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1. Đặt vấn đề
Đối với Bộ Giáo dục và Đào tạo đã tổ chức tọa 

đàm về một số nội dung triển khai Quyết định số 89/
QĐ-TTg phê duyệt Đề án “Nâng cao năng lực đội 
ngũ giảng viên, cán bộ quản lý các cơ sở giáo dục đại 
học đáp ứng yêu cầu đổi mới căn bản toàn diện giáo 
dục và đào tạo giai đoạn 2019-2030” (Đề án 89). 
Như vậy, bằng cấp là một phần, nhưng năng lực thực 
sự mới là quan trọng. Các trường Đại học tuyển dụng 
hiệu quả, tìm được nhân tài thực cho đất nước. Trong 
những năm qua, đội ngũ giảng viên ở các trường đại 
học đã phát triển cả về số lượng và chất lượng. Tuy 
nhiên, trước yêu cầu nâng cao chất lượng giáo dục 
đại học thì đội ngũ này quan tâm phát triển và thu hút 
nhân tài nhiều hơn. Từ những phân tích trên, qua kết 
quả nghiên cứu bước đầu, tác giả trình bày một số vấn 
đề lý luận về  “Quản lý hoạt động thu hút nhân tài ở 
các trường đại học”.
2. Nội dung nghiên cứu
2.1. Thu hút nhân tài

Ngày nay, dưới các góc độ khác nhau thì “nhân 
tài” cũng được định nghĩa khác nhau. Theo đó, dưới 
góc độ ngôn ngữ, theo từ điển tiếng Việt, “nhân tài 
là người có tài năng xuất sắc”. Hay theo từ điển Hán 
ngữ, “nhân tài là người có tài năng và đạo đức; có 
một sở trường nào đó”1. Như vậy có thể thấy, việc 
xác định phạm vi của nhân tài dẫn tới các quan điểm 
khác nhau về bản chất, giá trị của tài năng, từ đó 
tạo nên các định nghĩa khác nhau về nhân tài. Tuy 
nhiên, thông qua các định nghĩa trên có thể thấy thông 
thường nhân tài thường được xác định trên cơ sở “tài 
năng”. Trong đó, tài năng gồm ba nhóm năng lực 
chính là năng lực trí tuệ, năng lực thực tiễn và phẩm 
chất đạo đức. 
2.2. Nhân tài ở trường đại học

1. Viện Khoa học xã hội Trung quốc (2005). Từ điển Hán ngữ hiện 
đại.

Theo tác giả Lê Thị Lan Phương (2010) khái niệm 
nhân tài ở trường đại học bao gồm hai nhóm khía cạnh 
cơ bản: (1) những khía cạnh cơ bản của nhà giáo; (2) 
nhóm khía cạnh đặc thù của giảng viên đại học. Ở 
nhóm khía cạnh thứ nhất, giảng viên đại học trước hết 
phải là một nhà giáo với những phẩm chất của một 
nhà giáo bao gồm phẩm chất và năng lực. Trong đó 
phẩm chất của nhà giáo bao gồm “là phẩm chất chính 
trị, thái độ hành vi, ứng xử của nhà giáo, nhân văn, 
lòng thương yêu trẻ”; còn đối với năng lực nhà giáo 
thì gồm có: “năng lực chuyên môn; năng lực tổ chức; 
năng lực thực hiện; năng lực giao tiếp; năng lực kiểm 
tra, đánh giá; năng lực giáo dục”. Còn đối với nhóm 
khía cạnh thứ hai thì giảng viên ở bậc đại học mang 
trong mình một dấu hiệu đặc thù khi là một chủ thể 
đóng vai trò quan trọng trong hệ thống giáo dục đại 
học, bao gồm: “chất lượng đào tạo nguồn nhân lực; 
năng lực và hiệu quả hoạt động khoa học; chất lượng 
các dịch vụ xã hội”. Từ những phân tích trên có thể 
thấy rằng, có ba yếu tố để xác định một nhân tài đó 
là: năng lực trí tuệ, năng lực thực tiễn và phẩm chất 
đạo đức. Như vậy, có thể tóm gọn lại rằng, nhân tài 
là người có tài năng, trí tuệ và phẩm chất đạo đức tốt.
2.3. Quản lý hoạt động thu hút nhân tài ở trường 
đại học

Quản lý hoạt động nhân tài ở trường đại học là 
một cụm từ. Vì vậy, việc hiểu khái niệm này phải 
được xây dựng trên cở sở ba khái niệm là “quản lý”, 
“thu hút nhân tài” và “nhân tài ở trường đại học”. 
Khái niệm về quản lý hoạt động thu nhận tài ở trường 
đại học có thể tiếp cận từ nhiều khía cạnh. Quản lý 
hoạt động thu hút nhân tài ở trường đại học được hiểu 
một cách đơn giản nhất là tuyển dụng nhân tài cho 
trường đại học. Ngoài ra, quản lý hoạt động thu hút 
nhân tài ở trường đại học là quá trình nhân sự đòi hỏi 
sự chuẩn bị, thời gian và nỗ lực. Việc quản lý hoạt 
động nhân tài phải dựa trên sự chỉ đạo và chiến lược 
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của lãnh đạo ở trường đại học. Tiếp theo các kế hoạch 
nhân sự với các điểm nổi bật chính của hoạt động 
quản lý nhân tài, thay đổi cơ chế chính sách, thậm chí 
cải cách quy trình xây dựng thương hiệu, quy trình 
tuyển dụng, phát triển và giữ chân nhân tài sau khi 
quản lý thu hút.

Từ phân tích trên, theo quan niệm của tác giả: 
“Quản lý hoạt động thu hút nhân tài ở trường đai học 
là một quá trình nhân sự liên quan đến những thay 
đổi tương ứng về tổ chức, chính sách, cơ chế và con 
người nhằm tìm kiếm, tuyển dụng, sử dụng và giữ 
chân nhân tài trong trường đại học”.
2.4. Hoạt động thu hút nhân tài ở trường đại học

- Xây dựng, quảng bá chính sách thu hút nguồn 
nhân tài	

Theo tác giả Đào Văn Hân (2019) cho rằng: “Xây 
dựng và quảng bá chính sách thu hút đến với các đối 
tượng tiềm năng là hai công tác phải luôn song hành 
chính sách tốt đồng hành với việc quảng bá tuyên 
truyền, thông tin được đến một cách đầy đủ với thị 
trường lao động sẽ tạo nên một động lực đặc biệt cho 
người lao động biết và tham gia vào tổ chức. Việc 
tuyên truyền giới thiệu, quảng bá thu hút luôn phải 
được tổ chức chú trọng và xem đó như giải pháp hàng 
đầu trong việc thu hút nguồn nhân lực cho tổ chức” 2.

Đối với nguồn nội bộ: việc thu hút được thực hiện 
từ chính những nhân tài trong đội ngũ giảng viên ở 
trường đại học diễn ra hàng năm trong việc đánh giá 
hiệu quả công việc, dựa trên cơ sở kết quả làm việc, 
tinh thần, thái độ làm việc. Việc thu hút nhân tài từ 
nguồn nội bộ mang lại những lợi thế như tạo sự thi 
đua, cạnh tranh giữa các nhân tài trong quá trình làm 
việc; khuyến khích họ làm việc hăng say hơn, sáng 
tạo hơn để họ có nhiều cơ hội thăng tiến hơn. Vì họ đã 
làm việc ở trường nên họ không gặp nhiều khó khăn 
khi giải quyết công việc mới. Ngoài ra, phẩm chất 
đạo đức, sự trung thành, tận tụy và tinh thần trách 
nhiệm trong công việc của họ đã được đánh giá, kiểm 
định đạt độ tin cậy cao. Tuy nhiên, việc thu nhân tài từ 
trong nội bộ cũng có những hạn chế như dễ nảy sinh 
chia rẽ nội bộ nếu đánh giá không khách quan, công 
bằng, đồng thời người được chọn dễ bị dập khuôn 
theo phương pháp làm việc cũ, thiếu sáng tạo và đột 
biến trong giải quyết vấn đề.

- Tuyển dụng, sử dụng nguồn nhân tài
Tuyển dụng là một khâu quan trọng, có ý nghĩa đặc 

biệt quyết định đến chất lượng nhân tài ở trường đại 

2.  Đào Văn Hân (2019). Thu hút nguồn nhân lực giảng viên tại Đại 
học quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh. Luận văn Thạc sĩ, Học viện 
Hành chính Quốc gia.

học. Chất lượng nhân tài có ảnh hướng tới phát triển ở 
trường đại học. Lựa chọn đúng nhân tài, đúng chuyên 
môn, nghiệp vụ là yếu tố quyết định đến sự vận hành 
tốt của bộ máy ở trường đại học, không có nhân tài 
sẽ thiếu số lượng cần thiết để hoạt động có hiệu quả. 
Nhân tài là người trực tiếp làm việc, truyền thụ kiến 
thức cơ bản cho sinh viên ở trường đại học và truyền 
tải những thông tin liên quan đến diễn biến của tình 
hình kinh tế - xã hội, diễn biến mới trên phạm vi toàn 
cầu, định hướng cơ chế, chính sách và pháp luật của 
Nhà nước trong các môn học. Để có chất lượng nguồn 
nhân tài đầu ra ổn định từ sinh viên, công tác tuyển 
dụng nhân tài cần phải có sự thay đổi linh hoạt. Điều 
quan trọng là phải có một đội ngũ tuyển dụng thực sự 
có năng lực, phẩm chất tốt, chuyên môn nghiệp vụ 
tốt. Việc tuyển dụng nhân tài cần căn cứ vào yêu cầu 
công việc, đồng thời phải đảm bảo cân đối giữa nhu 
cầu của các bộ môn, các khoa ở trường đại học. Như 
vậy, để có thể tuyển dụng được nhân tài thì các trường 
đại học cần tuân thủ các nguyên tắc sau: 

- Nhân tài tuyển dụng phải có chuyên môn phù 
hợp với vị trí cần tuyển dụng và có khả năng đáp ứng 
ngay các yêu cầu của vị trí tuyển dụng. 

- Tuyển dụng những người có phẩm chất tốt, yêu 
thích công việc, gắn bó với công việc và hiểu rõ đặc 
thù ở trường đại học đó.

- Tuyển dụng nhân tài là những người có năng 
lực sáng tạo, khả năng nghiên cứu khoa học, có trình 
độ ngoại ngữ, ham học hỏi và sẵn sàng trau dồi kiến 
thức. 

Sử dụng nhân tài là một quá trình bao gồm các 
hoạt động như bố trí nhân tài vào những vị trí phù hợp 
với chuyên môn, nghiệp vụ để phát huy tối đa năng 
lực chuyên môn hiện có, luân chuyển, đề bạt, đánh 
giá, khen thưởng… Sử dụng hợp lý nhân tài là yếu tố 
quan trọng để thu hút và giữ chân người tài hiện có.

- Chính sách đãi ngộ và tạo động lực làm việc cho 
nhân tài

Chính sách đãi ngộ, khen thưởng là yếu tố đầu tiên 
thể hiện khả năng đáp ứng nhu cầu vật chất của nhân 
tài. Có thể cho rằng, tiền lương là một trong những 
vấn đề quan trọng nhất trong việc thu hút và giữ chân 
nhân tài, có thể ảnh hưởng đến hành vi của nhân tài 
khi lựa chọn nơi làm việc.

Tiền lương được coi là một kết quả trong công 
việc và thường được đo lường với độ chính xác không 
cao. Trọng tâm không chỉ là tiền lương, tiền thưởng 
và phúc lợi, mà còn là những giá trị cao hơn khác mà 
công việc tạo ra để hỗ trợ cuộc sống của nhân tài, 
chẳng hạn như sắp xếp công việc linh hoạt và giờ làm 
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việc hợp lý. Ngoài tiền lương, phần thưởng về tinh 
thần mà còn đóng vai trò quan trọng trong việc góp 
phần tạo nên sự hài lòng về mức lương mà một nhân 
tài nhận được.

Nhân tài khi làm việc thì đầu tiên họ cân nhắc rõ 
ràng các ưu tiên nghề nghiệp của mình (nhu cầu trong 
giai đoạn cuộc sống), chính sách y tế, giải trí, vị trí, 
gia đình, tình trạng hôn nhân trong cùng một cơ quan 
và các nhu cầu cá nhân khác. Ngoài ra, nhân tài tin 
tưởng vào một môi trường làm việc lý tưởng và công 
bằng, trong đó mỗi nhân tài được đối xử như một cá 
thể với những đặc điểm riêng của họ, một thành viên 
của gia đình và một thành viên của cộng đồng, họ sẽ 
đóng góp và cống hiến nhiều hơn cho trường. Vì vậy, 
nhiều trường đại học thành công đã tạo ra một môi 
trường làm việc thuận lợi cho nhân tài bằng cách kết 
hợp sắp xếp làm việc chuyên nghiệp, giờ giấc linh 
hoạt và hỗ trợ nhân tài tạo ra sự cân bằng giữa cuộc 
sống và công việc, tạo điều kiện tốt nhất để nhân tài 
phát triển nghiên cứu khoa học.

- Đào tạo và phát triển cho nhân tài 
Nhiều nghiên cứu đã chứng minh rằng các nhân 

tài sẽ muốn có nhiều cơ hội đào tạo tốt để nâng cao 
khả năng phục vụ công việc. Trước đây, người ta cho 
rằng sau khi đào tạo nhân tài trở nên giỏi hơn sẽ khiến 
họ sẽ rời bỏ qua một Trường khác. Tuy nhiên, một 
thực tế hiện nay là nếu các nhân tài được đào tạo bài 
bản thì nhiều khả năng họ sẽ ở lại phục vụ cống hiến 
cho Trường, đúng như vậy điểm kết thúc của thời gian 
đào tạo là điểm khởi đầu mà các nhân tài đó phục vụ 
cho Trường được tốt hơn. Đào tạo là một biểu tượng 
của sự gắn bó giữa nhân tài và trường. Hoạt động đào 
tạo cũng phản ánh chiến lược tổ chức dựa trên cơ sở 
tăng thêm giá trị thay vì hạ thấp chi phí.

Đào tạo và phát triển nhân tài tại nơi làm việc 
ngày càng được coi là một phần quan trọng của quản 
lý nhân tài. Đối với nguồn nhân tài trình độ cao, tính 
chất công việc có ý nghĩa rất quan trọng, được đào 
tạo càng chuyên sâu các nhân tài càng muốn khai thác 
tối đa những tri thức mà mình lĩnh hội. Vì vậy, việc 
bố trí công việc đúng chuyên môn và khai thác được 
sở trường của họ phải luôn ưu tiên hàng đầu, tạo ra 
những thử thách sáng tạo để kích thích nhân tài.

Phát triển nghề nghiệp là một thử thách có thể 
được sử dụng để nâng cao hơn thử thách trong công 
việc cho nhân tài, không chỉ để đảm bảo rằng họ sẽ 
vượt qua những thách thức mà còn để bắt đầu xây 
dựng nền tảng kinh nghiệm phong phú để đảm nhận 
các vai trò lãnh đạo trong Trường. 
2.5. Phương thức thu hút nhân tài ở trường đại học

Xây dựng được phương thức thu hút nhân tài ở 
trường đại học là một thành công trong quá trình thu 
hút nhân tài. Tuy nhiên, để thu hút nhân tài có hiệu 
quả thì việc tổ chức thực hiện các phương thức thu 
hút nhân tài cũng hết sức quan trọng. Nhìn chung hiện 
nay để thu hút nhân tài ở các trường đại học sẽ có 
5 phương thức sau: (1) Thông báo tuyển dụng trên 
các phương tiện thông tin đại chúng; (2) Mời giảng 
viên giỏi ở trường đại học khác đến thỉnh giảng; (3) 
Hợp tác với các trường đại học thu hút nhân tài; (4) 
Thuê chuyên gia tuyển dụng; (5) Ứng viên tự nộp đơn 
tuyển dụng.
3. Kết luận

Quản lý hoạt động thu hút nhân tài ở trường đại 
học ngày càng trở nên khó khăn, đây là một quá trình 
bao gồm việc thu hút và giữ chân nhân tài, phát triển 
kỹ năng, và cải thiện hiệu suất làm việc của nhân tài. 

Thứ nhất, ở các trường đại học cần tạo ra các cơ 
chế, chính sách hấp dẫn để tác động tích cực vào các 
ứng viên tiềm năng. Về nội dung, cơ chế chính sách 
này cần giải quyết những nội dung thu hút nhân tài

Thứ hai, là xây dựng môi trường làm việc. Đây là 
phần quan trọng nhất và có lẽ sẽ ảnh hưởng đến sự 
quyết định của nhân tài, một môi trường làm việc lý 
tưởng, mọi người luôn tôn trọng lẫn nhau… sẽ giúp 
cho nhân tài tâm lý thoải mái khi làm việc và cống 
hiến.

Thứ ba, liên quan đến thủ tục tuyển dụng bao 
gồm: những thủ tục liên quan đến chính sách tuyển 
dụng nhân tài và công khai rộng rãi ở các trường đại 
học, trình tự và thủ tục nhận hồ sơ, trình tự và quy 
trình lựa chọn ứng viên, thủ tục để nhân tài tham gia 
vào công việc của trường. 
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