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CHIẾN LƯỢC NHÂN TÀI CỦA TRUNG QUỐC: 
CHUYỂN TỪ “CHẢY MÁU CHẤT XÁM” SANG  

“TUẦN HOÀN CHẤT XÁM” 
 

PHAN TUẤN ANH* 
   
 
Bài viết tổng quan bối cảnh và nội dung các chiến lược nhân tài của Trung Quốc 

từ năm 1978 cho đến nay. Sau hơn 30 năm kể từ khi bắt đầu thực hiện Chiến 
lược nhân tài tổng thể đến Chiến lược nhân tài cường quốc, Trung Quốc đã đạt 
được một số thành tựu trong công tác phát triển nhân tài, đặc biệt là tạo được 
làn sóng chất xám hồi hương từ các nước phát triển. Lực lượng nhân tài trở về 

này đã góp phần quan trọng tạo nên bước phát triển mạnh mẽ của Trung Quốc 
ngày nay. Chiến lược nhân tài của Trung Quốc là một bài học kinh nghiệm cho 
Việt Nam trong việc phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao, đáp ứng bối cảnh 
hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng hiện nay. 

Từ khóa: chiến lược nhân tài Trung Quốc; chảy máu chất xám; tuần hoàn chất 
xám 
Nhận bài ngày: 6/10/2016; đưa vào biên tập: 15/10/2016; phản biện: 20/12/2016; 
duyệt đăng: 5/1/2017 
 
1. KHÁI NIỆM CHẢY MÁU CHẤT XÁM 
VÀ TUẦN HOÀN CHẤT XÁM 

1.1. Chảy máu chất xám 

Khái niệm “chảy máu chất xám” được 
nói đến lần đầu tiên tại Anh, nhằm mô 
tả làn sóng di cư của các nhà khoa 
học và kỹ sư người Anh đến Mỹ và 
Canada trong hai thập niên 1950 và 

1960. Chảy máu chất xám thường 
được xem là việc di cư (một chiều) 
của nhân lực có kỹ năng từ một quốc 
gia (thường là quốc gia đang phát 
triển) đến sống và làm việc tại một 
quốc gia khác (thường là quốc gia 
phát triển) (Đoàn Văn Cường, Trần 
Lưu Kiên 2015). Liên Hợp Quốc thì 
định nghĩa chảy máu chất xám là “sự 
di cư một chiều của nhân lực có kỹ 
năng từ quốc gia đang phát triển đến 
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quốc gia phát triển, qua đó mang lại 
lợi ích cho nền công nghiệp hóa của 
quốc gia tiếp nhận” (Sumit S Oberoi, 
Vivian Lin 2006: 25). Hiện tượng chảy 
máu chất xám thường được mô tả 
dưới hai hình thức: một là, những cá 
nhân được đào tạo trong nước nhưng 
di cư ra nước ngoài làm việc. Hình 
thức này làm lãng phí chất xám của 
quốc gia gốc vì mất nguồn lực đã đầu 
tư và đào tạo; hai là, những cá nhân 
đi học tập, tu nghiệp ở nước ngoài rồi 
ở lại sinh sống, làm việc không quay 
trở về nước. 

1.2. Tuần hoàn chất xám 

Từ những năm cuối thế kỷ XX và đầu 

thế kỷ XXI, trong nghiên cứu khoa học 
cũng như hoạch định chính sách phát 
triển ở các quốc gia đã bắt đầu có một 
bước chuyển trong nhận thức về nhân 

lực chất lượng cao, xuất hiện khái 
niệm “tuần hoàn chất xám”. Hai yếu tố 
dẫn đến bước chuyển này chính là sự 
hình thành nền kinh tế tri thức và sự 

đẩy mạnh của quá trình toàn cầu hóa 
(E. Kirichenko 2009). Kể từ lúc này, 
khái niệm tuần hoàn chất xám đã 
được thừa nhận ngày càng rộng rãi 
với các thuật ngữ khác nhau như: lưu 

thông chất xám, luân chuyển chất 

xám... Những khái niệm trên dùng để 

chỉ hiện tượng đang ngày càng trở 
nên phổ biến, đó là hiện tượng “nhân 
lực trình độ cao di chuyển thường 
xuyên giữa các quốc gia để làm việc 

hoặc trở về quốc gia gốc sau một thời 
gian định cư ở nước ngoài” (Đoàn 
Văn Cường, Trần Lưu Kiên 2015).  

Với cách nhìn nhận như trên thì sự di 

động của nhân lực trình độ cao từ 
nước này sang nước khác không còn 
được xem là chảy máu chất xám, là 

nỗi ám ảnh đem lại thiệt hại cho quốc 
gia xuất cư nữa, thay vào đó sự di 
động này được nhìn nhận một cách 
tích cực là tuần hoàn chất xám, nếu 
các lao động này có sự trở về đóng 

góp cho đất nước trong thời gian dài 
hay ngắn hạn. Không như chảy máu 
chất xám làm gia tăng nguy cơ chậm 
phát triển, ảnh hưởng đến thu nhập và 

tăng trưởng của nước đang (hoặc 
kém) phát triển, thì tuần hoàn chất 
xám lại là cơ hội cho các quốc gia này 
có thể tiếp nhận được tri thức và công 

nghệ tiên tiến từ các quốc gia phát 
triển, khi các trí thức và lao động có 
tay nghề trở về nước cống hiến, dù là 
dài hay ngắn hạn. Người ta có thể 

phân biệt ba loại lưu thông chất xám:  

Bảng 1: So sánh chảy máu chất xám và tuần hoàn chất xám 

 Chảy máu chất xám Tuần hoàn chất xám 

Nguồn nhân lực toàn cầu Phân chia Tích hợp 

Cơ quan giám sát Chính phủ Các tổ chức 

Cơ chế di truyền Đóng Mở 

Mục đích chính trị Kiểm soát con người Tối ưu hóa công việc 

Định hướng di chuyển Một chiều Đa chiều 

Thời gian diễn ra Thường trực Ngắn hạn 

Nguồn: Đoàn Văn Cường, Trần Lưu Kiên 2015. 
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- Loại dài hạn, nhìn chung gắn với 
việc tuyển dụng chính thức các nhà 
nghiên cứu và/hoặc thay đổi nơi lưu 
trú lâu dài. 

- Loại ngắn hạn, thường xuyên. 

- Loại ngắn hạn, thường xuyên và lặp 
đi lặp lại.  

Trong ba loại lưu thông chất xám kể 
trên thì các nhà quản lý và chính sách 
quan tâm nhiều hơn cả đến hai loại 

lưu thông ngắn hạn, vì nó không làm 
giảm bớt những kết quả tích cực cho 
cả nước chủ nhà và nước tiếp nhận. 
Còn loại lưu thông dài hạn thường là 

một trò chơi có tổng bằng không (tức 
người này được thì người kia phải 
mất), mặc dù sự chia cắt về mặt vật 
chất với quê hương bản quán không 
nhất thiết ngăn cản sự trao đổi tri thức 

(Merle Jacob & V. Lynn Meek 2015). 

2. TỔNG QUAN VỀ CHIẾN LƯỢC 
NHÂN TÀI CỦA TRUNG QUỐC TỪ 
NĂM 1978 CHO ĐẾN NAY 

Sau Đại cách mạng văn hóa (1966-

1976), Trung Quốc phải đối mặt với 
rất nhiều hậu quả nặng nề về kinh tế-
văn hóa-xã hội: sản xuất trì trệ, nhân 

dân đói kém, lực lượng lao động trí 
thức bị tổn hại lớn, cả một thế hệ 
không thể tiếp cận với giáo dục đại 
học do nhiều trường đại học bị đóng 
cửa. Vì vậy, sau khi khảo sát tình hình 

lực lượng làm công tác khoa học trên 
khắp cả nước, Chính phủ Trung Quốc 
buộc phải xây dựng chiến lược nhân 
tài nhằm đáp ứng nhu cầu phát triển 

của đất nước. Chiến lược này được 
thực hiện qua 2 giai đoạn: Chiến lược 
nhân tài tổng thể, được thực hiện từ 

năm 1978 đến cuối những năm 1990 
và Chiến lược nhân tài cường quốc, 

được thực hiện từ năm 2000 cho đến 
nay. 

2.1. Chiến lược nhân tài tổng thể 
(1978-2000) 

2.1.1. Bồi dưỡng, đào tạo nhân tài 
đáp ứng công cuộc hiện đại hóa đất 
nước 

Trung Quốc đã sử dụng lý luận giáo 
dục, bồi dưỡng nhân tài theo “ba 
hướng” của Đặng Tiểu Bình vào thực 
tế phát triển giáo dục. Cụ thể là:  

- Hướng về hiện đại hóa: bồi dưỡng 
nhân tài theo mục tiêu chung về phát 
triển kinh tế-xã hội của Trung Quốc. 

- Hướng ra thế giới: nâng cao chất 
lượng giáo dục, tiến cùng xu thế phát 
triển khoa học-kỹ thuật của thế giới. 

- Hướng tới tương lai: bồi dưỡng nhân 
tài nhằm đáp ứng được tương lai phát 
triển bền vững của Trung Quốc. 

Với phương châm “ba hướng” trên, 
Trung Quốc đã tiến hành cải cách nền 
giáo dục, từ lối giáo dục truyền thống 

khép kín, đóng cửa, chuyển sang mở 
rộng giao lưu, học tập và du nhập 
những kiến thức, thành quả tiến bộ 
của các nước phát triển trên thế giới. 

Từ năm 1978 đến 1995, Trung Quốc 
đã bắt đầu thực hiện chính sách đào 
tạo, bồi dưỡng nhân tài từ cấp trung 
học thông qua việc thiết lập hệ thống 

các trường điểm, với 2 nhiệm vụ 
chính: một là, cung cấp nguồn sinh 
viên đạt chất lượng cho các trường 
đại học, cao đẳng; hai là, bồi dưỡng 

lực lượng lao động dự bị ưu tú cho xã 
hội. Tương tự như với các trường 
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trung học, từ năm 1999, Trung Quốc 

đề ra kế hoạch phát triển 100 trường 
đại học đẳng cấp cao với các ngành 
đào tạo then chốt, hướng tới mục tiêu 
nằm trong các trường đại học hàng 

đầu thế giới vào thế kỷ XXI. Theo kế 
hoạch này, Trung Quốc đã thực hiện 
hai dự án mang tên “Dự án 211” và 
“Dự án 985” nhằm nâng cao chất 

lượng giáo dục đại học, chú trọng đổi 

mới công nghệ, bồi dưỡng nhân tài có 
năng lực sáng tạo và nâng cao năng 
lực tự đổi mới. Các trường đại học 
hàng đầu của Trung Quốc được coi là 

một động lực quan trọng cho sự hình 
thành một quốc gia đổi mới.  

Bên cạnh đó, Chính phủ Trung Quốc 
chú trọng việc gửi lưu học sinh theo 
học ở các nước phát triển như Mỹ, 
Đức, Anh và Pháp. “Từ năm 1979 đến 
1983, Trung Quốc đã gửi 11.700 sinh 
viên đi học ở nước ngoài, bằng số 
sinh viên gửi ra nước ngoài từ 1949 
đến 1978. Từ năm 1979 đến năm 
1987, đã có hơn 40.000 sinh viên 
Trung Quốc ra nước ngoài học tập ở 
73 nước, đồng thời cũng trong thời kỳ 
đó 18.000 sinh viên tốt nghiệp trở về 
nước làm việc” (Cảnh Chí Hoàng, 
Trần Vĩnh Hoàng 2013: 79). Như vậy, 
trong công tác phát triển nhân tài, 
Trung Quốc một mặt gửi lưu học sinh 
ra nước ngoài học tập, mặt khác vẫn 
tiến hành cải cách nền giáo dục đại 
học theo hướng đa dạng hóa các cấp 
đào tạo và các hình thức trường lớp 
nhằm thực hiện chiến lược “khoa giáo 
hưng quốc”. Đến năm 2001, cả nước 
đã có 1.082 trường đại học với số 
lượng sinh viên là 3.450.000 và 760 

cơ sở đào tạo sau đại học với 
200.000 nghiên cứu sinh (thạc sĩ, tiến 
sĩ) đang theo học (Nguyễn Thu 
Phương, Chữ Bích Thu 2006). Thông 
qua đó, số lượng, chất lượng của 
nhân tài trong nước đã dần dần được 
nâng cao hơn. 

2.1.2. Tăng cường phát hiện, tuyển 
chọn, sử dụng, đãi ngộ và khuyến 
khích nhân tài 

- Phát hiện và tuyển chọn: nhằm khôi 
phục lại đội ngũ trí thức bị mai một và 
phân tán sau Cách mạng văn hóa, 
trong những năm đầu cải cách, Trung 
Quốc đã tăng cường nhiều biện pháp 
để phát hiện nhân tài, như: mở rộng 
kênh phỏng vấn điều tra; đăng báo 
mời; thu thập thông tin; thi tuyển; tiến 
cử; tự tiến cử. Đảng Cộng sản và Nhà 
nước Trung Quốc đã bắt đầu coi trọng 
việc tạo nguồn nhân tài từ tuyển chọn 
sinh viên tốt nghiệp đại học loại giỏi, 
xuất sắc, tiếp tục cho đi đào tạo sau 
đại học ở các trường Đại học Bắc 
Kinh, Đại học Thanh Hoa,� để tạo 
nguồn cho đội ngũ nhân tài của đất 
nước. Từ Trung ương đến cấp huyện, 
đến các cơ sở sản xuất, kinh doanh, 
đều tổ chức một Ban chuyên trách về 
tuyển chọn nhân tài. Đối với nhân tài 
là Hoa kiều, thì việc tuyển chọn dựa 
trên nguyên tắc “tín nhiệm đầy đủ, 
rộng tay sử dụng, nắm chắc việc 
nghiên cứu định ra những biện pháp 
cụ thể để lựa chọn sử dụng những 
nhân tài là học giả, lưu học sinh ưu tú 
về nước đảm nhiệm các chức vụ lãnh 
đạo phù hợp với điều kiện và cương 
vị” (Nguyễn Thị Thu Phương 2009: 
116).  
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- Sử dụng: Trung Quốc thực hiện các 

nguyên tắc sau: tin những người trí 
thức về mặt chính trị; đối với trí thức 
không cần phải cầu toàn mà mạnh 
dạn sử dụng; sử dụng nhân tài theo 
cơ chế “ba khâu”: vào (tuyển người, 
bầu cử, bổ nhiệm), dùng (khen 
thưởng, kỷ luật, thăng chức, giáng 
chức, điều động, phân bổ nhân tài), ra 
(mời về hưu những người có năng lực 
nhưng công tác lâu năm, yêu cầu 
thoái chức đối với những cán bộ 
không đảm đương được công việc, sa 
thải những cán bộ thoái hóa biến 
chất). Để sử dụng hiệu quả năng lực 
của nhân tài, Trung Quốc đã xây dựng 
thể chế quản lý nhân sự, chế độ phân 
loại chức danh khoa học, tổ chức và 
thực thi các chính sách phát triển 
nhân tài. Trong đó, việc xây dựng và 
thực thi chế độ trợ cấp đặc biệt, cải 
cách những chế độ gây bất lợi đối với 
sự phát triển nhân tài; phát triển sự 
nghiệp nghiên cứu sau tiến sĩ; cải 
thiện điều kiện sống và làm việc� đã 
cổ vũ tinh thần làm việc, vươn lên và 
bộc lộ hết tài năng của đội ngũ nhân 
tài.  

Đáng chú ý, Trung Quốc đã đề ra một 
“cơ chế mềm” trong điều động nhân 
tài. Theo đó, các chuyên gia không 
cần thiết chuyển hộ khẩu thường trú, 
không thay đổi công việc đang làm, 
nhưng vẫn có thể làm việc ở đơn vị 
mới theo thỏa thuận nhất định. Sự 
kiện khai mào cho cơ chế này là vào 
năm 1980, khi các chuyên gia kỹ thuật 
của một số viện nghiên cứu và doanh 
nghiệp nhà nước ở Thượng Hải được 
cho phép đến những doanh nghiệp 

hương trấn ở tỉnh Triết Giang làm cố 
vấn vào những ngày thứ bảy. Lúc đó 
họ còn được gọi là những "kỹ sư ngày 
thứ bảy". Sau đó, các Trung tâm trao 
đổi nhân lực khoa học công nghệ đã 
được thành lập. Đến năm 1985, cả 
Trung Quốc có 1.203 trung tâm trao 
đổi, trở thành các đầu mối tạo nên 
dòng chảy cán bộ khoa học-công 
nghệ từ miền này sang miền khác, từ 
thành phố lớn đến các thành phố nhỏ 
và nông thôn (Nguyễn Thu Phương, 
Chữ Bích Thu 2006). 

- Đãi ngộ và khuyến khích: Trung 
Quốc đã đưa ra các chính sách cụ thể 
về đãi ngộ như sau: sử dụng chế độ 
tiền lương tùy theo đặc điểm của các 
ngành nghề, lĩnh vực khác nhau; 
lương thưởng theo năng lực và cống 
hiến; các nhà khoa học tài năng ngoài 
hưởng lương cơ bản còn được nhận 
thêm hỗ trợ nhà ở (30.000USD/3 
năm) nếu đang thực hiện dự án 
nghiên cứu; mở rộng quyền tự chủ 
phân phối nội bộ đơn vị trên sơ sở 
thành tích cống hiến; tiến cử các nhân 
tài ưu tú vào các cương vị then chốt 
(đối với nhân tài có tố chất đặc biệt và 
tiềm lực phát triển thì sẽ được đưa 
vào danh sách cán bộ dự bị để bồi 
dưỡng trọng điểm và sau đó tiến cử 
vào các vị trí lãnh đạo), xã hội hóa 
công tác đánh giá nhân tài, hoàn thiện 
chế độ mời nhận chức vụ chuyên 
môn, kỹ thuật; thống nhất chế độ quản 
lý văn bằng nhằm tôn vinh nhân tài� 
Ngoài ra, để khuyến khích nhân tài 
tích cực cống hiến, Chính phủ Trung 
Quốc còn xét tặng các danh hiệu 
Công huân cấp Nhà nước đối với 
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những người có thành tích nổi bật 
trong và ngoài nước; khuyến khích 
nhân tài đến các nơi công tác khó 
khăn; khuyến khích luân chuyển nhân 
tài giữa các đơn vị sự nghiệp và các 
xí nghiệp nhằm thúc đẩy nhân tài 
trong khoa học kỹ thuật và khoa học 
xã hội phát huy hết khả năng của 
mình. Đồng thời, Chính phủ còn 
khuyến khích nhân tài du học nhằm 
tăng cường thực lực cho đội ngũ nhân 
tài trong nước. 

2.1.3. Chính sách thu hút nhân tài từ 
nước ngoài về Trung Quốc 

Sau Cách mạng văn hóa và sự kiện 

Thiên An Môn, tình trạng thiếu hụt 
nhân tài và chảy máu chất xám từ 
Trung Quốc diễn ra rất nghiêm trọng. 
Chính phủ đã đề ra nhiều chính sách 
để thu hút nhân tài, trong đó có chủ 

trương ưu tiên bố trí công tác, nhà ở, 

sinh hoạt phí, đảm bảo các quyền lợi 

và ý kiến đóng góp, nhằm kêu gọi các 
Hoa Kiều, đặc biệt là các nhà khoa 
học, doanh nhân, học giả ưu tú về 
nước làm việc. Cụ thể, Thượng Hải 

đã ban hành biện pháp thu hút nhân 
tài vào lĩnh vực dân doanh, trong đó 
qui định: không phân biệt quốc tịch, 
văn bằng, địa vị xã hội, miễn là có biệt 
tài đáp ứng được yêu cầu của thành 

phố thì đều được hưởng đãi ngộ theo 
qui định. Ngoài ra, nhiều địa phương 
ở Trung Quốc cũng đề ra phương 
châm sử dụng nhân tài “bất cầu sở 

hữu, đản cầu sở dụng” (không yêu 
cầu sở hữu chuyên gia, chỉ yêu cầu 
sử dụng chuyên gia), cho thấy sự linh 
hoạt trong thu hút nhân tài của các địa 

phương này. Những chính sách trên 
đã tạo điều kiện cho các chuyên gia, 
nhà khoa học, học giả ưu tú từ nước 

 Bảng 2: Các chương trình đưa nhân tài giỏi về nước 

Chương trình Một trăm người  Ba trăm nhân tài  Học giả Trường Giang 

Đơn vị tài trợ Viện KHXH Trung Quốc Chính quyền Trung ương Bộ Giáo dục, Li Ka-sing 

Giai đoạn 1994-1997 1998-2000 1999- 

Giá trị 32 triệu USD 72,5 triệu USD 15 triệu USD/năm 

Nhóm mục 
tiêu 

100 + các nhà khoa học 
dưới 45 tuổi trong 15 lĩnh 
vực 

300 nhà khoa học dưới 
45 tuổi không thuộc CAS 

300-500 chức danh các 
trường đại học, dưới 45 
tuổi 

Mức học 
bổng 

242.000USD/3 năm cho 
mỗi nghiên cứu 

242.000 USD/3 năm cho 
mỗi nghiên cứu 

12.000 USD tiền lương mỗi 
năm trong vòng 5 năm 

Bổng lộc Nhà ở, thiết bị và nhân 
viên 

Nhà ở, thiết bị, nhân viên 
và sinh viên tốt nghiệp 

Nhà ở, mức giá cả thích 
hợp cho việc nghiên cứu 

Sự lựa chọn 
như thế nào? 

Viện nghiên cứu và tạp 
chí của CAS 

Tạp chí của CAS và sự 
hỗ trợ của Bộ Tài chính 

Nhóm các chuyên gia 

Kết quả 177 người được nhận 
(60% trực tiếp từ nước 
ngoài) 

111 người được nhận 73 người đứng đầu (17 
người từ nước ngoài) 

Nguồn: CAS, Bộ Giáo dục: 21 January 2000 Vol 287 Science www. Sciencemag.org 
(Nguyễn Thị Thu Phương 2009: 204-205).  
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ngoài quay về cống hiến, phục vụ Tổ 

quốc cho dù thời gian ngắn hay dài. 

Ngoài ra, để đảm bảo tính công bằng 

trong việc tuyển chọn, thu hút nhân tài 

gốc Hoa ở nước ngoài và nhân tài 

người nước ngoài, Chính phủ để các 

nhà khoa học này cạnh tranh với nhau 

khi tham gia đấu thầu dự án, công 

trình. Để thu hút nhân tài vào các đề 

án nghiên cứu trọng điểm, Nhà nước 

quy định: cấp 2 triệu nhân dân tệ/đề 

tài trong 3 năm; toàn quyền sử dụng 

phòng thí nghiệm trọng điểm của quốc 

gia và được cung ứng những thiết bị 

nghiên cứu cần thiết để thực hiện đề 

tài. Viện Hàn lâm Khoa học Trung 

Quốc lập “hệ thống bình xét chuyên 

gia ở nước ngoài” và chương trình 

“100 người”, thường xuyên thu hút 

trên 100 nhà khoa học cao cấp ở 

nước ngoài về Viện Hàn lâm Khoa 

học Trung Quốc làm việc, làm tư vấn 

hoặc đối tác. Ngoài ra, Trung Quốc 

còn cho thực hiện chương trình “300 

nhân tài” và “Học giả Trường Giang” 

nhằm gia tăng cơ hội thu hút nhân tài 

từ nước ngoài đến Trung Quốc (xem 

thêm Bảng 2).  

Sau một thời gian thực hiện, để khắc 

phục những hạn chế còn tồn tại, Nhà 

nước Trung Quốc tiếp tục kiện toàn 

cơ chế, chính sách để thu hút nhân tài 

và du học sinh trở về phục vụ đất 

nước, như: lập ra các biện pháp tuyển 

dụng nhân tài bậc cao ở hải ngoại về 

làm việc cho các công sở; cơ chế lưu 

trú vĩnh viễn hoặc dài hạn cho các 

nhân tài bậc cao người nước ngoài tại 

Trung Quốc; bảo hộ quyền lợi hợp 

pháp cho các đơn vị tuyển dụng và 

nhân tài hải ngoại; kiên trì phương 

châm tự chủ, thu hút theo nhu cầu và 

thực sự cầu thị. Với phương châm 

“ủng hộ lưu học, động viên về nước 

và đi về tự do”, trí thức nước ngoài 

vẫn được quyền định cư lâu dài hoặc 

vĩnh viễn ở nước ngoài, được trả 

lương ngang bằng với mức lương 

nước sở tại, trợ cấp 1 lần tiền nhà 

ở,� Các vườn ươm nhân tài trở về từ 

hải ngoại đã giúp cho Trung Quốc đảo 

ngược tình hình, từ vấn nạn chảy máu 

chất xám chuyển thành làn sóng hồi 

hương của các nhân tài từ hải ngoại 

về nước cống hiến.  

2.2. Chiến lược nhân tài cường quốc 
(từ năm 2000 đến nay) 

Bước sang những năm đầu của thế kỷ 

XXI, thế giới bước vào thời kỳ của 

nền kinh tế tri thức và nhân tài trở 

thành nhân tố chính quyết định sự 

phát triển. Căn cứ theo xu hướng 

chung của thế giới và tình trạng thiếu 

hụt nhân tài trước yêu cầu phát triển 

của đất nước, Chính phủ Trung Quốc 

đã đề ra và từng bước thực thi Chiến 

lược nhân tài cường quốc(1). Ngày 19-

20/12/2003 Trung ương Đảng Cộng 

sản Trung Quốc triệu tập Hội nghị 

công tác nhân tài. Dựa trên tư tưởng 

“ba đại diện” của Đặng Tiểu Bình, hội 

nghị đề ra “ba quan niệm”: xây dựng 

nhân tài là nguồn lực số một; xây 

dựng nhân tài một cách chắc chắn để 

tất cả người Trung Quốc đều có thể 

thành nhân tài; con người là chủ thể 

của đất nước. Bên cạnh đó, để mở 

rộng phạm vi và cơ hội lựa chọn nhân 
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tài, Hội nghị còn đề ra các nguyên tắc 

mới trong sử dụng và đánh giá nhân 

tài (tứ bất duy, bốn tôn trọng�). 

Chính phủ chủ trương tăng cường ưu 

thế cạnh tranh cho Trung Quốc trong 

thế kỷ XXI thông qua khoa học, giáo 

dục và phát triển nguồn nhân lực 

trong cuộc cạnh tranh nhân tài trên 

toàn cầu. Theo Chủ tịch Hồ Cẩm Đào, 

Trung Quốc cần tận dụng nguồn nhân 

lực cả trong và ngoài nước bao gồm 

việc xây dựng nguồn vốn nhân lực 

trong nước và thu hút lao động có tay 

nghề cao từ các nước khác. Với quan 

điểm như trên, Chiến lược nhân tài 

cường quốc đã được thực hiện với 

các chính sách và biện pháp chủ yếu 

sau đây:  

- Thứ nhất, chính sách bồi dưỡng, đào 

tạo nhân tài: Quyết định của Trung 

ương Đảng và Quốc vụ viện Trung 

Quốc ngày 26/12/2003 đã hệ thống lại 

mục tiêu và biện pháp đào tạo nhân 

tài: quy hoạch và điều chỉnh chính 

sách giáo dục suốt đời; tăng cường 

cải cách giáo dục toàn diện, đa tầng, 

mang màu sắc Trung Quốc; nâng cao 

vị trí chủ đạo của công tác tuyển chọn, 

bồi dưỡng nhân tài; khuyến khích vừa 

học vừa làm, hoàn thiện cơ chế giữ 

nguyên lương khi đi học; quy định 

biện pháp theo dõi, đánh giá, nâng 

cao hiệu quả của công tác bồi dưỡng 

đào tạo. Hiện nay, Chính phủ Trung 

Quốc đang tích cực thực hiện “Công 

trình hàng trăm, hàng nghìn, hàng vạn 

nhân tài”, nhằm đẩy nhanh đào tạo, 

bồi dưỡng lực lượng các nhà khoa 

học, chuyên gia ưu tú, tạo nên một 

nguồn vốn nhân lực chất lượng cao 

cho sự phát triển của đất nước trong 

tương lai.  

- Thứ hai, chính sách đánh giá nhân 

tài: thực thi đánh giá nhân tài theo tiêu 

chuẩn “tứ bất duy”: không duy nhất về 

học lực; không duy nhất về chức vụ; 

không duy nhất về tư cách, thâm niên 

và không duy nhất về thân phận. Và 

“tứ bất duy” này được xây dựng trên 

nền tảng “bốn tôn trọng”: tôn trọng lao 

động; tôn trọng tri thức; tôn trọng nhân 

tài và tôn trọng sáng tạo. Theo đó, 

việc đánh giá nhân tài sẽ dựa trên 

năng lực, thành tích, đạo đức. Năm 

2004, Trung Quốc nghiên cứu và thực 

hiện Phương án thực hiện điều tra 

thống kê và hệ thống tiêu chuẩn đánh 

giá thống kê nguồn tài nguyên chất 

xám trong cả nước. Phương án này 

gồm 7 tiêu chí: Tổng lượng và loại 

hình nhân tài; phân bố; kết cấu; lưu 

thông; bồi dưỡng và đào tạo; sử dụng 

và thưởng phạt nhân tài; nhằm làm cơ 

sở cho những điều chuyển về chiến 

lược nhân tài toàn quốc. Năm 2005, 

xây dựng Điều lệ quản lý chuyên gia 

nước ngoài công tác tại Trung Quốc, 

trong đó có hệ thống đánh giá nhân tài 

nước ngoài để khích lệ họ tới Trung 

Quốc làm việc.  

- Thứ ba, chính sách xây dựng đội 
ngũ nhân tài, bao gồm các chính sách 

quản lý, sử dụng và đãi ngộ đối với 
từng nhóm nhân tài: chính sách nhân 
tài lãnh đạo Đảng và chính quyền; 
chính sách nhân tài kỹ thuật chuyên 
ngành; chính sách nhân tài quản lý 
doanh nghiệp, chính sách nhân tài kỹ 
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năng cao; chính sách nhân tài nông 
thôn và biện pháp nhân tài nước 
ngoài. Việc tăng cường thu hút học 
sinh và nhân tài cao cấp ở nước ngoài 
tiếp tục là một phần quan trọng trong 
chiến lược nhân tài của Trung Quốc. 
Ông Tập Cận Bình đã phát biểu với 
Hiệp hội Học giả phương Tây trở về 
(WRSA) trong cuộc họp vào tháng 
10/2013: “Các bạn được chào đón 
nồng nhiệt khi trở về Trung Quốc. Nếu 
bạn ở nước ngoài, chúng tôi sẽ hỗ trợ 
để bạn có thể phục vụ đất nước bằng 
nhiều cách”. Năm 2016, Trung Quốc 
lập cơ quan di trú để thu hút nhân tài 
nước ngoài. Văn phòng di trú được 
thành lập bằng cách kết hợp và mở 
rộng văn phòng kiểm soát biên giới 
và quản lý xuất nhập cảnh của Bộ 
Công an (Tống Hoa 2016). Chương 
trình quốc gia về phát triển nguồn vốn 
nhân lực trung và dài hạn (2010-2020) 
của Trung Quốc đã đề ra chiến lược 
phát triển nguồn nhân lực không chỉ 
trong thời gian thực hiện Chương 
trình, mà còn cho 30 năm tiếp theo, 
nhằm không ngừng tăng cường sức 
mạnh quốc gia (Huiyao Wang 2012). 

- Thứ tư, chính sách nhân tài khu vực. 
Đây là các chính sách cải thiện chất 
lượng đào tạo nguồn nhân lực ở các 
khu vực nông thôn, khu vực miền Tây. 
Đối với khu vực nông thôn, nhằm cải 
thiện chất lượng khoa học và văn hóa 
của nguồn nhân lực là nông dân, 
Chính phủ Trung Quốc đã đưa ra 
hàng loạt các công trình, chính sách, 
đề án chuyển hướng, như: công trình 
bồi dưỡng khoa học kỹ thuật cho 
thanh niên nông thôn xuyên thế kỷ; 

phương án thực hiện công trình nhân 
tài thực tế ở huyện, xã, thôn; quy 
hoạch bồi dưỡng đào tạo khoa học kỹ 
thuật cho nông dân hình thức mới 
trong cả nước giai đoạn 2003- 2010. 
Còn đối với khu vực miền Tây, Chính 
phủ cũng đã thực hiện các công trình 
như: Ánh sáng miền Tây, Công trình 
một nghìn nhà lãnh đạo khoa học 
miền Tây; chính sách lưu thông và 
chính sách thị trường nhân tài (Thông 
tư số 12 Ý kiến tăng cường phát triển 
thị trường nhân tài (2004), Quyết định 
về việc sửa đổi quy định quản lý thị 
trường nhân tài, Quy định tạm thời 
quản lý tổ chức môi giới nhân tài hợp 
tư giữa Trung Quốc và nước ngoài, 
Biện pháp quản lý phê chuẩn giao lưu 
nhân tài toàn quốc). Các chính sách 
trên nhằm xây dựng và phát triển một 
đội ngũ nhân lực có chất lượng tại chỗ, 
nhằm góp phần điều tiết nguồn lực 
phân bố không đồng đều trong toàn 
quốc. 

- Thứ năm, các chính sách nhân tài 
đặc biệt, đó là chính sách nhân tài 

dành riêng cho các đối tượng cần 
quan tâm trong xã hội: chính sách 
nhân tài nữ, chính sách nhân tài dân 
tộc thiểu số. Năm 2003, lựa chọn một 
số trường cao đẳng, đại học trọng 
điểm ở miền Tây và vùng dân tộc 
thiểu số để áp dụng các biện pháp 
đặc biệt bồi đào tạo nhân tài thạc sĩ, 
tiến sĩ dân tộc thiểu số; có chính sách 
hỗ trợ đặc biệt đối với việc ủy quyền 
đào tạo học vị ở đại học, cao đẳng 
dân tộc và quy mô tuyển nghiên cứu 
sinh. 

3. THÀNH TỰU VÀ HẠN CHẾ CỦA 
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CHIẾN LƯỢC NHÂN TÀI CỦA TRUNG 

QUỐC 
3.1. Những thành tựu của Chiến lược 
nhân tài Trung Quốc 
Trong hơn ba mươi năm thực hiện 

Chiến lược nhân tài, trên quan điểm 

nguồn lực nhân tài đóng vai trò nòng 

cốt trong việc xây dựng nền kinh tế tri 

thức, là tiềm lực phát triển và năng lực 

cạnh tranh của quốc gia, Trung Quốc 

đã phục hồi lại địa vị, quyền lợi chính 

trị, vật chất và tinh thần của lực lượng 

nhân tài, trí thức sau tổn thất nặng nề 

bởi Cách mạng văn hóa. Chính phủ 

Trung Quốc cũng đã khôi phục và 

tăng cường niềm tin của các nhân tài 

Hoa kiều ở hải ngoại, từ đó thu hút, 

kêu gọi họ quay trở về xây dựng đất 

nước.  

Trong các chính sách đào tạo và bồi 

dưỡng nhân tài, một mặt Trung Quốc 

luôn nhất quán mục tiêu nâng cao 

chất lượng đào tạo của các trường đại 

học trong nước theo tiêu chuẩn quốc 

tế, mặt khác, tạo điều kiện, môi 

trường thu hút trí thức Hoa kiều hay 

người nước ngoài từ các nước đang 

phát triển đến Trung Quốc làm việc và 

hợp tác. Kết quả, hiện nay một số 

trường đại học của Trung Quốc đã 

nằm trong Top 100 các trường Đại 

học uy tín trên thế giới như Đại học 

Bắc Kinh, Đại học Thanh Hoa, Đại học 

Phúc Đán, Đại học Giao thông Thượng 

Hải� Với thành công đưa các trường 

đại học đạt đẳng cấp quốc tế, Trung 

Quốc không chỉ tự đào tạo nguồn 

nhân lực chất lượng cao cho mình, 

mà còn thu hút được nhân lực có tiềm 

năng từ các nước khác. Từ đó, tạo cơ 

hội cho Trung Quốc có thể tuyển chọn, 

giữ chân nhân tài từ nước ngoài, đồng 

thời hạn chế được phần nào sự thất 

thoát nhân tài đi đến các quốc gia 

phát triển khác. 

Trong chính sách sử dụng và đãi ngộ 
nhân tài, việc linh hoạt trong vấn đề 
cư trú, tiền lương, hình thức cộng tác, 

cũng góp phần khiến cho nguồn chất 
xám đang dần chảy về lại Trung Quốc. 
Đặc biệt là việc thực hiện chế độ “thẻ 
xanh” đối với nhân tài là người nước 

ngoài và Hoa kiều(2), chế độ trợ cấp 
nhà ở, tạo điều kiện cho con cái họ 
học tập ở các trường ở địa phương... 
Ngoài những ưu đãi, họ cũng được 
tạo cơ hội thăng tiến trên nhiều lĩnh 

vực. “Những người quay về đóng vai 
trò lớn, nhất là trong các trường, viện 
nghiên cứu, ngân hàng, công ty (nhà 
nước/tư nhân), các tổ chức luật, tổ 

chức phi chính phủ� Một bộ phận 
trong số họ đã trở thành các nhà lãnh 
đạo của Trung Quốc (năm 2005, số 
người này là 25 trong 184 người giữ 

chức bộ trưởng, thứ trưởng, trợ lý bộ 
trưởng)” (Nguyễn Thị Thu Phương 
2009: 201). 

Nhận thức được nếu có những chính 

sách quản lý và thu hút phù hợp thì 

nguồn lực du học sẽ không còn là 

chảy máu chất xám mà trở thành tuần 

hoàn chất xám, do đó từ Chiến lược 

nhân tài tổng thể đến Chiến lược nhân 

tài cường quốc, Trung Quốc vẫn 

không ngừng khuyến khích nhân tài 

du học bằng con đường tự túc hoặc 

được Nhà nước tài trợ. Các điều kiện 
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tuyển chọn, quản lý, ràng buộc cũng 

như thu hút lực lượng nhân tài du học 

được thực hiện ngày càng chặt chẽ, 

phù hợp với tình hình thực tế và cạnh 

tranh hơn. Kết quả từ 1978 đến năm 

2006, đã có hơn 1 triệu người Trung 

Quốc ra nước ngoài học tập. Vào cuối 

những năm 1990, con số những người 

trở về Trung Quốc chỉ khoảng 13%. 

Tuy nhiên từ năm 2000, tỷ lệ này đã 

đột ngột gia tăng. Đến cuối năm 2004 

thì tỷ lệ này là 24% (Nguyễn Thị Thu 

Phương 2009). Tính đến năm 2007 đã 

có hơn 27,5 vạn lưu học sinh trở về 

nước làm việc. Trong các viện nghiên 

cứu hàng đầu của Trung Quốc, tỷ lệ 

viện sĩ là lưu học sinh và Hoa kiều khá 

cao, như Viện Khoa học Trung Quốc 

(81%), Viện Công trình Trung Quốc 

(54%). Họ đang có những công trình 

mang tính đột phá trong các lĩnh vực 

quan trọng như: hàng không, vũ trụ, 

sinh học gien�(3).  

Trung Quốc không chỉ cập nhật và 

thay đổi chính sách thu hút và sử 
dụng nhân tài phù hợp với điều kiện 
và bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế, 
mà còn đáp ứng với sự thay đổi trong 
định hướng phát triển kinh tế của 
quốc gia: chuyển từ “made in China” 
sang thành “create in China”; từ xây 

dựng phần cứng sang phát triển phần 
mềm; từ phát triển dựa trên thu hút tài 

chính sang thu hút nhân tài, từ chú 
trọng tốc độ tăng trưởng sang chất 
lượng tăng trưởng� Trung Quốc hiện 
nay ra sức đào tạo và lôi kéo nhân tài 

từ các nơi trên thế giới thuộc các lĩnh 
vực khoa học công nghệ, tài chính và 

đầu tư. Với số lượng không nhỏ các 

nhân tài hồi hương ở các lĩnh vực này, 
đặc biệt là khoa học công nghệ, Trung 
Quốc đang dần thực hiện được mục 
tiêu “create in China”. Cụ thể: chỉ 

trong chưa tới 10 năm, từ vị trí thứ 10 
năm 2005, Trung Quốc đã trở thành 
quốc gia dẫn đầu về số lượng bằng 
sáng chế trong năm 2014 (theo Tổ 
chức Sở hữu trí tuệ thế giới - WIPO)(4). 

Trong đó, Công ty Huawei và ZTE 
Corp là hai công ty nằm trong 4 doanh 
nghiệp đứng đầu toàn cầu về tỉ lệ 
bằng sáng chế.  

3.2. Một số hạn chế còn tồn tại của 
chiến lược nhân tài Trung Quốc 

Tuy đã có được những thành công 

nhất định, nhưng chiến lược nhân tài 
của Trung Quốc vẫn còn tồn tại nhiều 

hạn chế, bởi các lý do sau:  

Thứ nhất, tình trạng quan liêu và cơ 
sở hạ tầng còn yếu kém. Mặc dù 

không ngừng kêu gọi nhân tài về 
nước, nhưng hệ thống cồng kềnh của 
tổ chức chuyên trách về nhân tài 
thuộc Bộ Giáo dục là trở ngại không 

nhỏ mà những người trở về phải đối 
mặt và thích nghi. Bên cạnh đó, mặc 
dù điều kiện và môi trường làm việc ở 
các trường đại học, viện và trung tâm 
nghiên cứu của Chính phủ đã được 

cải thiện và nâng cấp, nhưng vẫn 
chưa ngang bằng với các quốc gia 
phát triển, đặc biệt là ở các ngành 
khoa học tự nhiên và khoa học công 

nghệ. Đây cũng là lý do khiến cho 
một số các nhà khoa học (toán học, 
chuyên gia khoa học máy tính�) sau 
khi trở về đã nản lòng và chuyển sang 
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làm việc cho các phòng thí nghiệm 

của các tập đoàn nổi tiếng của nước 
ngoài (Nguyễn Thị Thu Phương 
2009).  

Thứ hai, sự bất nhất giữa các chính 

sách thu hút, đãi ngộ nhân tài với thực 

tế cuộc sống cũng đã khiến chiến 

lược nhân tài gặp nhiều trở ngại. Mặc 

dù có được xem trọng, tiến cử vào 

các vị trí chủ chốt, nhưng phần lớn 

những người quay về chỉ được giữ vị 

trí cấp phó trong cơ cấu lãnh đạo ở 

các cơ quan nhà nước. Điều này đã 

gây nên tâm lý thất vọng, bất mãn, và 

chán nản ở những trí thức hồi hương, 

dẫn tới chất xám của Trung Quốc vẫn 

tiếp tục chảy sang các quốc gia phát 

triển (Nguyễn Thị Thu Phương 2009).  

Thứ ba, mức lương, chế độ lương 

tháng hoặc lương tháng cộng thưởng 

là một trong những nguyên nhân gây 

khó khăn cho các cơ quan, doanh 

nghiệp nhà nước và doanh nghiệp cổ 

phần nhà nước trong việc thu hút 

nhân tài về làm việc. Kết quả điều tra 

đối với chế độ và mức lương, thưởng 

trong các doanh nghiệp nhà nước 

năm 2002 cho thấy, tỷ lệ không thỏa 

mãn và rất không thỏa mãn lần lượt là 

31,3% và 6,8%, tỷ lệ nhân viên rất 

thỏa mãn là 3,7% và tương đối thỏa 

mãn là 24,4%. Như vậy, tỷ lệ những 

người thỏa mãn ít hơn không thỏa 

mãn là 10% (Nguyễn Thị Thu Phương 

2009: 220). Điều này cho thấy, chế độ 

lương thưởng hiện nay không phải là 

phương thức thu nhập có thể thu hút 

và giữ chân nhân tài, đặc biệt là đối 

với nhân tài là cán bộ viên chức nhà 

nước. Đã có nhiều vụ việc tiêu cực, 

đặc biệt là trong giới khoa học đã xảy 

ra, đòi hỏi Trung Quốc phải có những 

chính sách đãi ngộ, cơ chế động viên 

nhân tài trong các cơ quan, doanh 

nghiệp nhà nước thực sự hiệu quả 

hơn. 

4. KẾT LUẬN 

Việc thực thi chiến lược nhân tài của 

Trung Quốc đã chứng minh: trong bối 

cảnh hội nhập hiện nay, cần phải thay 

đổi nhận thức về xây dựng nguồn 

nhân lực chất lượng cao. Thực hiện 

tuần hoàn chất xám không chỉ tạo ra 

cơ hội khai thác và sử dụng nhân tài 

cho các quốc gia nhập cư mà cho cả 

quốc gia di cư nếu các nước này có 

các chính sách quản lý, thu hút, sử 

dụng và đãi ngộ hợp lý. Gia tăng tuần 

hoàn chất xám có thể giúp các quốc 

gia đang phát triển, trong đó có Việt 

Nam, có thể tận dụng những tri thức 

và công nghệ của các quốc gia phát 

triển, nhằm mục tiêu nâng cao trình độ 

sản xuất của mình, thoát khỏi bẫy thu 

nhập trung bình và phát triển kinh tế 

bền vững. Thực tế đã cho thấy, các 

quốc gia như Trung Quốc, Ấn Độ... là 

những quốc gia có tình trạng chảy 

máu chất xám rất nghiêm trọng trong 

quá khứ, tuy nhiên nhờ có chiến lược 

và chính sách khuyến khích, thu hút 

nhân lực có kỹ năng từ nước ngoài về 

làm việc và cống hiến, đã tạo nên 

những bước nhảy vọt trong khoa học 

công nghệ cũng như giáo dục đào tạo, 

từ đó đã từng bước nâng cao vị thế 

cạnh tranh của họ trên trường quốc tế. 

Vì vậy, Việt Nam cũng cần xây dựng 
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cho mình một chiến lược phát triển 

nhân tài phù hợp và các biện pháp 

thực thi hiệu quả nhằm thay đổi dòng 

chảy máu chất xám thành tuần hoàn 

chất xám trong một tương lai không 

xa. � 
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