫn đến tình trạng “cào 

bằng” trong đãi ngộ. Vấn đề này làm suy giảm đáng kể động lực làm việc và sự 

cống hiến lâu dài của các nhân tài, đồng thời làm gia tăng cảm giác bất công, bất 

bình đẳng trong môi trường làm việc. 

Thứ tư, việc thiếu hệ thống phản hồi và đánh giá định kỳ về cơ chế đãi ngộ 

gây khó khăn trong việc đánh giá tính hiệu quả, tính phù hợp của các chính sách 

đãi ngộ, khiến cơ chế này không được điều chỉnh kịp thời và sát với thực tiễn. Do 

đó một hệ thống phản hồi minh bạch và liên tục là điều kiện tiên quyết để tạo ra 



 163 

các cơ chế đãi ngộ thực sự hiệu quả, thúc đẩy sự phát triển cá nhân và nâng cao 

hiệu quả tổ chức. 

Thứ năm, các kinh nghiệm quốc tế đã cho thấy, một cơ chế đãi ngộ và đánh 

giá hiệu quả phải dựa trên năng lực thực tiễn, tính sáng tạo, và đóng góp cụ thể thay 

vì chỉ dựa vào các tiêu chí hành chính truyền thống. Ví dụ, các quốc gia phát triển 

thường xuyên cập nhật và điều chỉnh các tiêu chí đánh giá để phản ánh đúng yêu 

cầu thực tế và khuyến khích nhân tài phát triển năng lực một cách tối đa. 

4.3.3. Còn tồn tại tƣ duy nhiệm kỳ và tâm lý “an toàn” trong công vụ 

Tình trạng phổ biến của tư duy nhiệm kỳ và tâm lý “an toàn” trong công vụ, 

gây tác động sâu sắc đến khả năng đổi mới và hiệu quả hoạt động của cán bộ quản 

lý, lãnh đạo trong khu vực công. Biểu hiện của tư duy và tâm lý này như sau. 

Thứ nhất, tư duy nhiệm kỳ là sản phẩm của việc tập trung vào các mục tiêu 

ngắn hạn nhằm đảm bảo thành tích cá nhân trong thời gian công tác, hạn chế rủi ro 

cá nhân về trách nhiệm và uy tín. Điều này xuất phát từ nền văn hóa chính trị coi 

trọng các kết quả hữu hình, nhanh chóng trong mỗi nhiệm kỳ công tác. Hệ quả là 

các quyết định quản lý, nhất là trong việc tuyển dụng và trọng dụng nhân tài, 

thường hướng đến những lựa chọn an toàn, tránh các thử nghiệm và đổi mới có thể 

tạo ra giá trị lâu dài nhưng chưa thể hiện rõ kết quả ngay lập tức. Tình trạng này làm 

giảm đi cơ hội phát triển cho nhân tài và tạo ra sự trì trệ trong bộ máy quản trị công. 

Thứ hai, tâm lý “an toàn” thể hiện qua sự e dè, ngần ngại của các cán bộ, 

lãnh đạo khi phải đưa ra các quyết định đột phá, sáng tạo hoặc chứa đựng rủi ro 

nhất định. Sự e ngại này chủ yếu xuất phát từ những lo lắng về trách nhiệm cá nhân, 

sợ sai sót ảnh hưởng đến sự nghiệp chính trị và khả năng thăng tiến của bản thân. Ví 

dụ, tại một số địa phương, việc trì hoãn hoặc không quyết đoán trong thực hiện các 

cải cách hành chính đã khiến những sáng kiến quan trọng bị trì trệ hoặc thất bại, 

làm giảm lòng tin vào khả năng đổi mới của hệ thống quản lý công. 

Thứ ba, biểu hiện cụ thể của tư duy nhiệm kỳ và tâm lý “an toàn” là xu 

hướng tránh giao quyền và trách nhiệm quan trọng cho những người có tư duy đổi 

mới mạnh mẽ, bởi lo ngại những đổi mới này có thể làm đảo lộn sự ổn định hiện có. 

Điều này không chỉ giới hạn năng lực phát huy sáng tạo của nhân tài mà còn hạn 

chế sự năng động, đổi mới trong toàn bộ hệ thống công vụ. 
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Về lâu dài, nếu không khắc phục hiệu quả vấn đề này, tư duy nhiệm kỳ và 

tâm lý “an toàn” sẽ khiến chất lượng quản trị nhà nước bị suy giảm nghiêm trọng. 

Điều này ảnh hưởng trực tiếp đến khả năng xây dựng một đội ngũ nhân lực công vụ 

sáng tạo, dám nghĩ, dám làm, có khả năng đáp ứng yêu cầu ngày càng cao về đổi 

mới sáng tạo. Đặc biệt, năng lực cạnh tranh quốc gia sẽ bị ảnh hưởng tiêu cực khi 

bộ máy công quyền thiếu khả năng thích nghi và đổi mới nhanh chóng trước những 

thay đổi của môi trường toàn cầu. 

Do đó, cải cách chính sách trọng dụng nhân tài cần tập trung thay đổi sâu 

sắc tư duy quản trị, xây dựng các cơ chế bảo vệ và khuyến khích cán bộ công vụ 

mạnh dạn đổi mới sáng tạo, đồng thời thiết lập văn hóa công vụ mới, đề cao trách 

nhiệm thực chất và dài hạn trong các quyết định quản trị. 

 4.4. GỢI MỞ CHÍNH SÁCH TRỌNG DỤNG NHÂN TÀI CHO VIỆT NAM 

TỪ KINH NGHIỆM QUỐC TẾ 

Nhân tài khu vực công là nguồn lực trực tiếp quyết định chất lượng quản trị 

và năng lực điều hành của Nhà nước. Việc trọng dụng đúng người có năng lực 

không chỉ nâng cao hiệu quả hoạt động của bộ máy công quyền mà còn củng cố 

niềm tin của xã hội vào tính chuyên nghiệp và liêm chính của nền hành chính. Kinh 

nghiệm của các quốc gia có nền hành chính phát triển cho thấy, chính sách trọng 

dụng nhân tài chỉ thực sự phát huy hiệu quả khi ba điều kiện cơ bản được bảo đảm: 

tuyển chọn dựa trên năng lực và công bằng; sử dụng gắn với trách nhiệm và kết quả 

thực thi nhiệm vụ; đãi ngộ tương xứng trong một môi trường công vụ minh bạch, 

ổn định. Theo đó, Nhật Bản nhấn mạnh việc chuẩn mực hóa năng lực nghề nghiệp 

và bảo đảm tính dự báo của hệ thống công vụ; Singapore đặt nền tảng trên minh 

bạch, hiệu suất và cơ chế đánh giá định kỳ; trong khi Trung Quốc kết hợp huy động 

nhân tài theo các mục tiêu ưu tiên của quốc gia với hệ thống đo lường kết quả cụ thể 

và có tính ràng buộc cao. 

 Ở Việt Nam, mặc dù chủ trương và khung pháp lý về phát triển, thu hút và 

trọng dụng nhân tài trong khu vực công đã được hình thành tương đối đầy đủ, song 

kết quả thực hiện trên thực tế vẫn chưa tương xứng với mục tiêu đề ra. Tiêu chí xác 

định nhân tài còn thiếu thống nhất; hoạt động tuyển chọn vẫn thiên về bằng cấp và 

quy trình hình thức; việc đào tạo, sử dụng và đãi ngộ chưa được gắn kết chặt chẽ 
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trong một chu trình chính sách đồng bộ; môi trường làm việc còn thiếu tính cạnh 

tranh lành mạnh; và cơ chế theo dõi, đánh giá kết quả công vụ còn phân tán, thiếu 

cơ sở dữ liệu. Những hạn chế đó cho thấy chính sách trọng dụng nhân tài trong khu 

vực công cần được tiếp cận theo hướng lấy năng lực thực hiện, kết quả công vụ và 

giá trị cống hiến làm trung tâm, coi đây là nền tảng để thiết kế một hệ thống chính 

sách thống nhất, có tiêu chí rõ ràng, đo lường được hiệu quả và phát huy hiệu lực 

trong thực tiễn công vụ. 

Dưới góc độ chính trị học, chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực 

công không chỉ là công cụ quản trị nguồn nhân lực, mà trước hết là một thiết chế 

điều tiết quyền lực công, phản ánh trình độ tổ chức Nhà nước, mức độ hiện đại hóa 

nền hành chính và năng lực chuyển hóa nguồn lực con người thành năng lực thực 

thi chính sách. Theo đó, việc gợi mở chính sách trọng dụng nhân tài cho Việt Nam 

từ kinh nghiệm quốc tế cần được triển khai một cách đồng bộ trên các phương diện: 

hoàn thiện nền tảng thể chế và tiêu chuẩn xác định nhân tài khu vực công; đổi mới 

cơ chế sử dụng và phát triển nhân tài gắn với hiệu quả thực thi nhiệm vụ; xây dựng 

các cơ chế khuyến khích và môi trường làm việc cạnh tranh, minh bạch; và bảo đảm 

các điều kiện triển khai, giám sát nhằm duy trì tính chính danh, hiệu lực và tính bền 

vững của quyền lực nhà nước trong điều kiện phát triển mới. 

4.4.1. Hoàn thiện nền tảng thể chế và tiêu chuẩn xác định nhân tài khu 

vực công 

Trong khoa học chính trị và quản trị công hiện đại, chính sách trọng dụng 

nhân tài được nhìn nhận như một bộ phận cấu thành của thiết chế quyền lực nhà 

nước, phản ánh đồng thời trình độ phát triển của nền hành chính và năng lực tự điều 

chỉnh của Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa. Tính hiệu lực của chính sách này 

không chỉ phụ thuộc vào các giải pháp kỹ thuật về tuyển dụng, đào tạo hay đãi ngộ, 

mà trước hết và chủ yếu được quyết định bởi kết cấu thể chế chi phối hành vi tổ 

chức và quá trình thực thi quyền lực công. 

Vì vậy, yêu cầu mang tính tiên quyết đặt ra là Nhà nước phải xác lập được 

một khung thể chế chuẩn xác nhằm giải quyết hai vấn đề nền tảng. Một là, xác định 

rõ thế nào là nhân tài trong khu vực công trong điều kiện phát triển mới của Việt 

Nam. Hai là, làm rõ các nguyên tắc mà quyền lực công dựa vào đó để lựa chọn, sử 
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dụng và phát triển nhân tài. Khi hai nội dung lý luận cốt lõi này được thể chế hóa 

bằng các quy phạm có tính ràng buộc, chính sách nhân tài mới đạt được tính hợp 

thức, đồng thời hình thành cơ chế kiểm soát quyền lực cần thiết nhằm hạn chế 

nguy cơ lạm quyền, bảo đảm tính thống nhất và khả năng tiên liệu trong hoạt động 

công vụ. 

Kinh nghiệm của các quốc gia có nền hành chính phát triển khẳng định 

một quy luật mang tính phổ quát, đó là độ ổn định và mức độ thành thục của thể 

chế giữ vai trò nhân tố khởi nguồn đối với năng lực tổ chức và vận hành đội ngũ 

nhân tài trong khu vực công. Nhật Bản duy trì sức mạnh của hệ thống công vụ 

thông qua việc chuẩn mực hóa năng lực nghề nghiệp và đạo đức công vụ, qua đó 

tạo dựng tính dự báo của thể chế. Singapore củng cố niềm tin xã hội bằng chiến 

lược công khai hóa tiêu chí tuyển chọn và thăng tiến, từ đó hình thành cơ chế giải 

trình nhất quán trong toàn bộ hệ thống công vụ. Trung Quốc sử dụng hệ thống quy 

phạm về nhân tài như một công cụ điều phối giữa các ngành và các cấp, bảo đảm 

sự đồng bộ trong phát triển đội ngũ. Những trường hợp này cho thấy việc thể chế 

hóa khái niệm và tiêu chuẩn nhân tài không chỉ là bước mở đầu, mà còn là điều 

kiện mang tính cấu trúc, quyết định hiệu lực của toàn bộ chính sách trọng dụng 

nhân tài trong khu vực công. 

Từ nền tảng lý luận đó, gợi mở đầu tiên tập trung vào ba định hướng cải 

cách lớn: (1) xây dựng và chuẩn hóa tiêu chuẩn vị trí nhân tài khu vực công; (2) đổi 

mới cơ chế đánh giá và tuyển chọn dựa trên năng lực thực hành; (3) bảo đảm minh 

bạch và thống nhất quy trình tuyển chọn, sử dụng nhân tài, qua đó tạo lập cơ chế 

vận hành liên thông, khả kiểm chứng và gắn kết với yêu cầu hiện đại hóa quản trị 

quốc gia. Ba định hướng đó cụ thể như sau. 

4.4.1.1. Xây dựng và chuẩn hóa tiêu chuẩn vị trí nhân tài khu vực công 

Trong tiếp cận của khoa học chính trị và quản trị công hiện đại, hệ thống 

tiêu chuẩn vị trí được xem là một dạng hạ tầng thể chế mang tính ràng buộc, có vai 

trò quyết định đối với chất lượng tổ chức và vận hành đội ngũ nhân lực trong khu 

vực công. Việc thiếu vắng một hệ chuẩn vị trí có khả năng kiểm chứng hiện nay 

phản ánh một khoảng trống thể chế đáng kể, làm suy giảm hiệu lực của các chủ 

trương về phát hiện, thu hút và trọng dụng nhân tài. Do đó, yêu cầu cấp thiết đặt ra 
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là phải thiết lập một khung tiêu chuẩn vị trí mang tính quy phạm, đủ sức định hướng 

hành vi tổ chức và làm cơ sở cho việc đánh giá kết quả thực thi công vụ một cách 

khách quan. 

Một bộ tiêu chuẩn vị trí hoàn chỉnh cần bao quát ba thành tố cơ bản. Thứ 

nhất, mô tả vị trí và nhiệm vụ, được xác lập trên cơ sở chức năng pháp lý, phạm vi 

thẩm quyền, sản phẩm đầu ra và chuẩn mực trách nhiệm giải trình của từng vị trí 

trong bộ máy công quyền. Thứ hai, khung năng lực cốt lõi, bao gồm năng lực tư 

duy và hoạch định chính sách, năng lực phân tích và điều phối, năng lực thích ứng 

với môi trường số, năng lực đổi mới sáng tạo, cùng với chuẩn mực đạo đức công 

vụ. Thứ ba, hệ tiêu chí đánh giá kết quả, gắn trực tiếp với chất lượng thực hiện 

nhiệm vụ, tiến độ hoàn thành và mức độ tác động đối với người dân, tổ chức thụ 

hưởng chính sách. 

Điểm đổi mới mang tính cốt lõi của hệ tiêu chuẩn vị trí hiện đại không nằm 

ở việc liệt kê các phẩm chất chung, mà ở khả năng chuẩn hóa những hành vi có thể 

quan sát và những kết quả có thể đo lường. Tiêu chuẩn vị trí chỉ thực sự trở thành 

công cụ điều tiết hiệu quả khi trả lời rõ ràng ba câu hỏi: người giữ vị trí phải thực 

hiện được những công việc gì, được thể hiện thông qua những hành vi công vụ nào, 

và tạo ra những giá trị công cụ thể nào cho xã hội. Cách tiếp cận này cho phép phân 

biệt rạch ròi giữa năng lực tiềm năng và năng lực thực thi, qua đó tạo cơ sở cho 

đánh giá khách quan và hình thành văn hóa công vụ dựa trên thực tiễn. 

Kinh nghiệm quốc tế cho thấy rõ ưu thế của cách tiếp cận dựa trên tiêu 

chuẩn vị trí. Singapore xây dựng khung năng lực được định lượng hóa và gắn trực 

tiếp với kết quả công vụ, làm căn cứ cho đánh giá và thăng tiến. Trung Quốc quy 

định tiêu chuẩn nhân tài trong các chương trình và lĩnh vực trọng điểm dựa trên sản 

phẩm sáng tạo và sáng kiến cải cách cụ thể. Những thực tiễn này khẳng định rằng 

tiêu chuẩn vị trí không đơn thuần là mô tả hành chính, mà là một công cụ thể chế có 

tác dụng điều tiết quyền lực và nâng cao năng lực tổ chức của Nhà nước. 

Đối với Việt Nam, yêu cầu đặt ra là cần ban hành khung tiêu chuẩn vị trí 

nhân tài ở tầm quốc gia như một công cụ pháp lý nền tảng. Các bộ, ngành và địa 

phương có thể cụ thể hóa theo đặc thù lĩnh vực và điều kiện thực tiễn, nhưng phải 

bảo đảm giữ nguyên cấu trúc cốt lõi, tính thống nhất và khả năng đo lường. Đồng 
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thời, hệ chuẩn này cần được rà soát và cập nhật định kỳ để thích ứng với yêu cầu 

của chuyển đổi số, quản trị dựa trên dữ liệu và quản lý đổi mới trong bối cảnh hội 

nhập ngày càng sâu rộng của Việt Nam. 

4.4.1.2. Đổi mới cơ chế đánh giá và tuyển chọn nhân tài dựa trên năng 

lực thực hành 

Trong nghiên cứu về trọng dụng nhân tài khu vực công, đánh giá năng lực 

thực hành được coi là phương thức then chốt để nhận diện đúng những cá nhân có 

khả năng tạo ra giá trị công. Thực tiễn quốc tế cho thấy, các mô hình tuyển chọn 

dựa chủ yếu vào bằng cấp, thâm niên hay hồ sơ hình thức ngày càng bộc lộ những 

hạn chế trong bối cảnh hành chính hiện đại, nơi năng lực vận dụng tri thức vào thực 

tiễn, khả năng thích ứng với bối cảnh biến đổi và tư duy đổi mới sáng tạo giữ vai trò 

quyết định đối với chất lượng thực thi công vụ. 

Từ góc độ đó, việc đổi mới đánh giá và tuyển chọn nhân tài cần được đặt 

trên nền tảng đo lường năng lực thực hành thông qua các công cụ và phương thức 

phù hợp. Có thể xác định ba nhóm năng lực cốt lõi trong quá trình đánh giá và 

tuyển chọn. Thứ nhất, năng lực xử lý công vụ, được thể hiện thông qua các bài tập 

tình huống, mô phỏng quá trình giải quyết vấn đề thực tiễn, qua đó đánh giá khả 

năng nhận diện vấn đề, cân nhắc lợi ích công và đưa ra quyết định phù hợp trong 

khuôn khổ pháp luật. Thứ hai, năng lực tư duy chính sách, được phản ánh qua các 

bài phân tích ngắn hoặc đề xuất phương án chính sách cụ thể, nhằm kiểm tra khả 

năng lập luận, phân tích tác động và vận dụng các quy định hiện hành vào giải 

quyết vấn đề công. Thứ ba, năng lực thích ứng và trách nhiệm công vụ, được đánh 

giá thông qua phỏng vấn theo năng lực, khả năng phối hợp trong môi trường liên 

ngành và mức độ gắn kết với các giá trị nền tảng của nền công vụ. 

Trong bối cảnh chuyển đổi số, năng lực số trở thành một cấu phần không 

thể thiếu của năng lực thực hành, gắn với khả năng khai thác, xử lý và sử dụng dữ 

liệu trong môi trường hành chính số hóa, cũng như khả năng thích ứng với các công 

cụ và phương thức làm việc mới của khu vực công. 

Đối với các vị trí then chốt hoặc những vị trí có yêu cầu chuyên môn đặc 

thù, việc tổ chức các bài thực hành chuyên sâu và tiến hành đánh giá bởi hội đồng 

độc lập cần được xác lập như một nguyên tắc bắt buộc. Cách tiếp cận này không chỉ 
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góp phần bảo đảm tính khách quan, minh bạch của quá trình tuyển chọn, mà còn 

hạn chế tối đa sự can thiệp không chính thức, qua đó củng cố niềm tin đối với chính 

sách trọng dụng nhân tài. 

Kinh nghiệm của Nhật Bản, Singapore và Trung Quốc cho thấy một điểm 

chung mang tính quy luật: việc đo lường và coi trọng năng lực thực hành là cơ sở để 

thể chế hóa nguyên tắc “dụng nhân như dụng mộc”, qua đó bảo đảm Nhà nước lựa 

chọn đúng người có khả năng giải quyết các vấn đề thực tiễn, hạn chế xu hướng 

hình thức hóa trong hoạt động tuyển chọn và sử dụng nhân tài khu vực công.  

4.4.1.3. Bảo đảm minh bạch và thống nhất quy trình tuyển chọn và sử 

dụng nhân tài 

Minh bạch và tính thống nhất là hai đặc tính phản ánh trình độ phát triển 

của nền hành chính và mức độ kiểm soát quyền lực trong chính sách trọng dụng 

nhân tài khu vực công. Minh bạch không chỉ dừng lại ở việc công khai thông tin, 

mà còn là cơ chế chế ước quyền lực nhằm phòng ngừa xung đột lợi ích, hạn chế can 

thiệp không chính thức và nâng cao tính liêm chính trong hoạt động công vụ. Tính 

thống nhất của quy trình thể hiện năng lực điều phối, sự ổn định và tính liên thông 

của hệ thống công vụ, qua đó bảo đảm chính sách nhân tài được thực thi nhất quán 

trong toàn bộ bộ máy nhà nước. 

Minh bạch trong tuyển chọn và sử dụng nhân tài cần được bảo đảm trên ba 

cấp độ cơ bản. Thứ nhất, minh bạch ở đầu vào, thông qua việc công bố công khai 

tiêu chuẩn vị trí, cấu trúc và phương pháp đánh giá, cùng với kế hoạch và lịch trình 

tuyển chọn. Thứ hai, minh bạch trong quá trình, được thể hiện ở cơ chế giám sát 

độc lập, ứng dụng công nghệ thông tin trong đánh giá, bảo đảm công bằng giữa các 

ứng viên và phòng ngừa các tác động mang tính chủ quan. Thứ ba, minh bạch ở đầu 

ra, thông qua việc công bố kết quả ở mức độ hợp lý, đồng thời lưu trữ hồ sơ điện tử 

phục vụ công tác kiểm tra, thanh tra và các kỳ đánh giá tiếp theo. 

Tính thống nhất của quy trình tuyển chọn và sử dụng nhân tài được thể hiện 

ở sự liên thông giữa các khâu tuyển chọn, thử thách, bổ nhiệm và phát triển. Người 

được lựa chọn vào các vị trí then chốt cần trải qua giai đoạn thử thách với tiêu chí 

nghiệm thu rõ ràng và có thể kiểm chứng. Kết quả thực hiện nhiệm vụ trong giai 

đoạn này phải trở thành căn cứ cho quyết định bổ nhiệm chính thức, đồng thời được 
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cập nhật vào hồ sơ năng lực điện tử để theo dõi quá trình cống hiến lâu dài. Cách 

tiếp cận dựa trên dữ liệu cho phép Nhà nước đánh giá khách quan hiệu quả thực thi 

công vụ và điều chỉnh chính sách phát triển nhân tài một cách kịp thời. 

Kinh nghiệm của Singapore và Nhật Bản cho thấy, minh bạch và thống 

nhất trong quy trình tuyển chọn và sử dụng nhân tài không chỉ nâng cao tính chính 

danh của chính sách trọng dụng nhân tài, mà còn củng cố niềm tin xã hội và tạo nền 

tảng cho sự phối hợp hiệu quả trong vận hành bộ máy hành chính. 

Đối với Việt Nam, việc thể chế hóa tiêu chuẩn xác định nhân tài khu vực 

công phải được đặt trong khuôn khổ nguyên tắc Đảng lãnh đạo, Nhà nước quản lý, 

Nhân dân làm chủ. Trong khuôn khổ đó, các tiêu chuẩn nhân tài không chỉ phản 

ánh năng lực chuyên môn và hiệu quả công vụ, mà còn phải bảo đảm sự thống nhất 

với yêu cầu xây dựng đội ngũ cán bộ có bản lĩnh chính trị, phẩm chất đạo đức và 

trách nhiệm phụng sự nhân dân. Chính sự kết hợp hài hòa giữa các tiêu chuẩn hiện 

đại và các nguyên tắc chính trị nền tảng này là điều kiện để chính sách trọng dụng 

nhân tài ở Việt Nam vừa hội nhập với các chuẩn mực tiến bộ, vừa giữ vững tính ổn 

định và định hướng xã hội chủ nghĩa. 

Hoàn thiện nền tảng thể chế và tiêu chuẩn xác định nhân tài khu vực công, 

vì vậy, không đơn thuần là yêu cầu mang tính kỹ thuật, mà là một điều chỉnh có ý 

nghĩa cấu trúc đối với mô hình vận hành quyền lực công ở Việt Nam. Khi Nhà 

nước kiến tạo được bộ tiêu chuẩn rõ ràng, cơ chế đánh giá dựa trên năng lực thực 

hành và quy trình tuyển chọn, sử dụng được vận hành minh bạch, thống nhất và có 

khả năng kiểm chứng, chính sách trọng dụng nhân tài sẽ vượt ra khỏi tính khẩu 

hiệu, trở thành động lực thực sự nâng cao chất lượng đội ngũ và hiệu quả hoạt động 

của Nhà nước. Đây cũng là nền tảng lý luận và thực tiễn quan trọng cho các gợi mở 

tiếp theo về đào tạo, bồi dưỡng, phát triển năng lực và cơ chế khuyến khích trong 

tiến trình cải cách thể chế nhân tài ở Việt Nam. 

4.4.2. Phát triển năng lực và sử dụng nhân tài theo hiệu quả thực thi 

nhiệm vụ 

Trong chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công, phát triển năng lực và 

sử dụng nhân tài theo hiệu quả thực hiện nhiệm vụ là khâu then chốt quyết định việc 

chuyển hóa các tiêu chuẩn thể chế thành năng lực vận hành thực tế của bộ máy nhà 
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nước. Nếu thiếu cơ chế sử dụng gắn với kết quả công vụ, các tiêu chuẩn xác định 

nhân tài dễ bị hình thức hóa, làm suy giảm giá trị điều tiết quyền lực công của chính 

sách nhân tài. Vì vậy, việc tổ chức phát triển năng lực và sử dụng nhân tài cần được 

đặt trên nền tảng đánh giá hiệu quả thực thi nhiệm vụ, coi kết quả công vụ và giá trị 

cống hiến là căn cứ trung tâm cho các quyết định giao nhiệm vụ, đào tạo, đề bạt và 

phát triển nhân tài trong khu vực công. 

4.4.2.1. Đổi mới tư duy trọng dụng nhân tài trong khu vực công 

Trong điều kiện Nhà nước kiến tạo phát triển, trọng dụng nhân tài không 

còn được tiếp cận như một hoạt động quản trị nhân sự thuần túy, mà trở thành biểu 

hiện tập trung của năng lực lãnh đạo quốc gia và hiệu quả vận hành quyền lực công. 

Yêu cầu nâng cao chất lượng quản trị quốc gia và hiệu lực thực thi chính sách đòi 

hỏi phải đổi mới tư duy theo hướng coi hiệu quả thực hiện nhiệm vụ là tiêu chí cốt 

lõi trong mọi khâu tuyển chọn, sử dụng và phát triển nhân tài. Theo đó, sự thống 

nhất giữa cam kết chính trị, hành động công vụ và kết quả đạt được chính là thước 

đo căn bản của năng lực và giá trị cống hiến trong khu vực công. 

Thực tiễn của các nền hành chính tiên tiến cho thấy, hệ thống trọng dụng 

nhân tài chỉ vận hành hiệu quả khi được dẫn dắt bởi ba nguyên tắc nền tảng: khuôn 

khổ pháp lý rõ ràng và minh thị; đánh giá dựa trên bằng chứng và dữ liệu xác thực; 

cùng với cơ chế trách nhiệm giải trình nhất quán. Nhật Bản duy trì quy trình đánh 

giá định kỳ dựa trên báo cáo công việc bắt buộc và chuẩn mực nghề nghiệp chặt 

chẽ. Singapore kết hợp đánh giá đa chiều với hệ thống dữ liệu thống kê khách quan 

nhằm phản ánh chính xác hiệu quả công vụ. Trung Quốc vận hành cơ chế giao 

nhiệm vụ và đánh giá kết quả như một vòng lặp liên tục, qua đó sàng lọc và khẳng 

định giá trị của những cá nhân có năng lực thực tiễn. 

Từ những kinh nghiệm đó, Việt Nam cần xác lập một quan điểm mang tính 

nguyên tắc: năng lực thực thi và hiệu quả công vụ phải được coi là nền tảng chính 

trị và pháp lý của chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công. Mọi quyết 

định tuyển dụng, đề bạt và sử dụng nhân tài cần phản ánh trực tiếp mức độ đóng 

góp thực tế đối với mục tiêu phát triển và chất lượng phục vụ nhân dân. Khi hiệu 

quả công vụ được nâng lên thành thước đo trung tâm, nền hành chính sẽ từng bước 
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dịch chuyển theo hướng liêm chính, minh bạch và hướng tới kết quả, tạo tiền đề 

vững chắc cho việc phát huy và duy trì đội ngũ nhân tài trong khu vực công. 

4.4.2.2. Hoàn thiện tiêu chuẩn năng lực gắn với chức trách công vụ 

Trong chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công, một hệ thống trọng 

dụng nhân tài bền vững chỉ có thể được xây dựng trên nền tảng các tiêu chuẩn năng 

lực được chuẩn hóa, rõ ràng và có khả năng vận dụng nhất quán trong toàn bộ chu 

trình tuyển chọn, sử dụng và phát triển nhân tài. Thực tiễn cho thấy, hạn chế lớn 

hiện nay của khu vực công không chỉ nằm ở sự thiếu đồng bộ của hệ tiêu chuẩn, mà 

còn ở việc nhiều tiêu chí vẫn nặng về mô tả hành chính, chưa phản ánh đầy đủ yêu 

cầu năng lực đảm đương nhiệm vụ gắn với từng vị trí cụ thể, từ đó làm suy giảm 

hiệu lực của chính sách trọng dụng nhân tài. 

Kinh nghiệm của các quốc gia có nền hành chính phát triển cho thấy, tiêu 

chuẩn năng lực dành cho nhân tài trong khu vực công thường được hình thành trên 

bốn nhóm năng lực cốt lõi, bao gồm kiến thức chuyên môn gắn với lĩnh vực phụ 

trách, kỹ năng thực hiện nhiệm vụ trong môi trường hành chính phức hợp, năng lực 

tư duy đổi mới và giải quyết vấn đề, cùng với chuẩn mực đạo đức nghề nghiệp. 

Nhật Bản áp dụng hệ tiêu chuẩn này một cách đồng bộ trong các khâu tuyển chọn, 

đánh giá định kỳ và bổ nhiệm, qua đó bảo đảm sự thống nhất chặt chẽ giữa yêu cầu 

của vị trí và năng lực của người được lựa chọn. Singapore gắn tiêu chuẩn năng lực 

với các chương trình đào tạo và bồi dưỡng, trong đó mọi khóa học đều được thiết kế 

theo hướng tạo ra sản phẩm đầu ra có khả năng áp dụng trực tiếp vào việc thực hiện 

nhiệm vụ được giao. 

Đối với Việt Nam, yêu cầu mang tính cấp thiết là xây dựng hệ thống tiêu 

chuẩn năng lực gắn với các vị trí then chốt và các vị trí đòi hỏi năng lực chuyên 

môn cao trong khu vực công, bảo đảm sự phân hóa rõ ràng, khả thi trong triển khai 

và gắn chặt với kết quả thực hiện nhiệm vụ. Khung tiêu chuẩn năng lực cần được 

xác lập như một công cụ pháp lý có giá trị ràng buộc trong chính sách trọng dụng 

nhân tài khu vực công, làm căn cứ cho ba khâu then chốt là tuyển chọn nhân tài, 

đánh giá định kỳ hiệu quả thực hiện nhiệm vụ và sử dụng nhân tài trong quy hoạch. 

Đồng thời, hoạt động đào tạo và bồi dưỡng đối với nhân tài khu vực công phải được 

thiết kế theo nguyên tắc gắn học tập với nhiệm vụ, trong đó sản phẩm học tập và kết 
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quả áp dụng vào thực tiễn được coi là căn cứ đánh giá năng lực và được ghi nhận 

chính thức trong hồ sơ năng lực. 

4.4.2.3. Tổ chức sử dụng nhân tài theo kết quả công tác 

Sử dụng nhân tài theo kết quả thực hiện nhiệm vụ thể hiện bước chuyển căn 

bản từ tư duy “an vị theo chức danh” sang tư duy trọng dụng dựa trên giá trị cống 

hiến. Trong logic của chính sách nhân tài hiện đại, Nhà nước không thể nhận diện 

và phát huy đúng nhân tài nếu việc sử dụng vẫn dựa chủ yếu vào vị trí hình thức, 

thâm niên hoặc quy trình khép kín. Kinh nghiệm quốc tế cho thấy, nhân tài chỉ được 

khẳng định thông qua kết quả giải quyết các nhiệm vụ cụ thể, có mục tiêu rõ ràng, 

tiêu chí đo lường được và cơ chế thẩm định độc lập. 

Để hiện thực hóa nguyên tắc này, Việt Nam cần hoàn thiện cơ chế phân 

công và giao nhiệm vụ theo hướng gắn chặt giữa trách nhiệm cá nhân và kết quả 

đầu ra. Mỗi nhiệm vụ được giao cho nhân tài phải xác định rõ phạm vi công việc, 

sản phẩm cần đạt, tiêu chí đánh giá và thời hạn thực hiện, đồng thời cho phép áp 

dụng cơ chế thẩm định độc lập với sự tham gia của các chủ thể giám sát nội bộ và, ở 

mức độ phù hợp, giám sát xã hội. Việc giao nhiệm vụ cần hướng tới các yêu cầu có 

tính thách thức, đòi hỏi tư duy đổi mới, khả năng điều phối và năng lực chịu trách 

nhiệm cá nhân, qua đó tạo điều kiện để nhân tài thể hiện năng lực thực chất. 

Trên cơ sở đó, cần thiết lập hệ thống phân loại kết quả thực hiện nhiệm vụ 

theo các cấp độ rõ ràng, phản ánh mức độ đóng góp và giá trị được tạo ra. Kết quả 

hoàn thành nhiệm vụ, kết quả vượt yêu cầu và kết quả tạo ra giá trị mới phải được 

phân định rạch ròi và được sử dụng như căn cứ pháp lý trực tiếp cho các quyết định 

về đề bạt, khen thưởng hoặc điều chuyển. Cách tiếp cận này không chỉ góp phần 

hình thành môi trường cạnh tranh lành mạnh, mà còn định hướng toàn bộ bộ máy 

hành chính vận hành theo logic của thành tích, trách nhiệm và cống hiến, đúng với 

tinh thần của chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công hiện đại. 

4.4.2.4. Phát triển nghề nghiệp và bảo đảm điều kiện cống hiến cho 

nhân tài 

Trọng dụng nhân tài chỉ thực sự phát huy ý nghĩa khi được đặt trong một 

chiến lược phát triển nghề nghiệp dài hạn, gắn chặt với các điều kiện bảo đảm cho 

sự cống hiến ổn định và bền vững. Trong các nền hành chính phát triển, nhân tài 
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không được nhìn nhận như nguồn lực sử dụng tức thời, mà là chủ thể cần được đầu 

tư có chiều sâu, được giao nhiệm vụ phù hợp và được tạo điều kiện để tích lũy kinh 

nghiệm, hoàn thiện năng lực qua thực tiễn. Kinh nghiệm của Singapore cho thấy 

phát triển nhân tài là một quá trình liên tục, bắt đầu từ phát hiện sớm, giao nhiệm vụ 

trọng tâm, bố trí luân chuyển có định hướng và từng bước tiếp cận các chương trình 

phát triển ở cấp độ cao hơn. Cách tiếp cận này tạo ra sự gắn kết chặt chẽ giữa đào 

tạo, thử thách thực tiễn và sự trưởng thành nghề nghiệp. 

Đối với Việt Nam, cần khẳng định một nguyên tắc nhất quán: nhân tài phải 

được bố trí và phát triển phù hợp với năng lực thực tế và mức độ cống hiến. Chính 

sách trọng dụng cần tạo điều kiện để nhân tài phát triển theo những hướng phù hợp 

với thế mạnh và giá trị đóng góp, vừa hình thành đội ngũ chuyên gia có trình độ cao 

tham gia tư vấn chính sách và thúc đẩy đổi mới, vừa lựa chọn và bồi dưỡng những 

cá nhân có đủ năng lực, uy tín và bản lĩnh đảm nhiệm các vị trí lãnh đạo ở tầm 

chiến lược. Cách tiếp cận này tạo điều kiện phát huy đúng năng lực và giá trị cống 

hiến của từng nhân tài, qua đó nâng cao hiệu quả sử dụng đội ngũ nhân tài trong 

khu vực công. 

Cùng với phát triển nghề nghiệp, Nhà nước cần chủ động kiến tạo các điều 

kiện bảo đảm cho quá trình cống hiến của nhân tài. Trọng tâm là xây dựng cơ chế 

bảo vệ sáng kiến trong hoạt động công, bảo đảm quyền sở hữu trí tuệ và thực hiện 

chế độ ghi nhận, khen thưởng tương xứng với giá trị được tạo ra từ đổi mới. Các cơ 

quan công quyền phải coi việc hạn chế các ràng buộc hình thức và khắc phục định 

kiến tập thể là một yêu cầu nội tại của văn hóa tổ chức. Một nền hành chính hiện đại 

không chỉ được duy trì bằng pháp chế và kỷ luật, mà còn được nâng đỡ bởi cơ chế 

phát hiện, nuôi dưỡng và phát huy trí tuệ sáng tạo của những người có năng lực 

cống hiến. 

4.4.2.5. Đề bạt nhân tài trên cơ sở minh bạch và giá trị cống hiến 

Đề bạt nhân tài là khâu thể hiện tập trung nhất văn hóa chính trị của Nhà 

nước, qua đó phản ánh trực tiếp cách thức quyền lực công được trao gửi và thực thi. 

Đây không đơn thuần là một thủ tục hành chính, mà là công cụ để khẳng định và 

tôn vinh các giá trị cốt lõi của hoạt động công vụ, bao gồm mức độ cống hiến thực 

chất, liêm chính trong hành xử và trách nhiệm đối với lợi ích chung. 
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Kinh nghiệm của Singapore và Nhật Bản cho thấy việc đề bạt chỉ thực sự 

mang ý nghĩa chiến lược khi được đặt trên nền tảng dữ liệu minh bạch, kết quả thực 

thi nhiệm vụ có thể kiểm soát, cơ chế thẩm định độc lập và mức độ tín nhiệm thực 

chất từ tập thể. Khi các yếu tố này được bảo đảm, quyết định đề bạt không chỉ tạo 

động lực cho cá nhân được lựa chọn mà còn củng cố niềm tin của xã hội đối với bộ 

máy công quyền. 

Từ đó, Việt Nam cần từng bước hoàn thiện cơ sở dữ liệu quốc gia về nhân 

tài trong khu vực công, bảo đảm ghi nhận một cách toàn diện năng lực chuyên môn, 

thành tích công tác, sáng kiến đổi mới và kết quả đánh giá trong suốt quá trình thực 

thi công vụ. Mọi quyết định bổ nhiệm phải được giải trình công khai, có căn cứ 

pháp lý rõ ràng và gắn với trách nhiệm giải trình trước tổ chức có thẩm quyền cũng 

như trước nhân dân. 

Bên cạnh năng lực chuyên môn và thành tích cụ thể, quá trình đề bạt cần 

coi trọng các yếu tố mang tính nền tảng của văn hóa công vụ, bao gồm đạo đức 

nghề nghiệp, khả năng tạo ảnh hưởng tích cực và mức độ đóng góp vào uy tín 

chung của nền hành chính. Nguyên tắc vì yêu cầu công việc mà lựa chọn con người, 

vì lợi ích của nhân dân mà trao quyền lực, cần được xác lập như một chuẩn mực 

chính trị chi phối toàn bộ các quyết định đề bạt nhân tài trong khu vực công. 

4.4.2.6. Bảo đảm nguồn lực và cơ chế giám sát đối với chính sách trọng 

dụng nhân tài 

Chính sách trọng dụng nhân tài chỉ thực sự đi vào thực chất khi được bảo 

đảm bởi nguồn lực đầy đủ, thiết chế điều phối rõ ràng và hệ thống giám sát nhiều 

cấp độ. Thực tiễn cho thấy Trung Quốc đạt được hiệu quả đáng kể nhờ thiết lập cơ 

quan điều phối thống nhất ở cấp quốc gia, trong khi Singapore nhất quán coi đầu tư 

cho nhân tài là một bộ phận cấu thành của chiến lược cạnh tranh quốc gia. Những 

kinh nghiệm này khẳng định rằng nếu thiếu nguồn lực và cơ chế giám sát phù hợp, 

các chủ trương về trọng dụng nhân tài khó có thể chuyển hóa thành kết quả thực 

tiễn bền vững. 

Từ đó, Việt Nam cần nghiên cứu thành lập Hội đồng quốc gia về trọng 

dụng nhân tài trực thuộc Chính phủ, với chức năng hoạch định định hướng chiến 

lược, điều phối chính sách và giám sát toàn bộ quá trình thực thi trong phạm vi cả 
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nước. Song song với đó, cần bố trí nguồn ngân sách chuyên biệt cho chương trình 

phát triển nhân tài quốc gia, tập trung ưu tiên cho các lĩnh vực then chốt như đổi 

mới sáng tạo, công nghệ số, khoa học và công nghệ, cùng với quản trị xã hội trong 

bối cảnh phát triển mới. 

Một yêu cầu mang tính nguyên tắc là mở rộng và tăng cường giám sát xã 

hội đối với chính sách trọng dụng nhân tài. Việc công khai tiêu chí lựa chọn, kết 

quả thực hiện và các mô hình điển hình cần được coi là thông lệ bắt buộc. Đồng 

thời, phải tạo điều kiện để các tổ chức nghề nghiệp, các cơ sở nghiên cứu, cơ quan 

báo chí và người dân tham gia phản biện và đánh giá chính sách. Chính cơ chế 

minh bạch và giám sát xã hội này là công cụ quan trọng để ngăn ngừa nguy cơ hình 

thức hóa chính sách trong quá trình triển khai. 

Phát triển năng lực và sử dụng nhân tài dựa trên hiệu quả thực hiện nhiệm 

vụ là trụ cột cấu thành chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công. Khi tiêu 

chuẩn năng lực được xác lập gắn với chức trách cụ thể, khi việc giao nhiệm vụ đi 

kèm với thẩm định độc lập, khi con đường nghề nghiệp được thiết kế theo hướng 

khơi mở và phát huy năng lực, khi đề bạt dựa trên giá trị cống hiến và trách nhiệm 

giải trình, đồng thời khi nguồn lực và cơ chế giám sát xã hội được bảo đảm, thì chủ 

trương trọng dụng nhân tài mới thực sự được chuyển hóa thành cơ chế vận hành 

thực tế của Nhà nước kiến tạo phát triển. Đây là yếu tố quan trọng để củng cố niềm 

tin, nâng cao chất lượng điều hành và thúc đẩy sự phát triển bền vững của quốc gia. 

4.4.3. Phát huy và duy trì nhân tài thông qua cơ chế khuyến khích cạnh 

tranh và môi trƣờng làm việc minh bạch, sáng tạo trong khu vực công 

Trong chính sách trọng dụng nhân tài khu vực công, cơ chế khuyến khích 

và môi trường làm việc không nhằm thay thế các công cụ quản lý và sử dụng nhân 

tài, mà giữ vai trò tạo nền tảng duy trì sự gắn bó, ổn định và phát triển lâu dài của 

đội ngũ nhân tài trong bộ máy nhà nước. Khi các yếu tố về đãi ngộ, cơ hội phát 

triển, điều kiện làm việc và văn hóa tổ chức không được bảo đảm một cách nhất 

quán, năng lực và kinh nghiệm của nhân tài khó có thể được tích lũy bền vững, dẫn 

tới nguy cơ suy giảm chất lượng đội ngũ và thất thoát nguồn lực con người. Vì vậy, 

xây dựng cơ chế khuyến khích và môi trường làm việc cần được tiếp cận như một 
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hệ điều kiện hỗ trợ, tạo động lực lâu dài cho nhân tài yên tâm cống hiến, qua đó bảo 

đảm tính ổn định và liên tục của năng lực quản trị nhà nước. 

4.4.3.1. Hoàn thiện cơ chế khuyến khích công bằng và minh bạch 

Trong chính sách phát huy và duy trì nhân tài khu vực công, công bằng là 

điều kiện tạo lập động lực căn bản, còn minh bạch là yếu tố bảo đảm cho động lực 

ấy được duy trì một cách bền vững. Năng lực của nền hành chính không chỉ được 

đo bằng quy mô bộ máy hay số lượng quy định được ban hành, mà trước hết được 

phản ánh qua mức độ tin cậy mà đội ngũ công chức dành cho cơ chế ghi nhận kết 

quả thực thi công vụ. Khi nỗ lực, thành tích và trách nhiệm được đối xử nhất quán 

theo các quy tắc rõ ràng, thay vì phụ thuộc vào ý chí chủ quan, Nhà nước mới có 

thể tạo lập tính chính đáng trong hoạt động hành chính, vốn là nền tảng quan trọng 

của quyền lực trong mô hình Nhà nước pháp quyền hiện đại. 

Kinh nghiệm của Nhật Bản cung cấp một minh chứng tiêu biểu cho mối 

quan hệ chặt chẽ giữa công bằng và liêm chính thể chế. Ủy ban Nhân sự quốc gia 

của nước này xây dựng cơ chế điều chỉnh thu nhập công chức dựa trên ba căn cứ cơ 

bản, bao gồm sự so sánh khách quan với thị trường lao động tư nhân, mức độ trách 

nhiệm gắn với từng vị trí công vụ và tình hình tài khóa quốc gia trong từng giai 

đoạn. Mỗi lần điều chỉnh đều được công bố công khai kèm theo thuyết minh về cơ 

sở pháp lý và khả năng tài chính, qua đó biến việc trả công cho công chức thành 

một hoạt động công vụ có trách nhiệm và có thể kiểm chứng, thay vì mang tính ưu 

đãi tùy tiện. Trường hợp Nhật Bản cho thấy công bằng không chỉ là một giá trị đạo 

đức, mà còn là một năng lực thể chế, góp phần củng cố niềm tin và duy trì trật tự 

hành chính ổn định. 

Trong khi đó, tại Việt Nam, cơ chế khuyến khích đối với nhân tài vẫn được 

xem là một điểm nghẽn đáng kể trong chính sách trọng dụng. Hoạt động đánh giá 

công vụ còn nặng về thủ tục hành chính, các công cụ đo lường tác động và kết quả 

chưa rõ ràng, chế độ chi trả tăng thêm thiếu thống nhất giữa các cơ quan, trong khi 

mức chênh lệch giữa người thực hiện nhiệm vụ hiệu quả và người chỉ hoàn thành 

yêu cầu tối thiểu còn hạn chế. Những bất cập này làm suy giảm động lực phấn đấu 

cá nhân và làm yếu đi khả năng thu hút cũng như duy trì đội ngũ nhân tài trong khu 

vực công. 
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Để khắc phục tình trạng trên, cần thiết phải tái cấu trúc mối quan hệ giữa 

trách nhiệm, kết quả và quyền lợi trong một khuôn khổ pháp lý minh bạch và có 

khả năng thực thi. Người hoàn thành xuất sắc nhiệm vụ không chỉ cần được hưởng 

các hình thức khuyến khích về vật chất, mà còn phải được tạo cơ hội phát triển nghề 

nghiệp và tham gia thực chất vào quá trình xây dựng và điều chỉnh chính sách. Các 

cơ chế đãi ngộ cần được thiết kế trên cơ sở dữ liệu rõ ràng, được giải trình công 

khai và chịu sự kiểm chứng độc lập. Đồng thời, cần mở rộng các hình thức khuyến 

khích phi vật chất như giao chủ trì các đề án chiến lược, tham gia các nhóm phản 

biện chính sách hoặc ghi nhận bằng các danh hiệu nghề nghiệp gắn với trách nhiệm 

đào tạo và phát triển thế hệ kế cận. 

Việc chuẩn hóa tiêu chí đánh giá nhân tài theo kết quả thực thi nhiệm vụ, 

bảo đảm tính hợp pháp và minh bạch của các khoản chi trả, cùng với cơ chế kiểm 

tra và giám sát định kỳ có công bố thông tin, phải được tổ chức như những yêu cầu 

bắt buộc trong vận hành công vụ. Khi nguyên tắc ghi nhận dựa trên kết quả được 

thể chế hóa như một cấu phần ổn định của Chiến lược quốc gia về trọng dụng nhân 

tài theo Quyết định 899 của Thủ tướng Chính phủ, chính sách khuyến khích mới có 

điều kiện hình thành một trật tự công bằng, qua đó nâng cao sức hấp dẫn và năng 

lực vận hành của nền hành chính hiện đại. 

4.4.3.2. Phát triển và duy trì nhân tài thông qua cạnh tranh lành mạnh 

và lộ trình nghề nghiệp dựa trên năng lực 

Trong chính trị học hiện đại, cạnh tranh lành mạnh được xem là một chỉ 

báo quan trọng phản ánh năng lực của thể chế và đồng thời là động lực cốt lõi thúc 

đẩy hiệu quả của chính sách trọng dụng nhân tài. Một nền hành chính khó có thể đạt 

trình độ phát triển cao nếu cơ chế thăng tiến vẫn chủ yếu dựa trên thâm niên công 

tác hoặc các mối quan hệ phi chính thức, thay vì dựa trên kết quả thực hiện nhiệm 

vụ và năng lực được kiểm chứng trong thực tiễn. 

Thực tiễn của Singapore cho thấy việc kết hợp chặt chẽ giữa đào tạo và 

cạnh tranh có thể tạo ra một cơ chế phát hiện và phát triển nhân tài hiệu quả. Thông 

qua mô hình luân chuyển có chọn lọc, những cán bộ trẻ có tiềm năng được giao 

đảm nhiệm các nhiệm vụ với mức độ phức tạp ngày càng cao, phải xử lý các vấn đề 
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mang tính liên ngành và làm việc trong môi trường áp lực lớn. Sau mỗi giai đoạn, 

họ được đánh giá bởi các chủ thể độc lập và được bố trí vào các vị trí có trách 

nhiệm cao hơn căn cứ vào kết quả thực hành cụ thể, thay vì dựa trên hồ sơ. Trong 

mô hình này, cạnh tranh không mang tính loại trừ, mà trở thành một chu trình học 

tập có định hướng, vừa góp phần rèn luyện bản lĩnh chính trị, vừa tạo lập cơ sở tin 

cậy cho các quyết định đề bạt. 

Tại Việt Nam, cạnh tranh trong khu vực công hiện nay vẫn còn biểu hiện 

nặng về hình thức. Các tiêu chí phản ánh năng lực hành động, khả năng đổi mới và 

kết quả công tác sau luân chuyển chưa được xác lập như những chuẩn mực bắt buộc 

trong đánh giá và sử dụng cán bộ. Bên cạnh đó, các con đường phát triển nghề 

nghiệp theo vai trò lãnh đạo và theo chuyên môn sâu chưa được thừa nhận tương 

xứng về giá trị, dẫn đến tình trạng đội ngũ nhân lực khoa học và kỹ trị chưa được 

khai thác đầy đủ và chưa thực sự được trọng dụng. 

Để khắc phục hạn chế này, cần thiết kế lại lộ trình nghề nghiệp của nhân tài 

trong khu vực công theo hướng bảo đảm sự cạnh tranh thực chất và công bằng. 

Trước hết, cần thể chế hóa các con đường phát triển nghề nghiệp có giá trị tương 

đương, trong đó việc đảm nhiệm vị trí lãnh đạo được đánh giá chủ yếu dựa trên 

năng lực điều hành, tư duy chiến lược và khả năng dẫn dắt tổ chức, còn con đường 

chuyên môn được ghi nhận thông qua chất lượng sản phẩm công vụ, phạm vi tác 

động của chính sách và mức độ áp dụng của các sáng kiến trong thực tiễn. Tiếp đó, 

cạnh tranh cần được chuẩn hóa trong toàn bộ quá trình quy hoạch và bổ nhiệm, gắn 

với các công cụ đánh giá khách quan, phản hồi của các chủ thể thụ hưởng chính 

sách và cơ chế giám sát độc lập. Đồng thời, hoạt động luân chuyển công tác phải 

được tổ chức như một công cụ đào tạo thực tiễn có mục tiêu rõ ràng, tiêu chí đánh 

giá cụ thể, kết quả đo lường được và gắn với trách nhiệm giải trình của người đứng 

đầu cơ quan, đơn vị sử dụng nhân tài. 

Khi cạnh tranh được thiết kế như một thiết chế học tập và thử thách công 

bằng, chính sách trọng dụng nhân tài sẽ có khả năng tự điều chỉnh, qua đó hình 

thành động lực thể chế bền vững cho việc phát triển và duy trì đội ngũ nhân tài 

trong khu vực công. 
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4.4.3.3. Xây dựng môi trường làm việc sáng tạo, minh bạch và hấp dẫn 

Môi trường làm việc là một dạng hạ tầng mềm của chính sách trọng dụng 

nhân tài, nơi khả năng thu hút, phát huy và duy trì đội ngũ nhân tài được kiểm 

chứng trong thực tiễn. Một môi trường thiếu đối thoại, phản hồi và minh bạch sẽ 

làm suy giảm tinh thần đổi mới và triệt tiêu động lực cống hiến. Ngược lại, môi 

trường cởi mở, khuyến khích sáng kiến và tôn trọng giá trị đóng góp sẽ nuôi 

dưỡng động lực phụng sự lâu dài, qua đó nâng cao chất lượng hoạt động của khu 

vực công. 

Kinh nghiệm của Trung Quốc cho thấy môi trường làm việc hấp dẫn 

không được hình thành từ các ưu đãi mang tính cá biệt, mà được kiến tạo thông 

qua kỷ luật chính sách gắn với cơ chế công khai có kiểm soát. Việc áp dụng các 

quy định thống nhất về tiền lương, phụ cấp, đánh giá và kiểm toán đã giúp bảo 

đảm rằng các chính sách hỗ trợ nhân tài, đặc biệt tại những địa bàn khó khăn, 

không bị biến thành đặc quyền, mà trở thành công cụ điều tiết phát triển có định 

hướng và có thể giám sát. 

Đối với Việt Nam, việc xây dựng môi trường làm việc hấp dẫn cho nhân tài 

trong khu vực công cần tập trung vào ba nhóm giải pháp trọng tâm. Thứ nhất, hình 

thành văn hóa đối thoại và phản biện trong các cơ quan công quyền, gắn với quy 

trình tiếp nhận và phản hồi sáng kiến rõ ràng, đồng thời có cơ chế bảo vệ những cá 

nhân dám đổi mới và chịu trách nhiệm. Thứ hai, đầu tư có trọng điểm cho hạ tầng 

công vụ, bao gồm hệ thống dữ liệu số, các công cụ phân tích chính sách, không gian 

hỗ trợ sáng tạo và các dịch vụ hành chính nội bộ phục vụ trực tiếp cho hoạt động 

chuyên môn. Thứ ba, củng cố các cơ chế công khai và giám sát độc lập, theo đó 

mọi quyết định liên quan đến nhân sự và khen thưởng phải dựa trên dữ liệu xác 

thực, được xác nhận bởi thẩm quyền phù hợp và được công bố ở mức độ hợp lý 

nhằm bảo đảm minh bạch mà không gây hệ lụy tiêu cực. 

Khi môi trường làm việc được tổ chức như một thiết chế khuyến khích sáng 

tạo và cống hiến, chính sách trọng dụng nhân tài không chỉ đóng vai trò là công cụ 

điều hành hành chính, mà còn trở thành nền tảng quan trọng trong việc hình thành 

và lan tỏa văn hóa phụng sự công trong khu vực công. 
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4.4.4. Hoàn thiện cơ chế triển khai và các điều kiện bảo đảm theo 

hƣớng nâng cao hiệu lực và tác động của chính sách trọng dụng nhân tài 

Chính sách trọng dụng nhân tài chỉ thực sự trở thành động lực phát triển khi 

được vận hành trong một thiết chế công có năng lực tổ chức và kiểm soát, bảo đảm 

sự thống nhất chặt chẽ giữa thiết kế chiến lược và quá trình triển khai trong thực 

tiễn. Dưới góc độ chính trị, triển khai chính sách không đơn thuần là hoạt động kỹ 

thuật hành chính, mà là quá trình chuyển hóa ý chí chính trị thành kết quả cụ thể, 

qua đó phản ánh trực tiếp năng lực tổ chức quyền lực công và mức độ trách nhiệm 

giải trình của Nhà nước pháp quyền xã hội chủ nghĩa. Vì vậy, việc hoàn thiện cơ 

chế triển khai và các điều kiện bảo đảm giữ vai trò khâu kiểm chứng cuối cùng đối 

với tính khả thi, hiệu lực và hiệu năng của chính sách trọng dụng nhân tài, đồng thời 

khẳng định bản lĩnh cầm quyền và năng lực điều hành của hệ thống chính trị trong 

bối cảnh phát triển mới. 

4.4.4.1. Thiết lập cơ chế phối hợp thể chế thống nhất và xuyên suốt 

Thực tiễn cho thấy tình trạng phân tán trong thiết kế và tổ chức thực hiện 

chính sách nhân tài, cùng với biểu hiện cục bộ theo địa bàn, đang là rào cản lớn làm 

suy giảm hiệu lực của chính sách trọng dụng nhân tài. Khi các chủ thể tham gia 

thiếu một cơ chế phối hợp thống nhất, nguồn lực quốc gia bị phân bổ dàn trải, tiêu 

chí vận hành thiếu đồng bộ và kết quả thực hiện khó được kiểm chứng một cách 

khách quan. Vì vậy, để sử dụng hiệu quả nguồn lực quốc gia và bảo đảm tính thống 

nhất trong toàn bộ quá trình phát hiện, sử dụng và phát huy nhân tài, cần triển khai 

một số giải pháp có tính đột phá. 

Thứ nhất, cần nghiên cứu thiết lập một cơ quan điều phối chiến lược ở cấp 

quốc gia về trọng dụng nhân tài, có đủ thẩm quyền chính trị để định hướng, theo dõi 

và tổ chức đánh giá độc lập việc thực hiện chính sách trên phạm vi cả nước. Cơ 

quan này giữ vai trò trung tâm trong kết nối các bộ, ngành và địa phương, bảo đảm 

sự thống nhất về tiêu chí, quy trình và chuẩn mực thực thi, đồng thời khắc phục tình 

trạng phân tán nguồn lực và thiếu liên thông trong triển khai chính sách. 

Thứ hai, cần chuẩn hóa mạng lưới các đầu mối chuyên trách về nhân tài tại 

các bộ, ngành và địa phương. Các đầu mối này không chỉ thực hiện công việc hành 
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chính đơn thuần, mà phải là bộ phận nắm giữ dữ liệu, theo dõi biến động đội ngũ, 

tổng hợp kết quả sử dụng nhân tài và dự báo nhu cầu nhân tài theo ngành, lĩnh vực 

và địa bàn. Việc chuẩn hóa mạng lưới đầu mối chuyên trách sẽ tạo điều kiện nâng 

cao chất lượng phối hợp, tăng tính chủ động trong sử dụng nhân tài và bảo đảm sự 

tương thích giữa yêu cầu phát triển với cơ cấu đội ngũ. 

Thứ ba, cần thiết lập cơ chế công bố báo cáo quốc gia thường niên về chính 

sách trọng dụng nhân tài. Báo cáo này phải phản ánh được kết quả thực hiện theo 

các tiêu chí rõ ràng, nêu bật những điểm tiến bộ, chỉ ra những hạn chế và xác định 

trách nhiệm của các chủ thể có liên quan. Đây là nội dung chính thức để Nhà nước 

thực hiện trách nhiệm giải trình trước xã hội và cộng đồng chuyên môn, đồng thời 

tạo lập điều kiện cho giám sát rộng rãi và khách quan, qua đó củng cố tính minh 

bạch và tăng cường niềm tin xã hội đối với chính sách nhân tài. 

4.4.4.2. Kiện toàn khung khổ pháp lý và đột phá cơ chế tài chính 

chiến lược 

Tính ổn định và khả năng dự báo của chính sách trọng dụng nhân tài phụ 

thuộc trực tiếp vào mức độ hoàn thiện của khung khổ pháp lý và tiềm lực tài chính 

bảo đảm cho quá trình triển khai. Khi thiếu nền tảng pháp lý đủ mạnh hoặc cơ chế 

tài chính phù hợp, các chủ trương về nhân tài dễ rơi vào tình trạng manh mún, ngắn 

hạn và khó tạo ra tác động bền vững. Do đó, việc kiện toàn hành lang pháp lý gắn 

với đổi mới tư duy phân bổ nguồn lực tài chính là điều kiện then chốt để chính sách 

trọng dụng nhân tài đi vào thực chất. 

Thứ nhất, cần đẩy mạnh việc luật hóa chính sách trọng dụng nhân tài nhằm 

nâng cao hiệu lực pháp lý và tính ràng buộc trong tổ chức thực hiện. Việc ban hành 

các văn bản quy phạm pháp luật có giá trị pháp lý cao cần quy định một cách toàn 

diện về quyền lợi, nghĩa vụ, chuẩn mực đạo đức công vụ của nhân tài trong khu vực 

công, đồng thời thiết lập cơ chế bảo vệ những cá nhân dám đề xuất và triển khai các 

ý tưởng đổi mới có tính sáng tạo và chấp nhận rủi ro vì lợi ích chung. Đây là cơ sở 

quan trọng để tạo dựng niềm tin thể chế và khuyến khích tinh thần dấn thân của đội 

ngũ nhân tài. 
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Thứ hai, cần thiết lập và vận hành Quỹ phát triển nhân tài quốc gia theo 

định hướng đầu tư chiến lược, thay cho cách tiếp cận chi tiêu ngắn hạn mang tính 

hành chính. Nguồn lực của Quỹ cần được phân bổ trên cơ sở kết quả và giá trị tạo ra 

trong thực tiễn, gắn với các mục tiêu phát triển dài hạn của đất nước. Đồng thời, 

việc sử dụng Quỹ phải đặt dưới cơ chế giám sát chặt chẽ và kiểm tra độc lập, nhằm 

bảo đảm tính minh bạch, hiệu quả và loại bỏ triệt để các biểu hiện phân bổ nguồn 

lực mang tính xin cấp và ưu ái cục bộ. 

Thứ ba, cần bảo đảm công bằng trong tiếp cận các nguồn lực phát triển đối 

với mọi nhân tài trong khu vực công. Điều này đòi hỏi việc tạo lập môi trường làm 

việc chuyên nghiệp, cung ứng đầy đủ các điều kiện vật chất và kỹ thuật cần thiết để 

nhân tài phát huy năng lực, đồng thời đơn giản hóa các thủ tục hành chính có liên 

quan. Khi các rào cản hình thức được tháo gỡ, năng lực sáng tạo và hiệu quả cống 

hiến của nhân tài mới có điều kiện được phát huy đầy đủ và bình đẳng. 

4.4.4.3. Hiện đại hóa hệ thống thông tin chiến lược phục vụ nhận diện và 

đánh giá nhân tài 

Trong điều kiện chuyển đổi số, hệ thống thông tin giữ vai trò nền tảng trong 

việc bảo đảm tính chính xác và công bằng của chính sách trọng dụng nhân tài. Đối 

với Nhà nước, thông tin không chỉ phục vụ hoạt động hành chính, mà còn là cơ sở 

để nhận diện đúng nhân tài, theo dõi liên tục quá trình cống hiến và đánh giá khách 

quan hiệu quả sử dụng nhân tài trong khu vực công. Vì vậy, hiện đại hóa hệ thống 

thông tin chiến lược là yêu cầu tất yếu nhằm khắc phục tình trạng đánh giá cảm 

tính, thiếu dữ liệu và phụ thuộc vào hồ sơ hình thức. 

Thứ nhất, cần xây dựng hệ thống thông tin nhân tài thống nhất trên phạm vi 

quốc gia, bảo đảm khả năng liên thông giữa các cấp và các ngành. Hệ thống này 

phải cho phép tích hợp đầy đủ dữ liệu về quá trình công tác, kết quả thực hiện 

nhiệm vụ, sản phẩm khoa học, sáng kiến chính sách và mức độ hoàn thành trách 

nhiệm công vụ của từng cá nhân. Việc chuẩn hóa dữ liệu theo tiêu chí chung sẽ tạo 

điều kiện hình thành bức tranh toàn diện và nhất quán về đội ngũ nhân tài trong khu 

vực công. 
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Thứ hai, cần chuyển trọng tâm đánh giá nhân tài từ hồ sơ tĩnh sang theo dõi 

động quá trình cống hiến. Hệ thống thông tin phải phản ánh được sự tiến triển năng 

lực theo thời gian, mức độ thích ứng với nhiệm vụ mới và hiệu quả thực tế của các 

quyết định sử dụng nhân tài. Khi quá trình cống hiến được ghi nhận liên tục bằng 

dữ liệu xác thực, các quyết định đề bạt, luân chuyển và đãi ngộ mới có cơ sở khách 

quan và thuyết phục. 

Thứ ba, cần sử dụng hệ thống thông tin như công cụ hỗ trợ việc chuẩn hóa 

tiêu chí đánh giá nhân tài trong toàn bộ khu vực công. Thông qua việc tổng hợp và 

phân tích dữ liệu, các cơ quan có thẩm quyền có thể xác lập các chuẩn mực đánh 

giá thống nhất, hạn chế sự tùy nghi trong nhận xét và bảo đảm tính so sánh giữa các 

cá nhân, đơn vị và lĩnh vực. Đây là điều kiện quan trọng để chính sách trọng dụng 

nhân tài vận hành công bằng và nhất quán, đồng thời tạo niềm tin cho đội ngũ nhân 

tài đối với môi trường công vụ. 

4.4.4.4. Lộ trình triển khai khoa học và quản trị rủi ro hệ thống 

Triển khai chính sách trọng dụng nhân tài là một quá trình phức tạp, đòi hỏi 

cách tiếp cận thận trọng, có lộ trình rõ ràng nhằm tránh tình trạng đầu tư dàn trải, 

lạm dụng chính sách hoặc tạo ra các hệ quả ngoài dự kiến. Trong bối cảnh nguồn 

lực có hạn và yêu cầu phát triển ngày càng cao, việc xây dựng lộ trình triển khai 

khoa học gắn với kiểm soát rủi ro hệ thống là điều kiện cần thiết để chính sách nhân 

tài phát huy hiệu quả bền vững. 

Trước hết, cần áp dụng nhất quán chiến lược thử nghiệm và chuẩn hóa 

trong quá trình triển khai. Theo đó, các mô hình và cơ chế mới về thu hút, sử dụng 

và đãi ngộ nhân tài cần được thí điểm tại những địa bàn, lĩnh vực hoặc cơ quan có 

điều kiện phù hợp, gắn với mục tiêu và phạm vi rõ ràng. Kết quả thí điểm phải được 

đánh giá độc lập trên cơ sở chứng cứ thực nghiệm và các chỉ số định lượng cụ thể, 

làm căn cứ cho việc điều chỉnh và nhân rộng. Cách tiếp cận này giúp hạn chế rủi ro 

chính sách, đồng thời bảo đảm rằng các mô hình được mở rộng đã được kiểm 

chứng về hiệu quả và tính khả thi. 

Bên cạnh đó, cần thiết lập cơ chế kiểm soát rủi ro trong toàn bộ quá trình 

triển khai chính sách nhân tài. Việc xây dựng hệ thống chỉ báo cảnh báo sớm về các 
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rủi ro trong vận hành, sử dụng nguồn lực và thực hiện chế độ đối với nhân tài có ý 

nghĩa đặc biệt quan trọng. Trên cơ sở đó, các sai lệch cần được phát hiện kịp thời và 

xử lý nghiêm minh theo quy định, nhằm bảo đảm kỷ cương và tính liêm chính của 

bộ máy công vụ. Khi trách nhiệm giải trình được xác lập như một chuẩn mực hành 

xử và đối thoại trở thành thông lệ trong hoạt động công vụ, bộ máy nhà nước sẽ 

từng bước hình thành năng lực tự điều chỉnh, qua đó giảm thiểu rủi ro trong thực 

hiện chính sách. 

Việc hoàn thiện lộ trình triển khai và cơ chế kiểm soát rủi ro không chỉ giúp 

chính sách trọng dụng nhân tài đi vào thực chất, mà còn góp phần nâng cao chất 

lượng vận hành của Nhà nước trong điều kiện phát triển mới. Đây là nền tảng quan 

trọng để xây dựng một Nhà nước lấy người dân làm trung tâm, đề cao đạo đức công 

vụ và coi trọng nhân tài, qua đó củng cố niềm tin xã hội và khẳng định vị thế của 

Việt Nam trong giai đoạn phát triển tiếp theo. 
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Tiểu kết chƣơng 4 

Chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công của Việt Nam đang bước 

vào giai đoạn hoàn thiện thể chế và định hình mô hình thực thi, thể hiện quyết tâm 

xây dựng một cơ chế sử dụng và phát huy nhân tài công bằng, minh bạch và hiệu 

quả. Tham chiếu kinh nghiệm của Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore cho thấy 

thành công của chính sách nhân tài không bắt nguồn từ các biện pháp riêng lẻ, mà 

chủ yếu được quyết định bởi tầm nhìn lãnh đạo, sự nhất quán trong tổ chức thực 

hiện và nền văn hóa công vụ coi trọng cống hiến. 

Ba quốc gia được nghiên cứu đều thống nhất ở những giá trị cốt lõi: pháp luật 

rõ ràng, thiết chế nhân sự chuyên nghiệp và môi trường công vụ đề cao hiệu quả, 

trách nhiệm và liêm chính. Trung Quốc tạo dấu ấn bằng chiến lược nhân tài tầm 

quốc gia và cơ chế điều hành tập trung; Nhật Bản duy trì hiệu quả nhờ khuôn khổ 

pháp lý chặt chẽ, thiết chế nhân sự độc lập và văn hóa hành chính kỷ cương; 

Singapore nổi bật với hệ thống tuyển chọn công khai, đánh giá theo năng lực và 

chính sách đãi ngộ gắn với kết quả. Những kinh nghiệm này không phải để sao 

chép, mà là cơ sở tham chiếu giúp Việt Nam xác định hướng đi phù hợp với đặc 

điểm thể chế, văn hóa và mục tiêu phát triển của mình. 

Từ nền tham chiếu đó, chương bốn đã khẳng định những định hướng chủ đạo 

nhằm đưa chính sách trọng dụng nhân tài ở Việt Nam đi vào thực chất. Trước hết, 

cần xây dựng cơ chế phối hợp thống nhất giữa trung ương và địa phương để bảo 

đảm sự liền mạch trong tổ chức thực hiện. Tiếp theo, hoàn thiện khuôn khổ pháp lý 

và cơ chế tài chính ổn định, tạo nền bảo đảm cho tính lâu dài của chính sách. Đồng 

thời, phát triển hệ thống thông tin và cơ chế giám sát dựa trên dữ liệu, giúp quá trình 

tuyển chọn, sử dụng và tưởng thưởng người tài được minh bạch, công bằng và có 

thể kiểm chứng. Cuối cùng, thiết lập lộ trình triển khai có giai đoạn thí điểm, có 

đánh giá độc lập và kiểm soát rủi ro để bảo đảm hiệu quả và khả năng điều chỉnh 

chính sách khi cần thiết. 

Từ những định hướng đó có thể thấy, chính sách trọng dụng nhân tài trong 

khu vực công của Việt Nam chỉ có thể đạt kết quả bền vững khi được tổ chức thực 
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hiện một cách thống nhất, nghiêm túc và có trách nhiệm. Khi Nhà nước biết đặt 

nhân tài vào vị trí trung tâm của phát triển, biết khuyến khích sáng tạo, bảo vệ 

người dám cống hiến và sử dụng người tài dựa trên nguyên tắc công bằng và minh 

bạch, chính sách ấy sẽ không chỉ là công cụ quản lý nhân sự, mà trở thành động 

lực phát triển của Nhà nước Việt Nam hiện đại, một Nhà nước trọng dân, trọng 

đức, trọng tài, hướng tới mục tiêu dân giàu, nước mạnh, dân chủ, công bằng và 

văn minh.  
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KẾT LUẬN 

 

Luận án được thực hiện với mục tiêu làm sáng tỏ những vấn đề lý luận và 

thực tiễn về chính sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công, thông qua việc 

nghiên cứu, phân tích và so sánh kinh nghiệm của ba quốc gia tiêu biểu ở châu Á là 

Trung Quốc, Nhật Bản và Singapore. Từ cơ sở đó, luận án đề xuất những định 

hướng và gợi mở nhằm hoàn thiện chính sách trọng dụng nhân tài ở Việt Nam theo 

hướng thực chất, hiệu quả và bền vững. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy, trọng dụng nhân tài trong khu vực công là trụ 

cột chiến lược trong quản trị quốc gia hiện đại. Nhân tài khu vực công, với tri 

thức, năng lực và tinh thần cống hiến, chính là nguồn lực then chốt bảo đảm hiệu 

lực, hiệu quả của bộ máy nhà nước. Vì vậy, chính sách trọng dụng nhân tài cần 

được tiếp cận một cách toàn diện, hệ thống, gắn kết chặt chẽ các khâu từ phát 

hiện, thu hút, tuyển chọn, đào tạo, phát triển, sử dụng đến đãi ngộ và giữ chân, 

trong một môi trường thể chế và văn hóa công vụ khuyến khích sáng tạo, liêm 

chính và trách nhiệm. 

Trên cơ sở khung lý thuyết được xây dựng, luận án đã tiến hành phân tích 

chính sách trọng dụng nhân tài của ba quốc gia. Ở Trung Quốc, chính sách nhân tài 

được triển khai với tầm nhìn dài hạn và quy mô lớn, dựa trên năng lực tổ chức của 

nhà nước, hướng tới mục tiêu trở thành quốc gia mạnh về nhân tài. Nhật Bản lại thể 

hiện sức mạnh của mô hình hành chính duy lý pháp quyền, trong đó các thiết chế 

nhân sự hoạt động độc lập, quy trình tuyển chọn công khai và văn hóa công vụ đề 

cao đạo đức, liêm chính và tinh thần phục vụ nhân dân. Singapore là hình mẫu của 

nền công vụ cạnh tranh, minh bạch và gắn chặt giữa năng lực, đạo đức và kết quả 

công vụ, qua đó xây dựng được hệ thống nhân lực có chất lượng cao và môi trường 

làm việc công bằng. Điểm chung của ba quốc gia là cùng đặt con người ở trung 

tâm, thống nhất hai tiêu chí năng lực và đạo đức, đồng thời vận hành cơ chế giải 

trình rõ ràng đối với những quyết định quan trọng. 

Đối chiếu với Việt Nam, luận án ghi nhận những chuyển biến tích cực trong 

nhận thức chính trị và hoàn thiện khung pháp lý về công tác cán bộ, công chức, viên 

chức. Một số mô hình thí điểm về thu hút và sử dụng chuyên gia, nhà khoa học, trí 
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thức trẻ đã được triển khai và bước đầu đem lại kết quả. Tuy nhiên, chính sách 

trọng dụng nhân tài trong khu vực công vẫn chưa đạt hiệu quả như mong đợi. Tiêu 

chí nhận diện nhân tài còn nặng về bằng cấp và thâm niên, chưa dựa nhiều vào kết 

quả thực tế; cơ chế tuyển chọn còn thiếu tính cạnh tranh và minh bạch; đào tạo và 

phát triển chưa gắn chặt với yêu cầu của vị trí việc làm; sử dụng và bố trí nhân tài 

còn nặng tính hành chính, thiếu linh hoạt; chế độ đãi ngộ chưa tạo được động lực đủ 

mạnh để giữ chân người tài; văn hóa công vụ ở nhiều nơi vẫn chưa khuyến khích 

đổi mới sáng tạo. Những hạn chế đó cho thấy năng lực kiến tạo thể chế về nhân tài 

của khu vực công Việt Nam vẫn còn khoảng cách so với yêu cầu phát triển trong 

thời kỳ mới. 

Từ những phân tích nêu trên, luận án khẳng định rằng chính sách trọng dụng 

nhân tài muốn đạt hiệu quả bền vững cần chuyển từ tư duy quản lý hành chính sang 

tư duy quản trị hiện đại, coi nhân tài là trung tâm của đổi mới, đồng thời đề cao 

nguyên tắc công bằng, minh bạch và trách nhiệm giải trình. Trọng dụng nhân tài 

không chỉ là nhiệm vụ của công tác cán bộ, mà là cam kết chính trị của Nhà nước 

kiến tạo, gắn liền với mục tiêu xây dựng bộ máy hành chính chuyên nghiệp, liêm 

chính và phục vụ nhân dân. 

Luận án đề xuất ba định hướng mang tính đột phá. Thứ nhất, củng cố cam 

kết chính trị và trách nhiệm của người đứng đầu trong phát hiện, sử dụng và bảo vệ 

nhân tài. Thứ hai, cải cách toàn diện thể chế quản lý nhân lực khu vực công theo 

hướng minh bạch, linh hoạt, gắn với kết quả công việc và tác động xã hội. Thứ ba, 

xây dựng và lan tỏa văn hóa công vụ hiện đại, coi trọng đạo đức, tinh thần đổi mới 

và dám chịu trách nhiệm. Cùng với đó, cần thiết lập cơ chế giám sát độc lập, bảo 

đảm mọi chính sách nhân tài được thực hiện thực chất, có thể đánh giá và chịu trách 

nhiệm trước xã hội. 

Để hiện thực hóa các định hướng trên, luận án kiến nghị một lộ trình triển 

khai phù hợp với điều kiện Việt Nam. Giai đoạn đầu tập trung chuẩn hóa tiêu chí 

nhân tài và triển khai hiệu quả quy trình tuyển chọn. Giai đoạn tiếp theo đẩy mạnh 

đào tạo theo năng lực, thiết lập cơ chế đặt hàng gắn với vị trí việc làm, liên thông 

giữa cơ quan đào tạo, cơ quan sử dụng và đơn vị đánh giá độc lập. Giai đoạn củng 

cố tập trung vào xây dựng hệ thống động lực dựa trên giá trị vị trí và mức độ đóng 
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góp, kết hợp phúc lợi có mục tiêu với cơ hội phát triển nghề nghiệp, đồng thời 

hình thành cơ chế phản hồi chính sách nhanh để kịp thời điều chỉnh phù hợp với 

thực tiễn. 

Luận án đồng thời cảnh báo một số rủi ro trong quá trình triển khai như: xu 

hướng mở rộng đối tượng thu hút vượt nhu cầu thực tế; chênh lệch ưu đãi giữa các 

địa phương gây cạnh tranh thiếu lành mạnh; đào tạo hình thức; và việc giám sát, 

đánh giá chưa đủ chặt chẽ. Những rủi ro này cần được kiểm soát bằng việc tăng 

cường minh bạch, trách nhiệm giải trình và kiểm soát chính sách nhân tài định kỳ. 

Về đóng góp lý luận, luận án góp phần bổ sung và hoàn thiện khung nghiên 

cứu về nhân tài trong khu vực công, làm rõ mối quan hệ biện chứng giữa năng lực 

và đạo đức, giữa hiệu quả và liêm chính, giữa cá nhân và tổ chức trong chính sách 

nhân tài. Về đóng góp thực tiễn, luận án cung cấp những luận cứ khoa học và thực 

tế so sánh giúp Việt Nam định hình các bước đi phù hợp trong quá trình đổi mới 

quản trị nhân tài khu vực công. 

Tổng thể, kết quả nghiên cứu cho phép rút ra kết luận khái quát rằng chính 

sách trọng dụng nhân tài trong khu vực công là thước đo năng lực kiến tạo của Nhà 

nước và là biểu hiện của trình độ văn hóa chính trị. Khi người tài được lựa chọn 

bằng cạnh tranh công bằng, sử dụng đúng năng lực, đãi ngộ xứng đáng và được bảo 

vệ bằng cơ chế rõ ràng, khu vực công sẽ trở thành môi trường nuôi dưỡng trí tuệ, 

đạo đức và tinh thần sáng tạo. Con đường đi tới một nền hành chính hiện đại, nhân 

văn và hiệu quả của Việt Nam bắt đầu từ việc đặt nhân tài vào đúng vị trí, xây dựng 

thể chế cho phép tài năng được phát huy và được đánh giá một cách công bằng, 

hiệu quả. Đây chính là thông điệp cốt lõi mà luận án muốn chuyển tải: trọng dụng 

nhân tài không chỉ là chính sách nhân sự, mà là chiến lược chính trị nhằm nâng cao 

năng lực quản trị quốc gia, củng cố niềm tin xã hội và khẳng định vị thế Việt Nam 

trong giai đoạn hội nhập hiện nay.  
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