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Đặt vấn đề

Bất cứ tổ chức nào cũng được tạo thành bởi các 
thành viên là con người hay nguồn nhân lực của nó. 
Do đó, có thể nói nguồn nhân lực của một tổ chức bao 
gồm tất cả những người lao động làm việc trong tổ 
chức đó, còn nhân lực được hiểu là nguồn lực của mỗi 
con người gồm có thể lực và trí lực.

Quản trị nguồn nhân lực là khoa học về quản lý con 
người dựa trên niềm tin cho rằng, nhân lực đóng vai 
trò quan trọng bậc nhất tới sự thành công lâu dài của 
doanh nghiệp, là quá trình phân tích, đánh giá, hoạch 
định, quản lý và sử dụng một cách có hiệu quả nguồn 
nhân lực nhằm đạt được các mục tiêu của tổ chức. Một 
doanh nghiệp có thể tăng lợi thế cạnh tranh của mình 
bằng cách sử dụng người lao động một cách hiệu quả, 
tận dụng kinh nghiệm và sự khéo léo của họ nhằm 
đạt được các mục tiêu đã đặt ra. Quản trị nguồn nhân 
lực nhằm mục đích tuyển chọn được những người có 
năng lực, nhanh nhạy và cống hiến trong công việc, 
quản lý hoạt động và khen thưởng kết quả hoạt động 
cũng như phát triển năng lực của họ.  

1.  Kinh nghiệm quản trị nguồn nhân lực của một 
số nước trên thế giới

1.1.  Kinh nghiệm của Nhật Bản
Nhật Bản hiện nay là quốc gia phát triển đứng hàng 

thứ hai sau Mỹ. Nhật có một nền văn hóa truyền thống 
và tính chất nhân bản. Xã hội Nhật Bản có truyền 
thống, có đẳng cấp rõ rệt, có mục tiêu chú trọng là liên 
kết, phát triển. Hệ thống quản trị nguồn nhân lực ở xứ 
sở hoa anh đào này về truyền thống có những nét đặc 
trưng như sau:

- Công ty là một đại gia đình, làm việc có nhóm, 
bạn, nhiều mối quan hệ chồng chéo.

- Nhân viên và công ty cùng chung vận mệnh do 
chế độ thâm niên và làm việc suốt đời.

- Chế độ tuyển dụng lâu dài, có thể suốt đời. Nhân 
viên trung thành, quan tâm đến lợi ích lâu dài, có lòng 
tự trọng, có tinh thần tập thể cao, chăm chỉ, tích cực, 
nhiệt tình trong công việc, thực hiện hết việc, không 
hết giờ.

- Đào tạo được áp dụng theo diện rộng, đa kỹ năng, 
chú trọng vấn đề chất lượng và mối quan hệ giữa đào 

tạo và sử dụng.
- Lương bổng, khen thưởng, kích thích mang tính 

bình quân, thâm niên vẫn là một yếu tố quan trọng 
làm cơ sở đề bạt, thăng tiến.

- Mô tả công việc không rõ ràng, phạm vi rộng, nội 
dung phong phú.

- Có sự phân biệt lớn giữa nam và nữ nhân viên 
trong tuyển dụng, đào tạo, cơ hội thăng tiến, tiền 
lương.

- Ra quyết định theo nhóm, nhân viên thích tham 
gia quản trị.

Tuy nhiên từ cuối năm 1970 đến nay, đặc biệt 
trong thập kỷ 90, các yếu tố văn hóa, kinh tế, xã hội và 
công nghệ kỹ thuật của nước Nhật đã có những thay 
đổi căn bản. Trong nhiều công ty dần hình thành sự 
đối nghịch về triết lý cuộc sống giữa thế hệ nhân viên 
trung niên và cao tuổi với lớp thanh niên. Lớp thanh 
niên Nhật ngày nay đã tiếp nhận một phần nếp sống 
phương Tây. Họ không coi trọng yếu tố trung thành 
với công ty như trước, không đánh giá cao tính ưu việt 
của chế độ tuyển dụng suốt đời. Ngược lại, họ muốn 
đề cao yếu tố tự do cá nhân, muốn được hưởng thụ 
nhiều hơn, chú trọng đến các giá trị vật chất. Quản 
trị nguồn nhân lực của Nhật vì thế đã có những điều 
chỉnh như: Chế độ tiền lương thâm niên được bổ sung 
thêm các yếu tố hệ thống phẩm chất công việc, thăng 
tiến có tính đến các yếu tố khả năng và kết quả thực tế 
thực hiện công việc,...

1.2.  Kinh nghiệm của Singapore
Singapore  là  quốc  gia  trẻ  của  châu  Á  (thành  

một  nhà  nước  tự  chủ  vào  năm 1959) được Âu hóa, 
thông thạo tiếng Anh. Theo thống kê vào năm 2010, 
dân số của nước này khoảng 4,6 triệu người (trong đó 
76,8% là người Hoa; 13,9% người Mã Lai; 7,9% người 
Ấn Độ, Pakistan và Sri Lanka; 1,4% người gốc khác), 
nguồn nhân lực của Singapore đa dạng về chủng tộc, 
văn hóa, tôn giáo. Chính phủ chú trọng đặc biệt đến 
giáo dục, đào tạo, đầu tư mạnh vào phát triển nguồn 
nhân lực. Singapore đã xác nhận các giá trị quốc gia 
cho phép công dân Singapore giữ được các đặc trưng 
và di sản văn hóa của mình gồm: Quyền lợi quốc gia 
đặt trên quyền  lợi của cộng đồng; quyền  lợi của xã 

Hoạt động quản trị nhân lực trên thế giới 
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hội đặt trên quyền lợi cá nhân; gia đình là hạt nhân cơ 
bản của xã hội; sự giúp đỡ cộng đồng và tôn trọng đối 
với cá nhân; đồng lòng, nhất trí, tránh xung đột; hòa 
chủng tộc và tôn giáo. Lãnh đạo thường xuyên nhắc 
nhở mọi người về sự cần thiết tôn trọng, hào hiệp giúp 
đỡ lẫn nhau. Chính phủ tham dự vào tất cả các lĩnh vực 
kinh tế của đất nước, dẫn đạo, định hình sự phát triển 
kinh tế, xã hội và quản lý xí nghiệp. Singapore đưa ra 
các chính sách khích lệ thu hút chất xám ở nước ngoài, 
kích thích đầu tư, chuẩn bị sẵn đội ngũ công nhân được 
đào tạo và có kỷ luật cao, tuyển chọn các công ty nước 
ngoài ổn định có công nghệ tiên tiến và đã được chuẩn 
bị để đầu tư lâu dài.

Hoạt động quản trị nguồn nhân lực của Singapore 
có tính chất chuyên nghiệp và có nhiều điểm giống 
thực tiễn quản trị nguồn nhân lực của phương Tây, cụ 
thể là:

- Đề cao vai trò của nguồn nhân lực.
- Thực hiện hoạch định nguồn nhân lực.
- Áp dụng các kỹ thuật mới trong tuyển dụng nhằm 

tuyển được những nhân viên giỏi.
Chú trọng đặc biệt công tác đào tạo, phát triển; 

coi đào tạo là một cơ sở quan trọng cho thăng tiến, bổ 
nhiệm.

- Áp dụng các biện pháp khuyến khích vật chất và 
tinh thần đối với nhân viên.

- Chú trọng các biện pháp nâng cao quyền lực cho 
nhân viên.

- Kích thích nhân viên gắn bó lâu dài với doanh 
nghiệp.

1.3. Kinh nghiệm của Hoa Kỳ
Chính sách về giáo dục, đào tạo: theo nhận thức 

chung trên thế giới, mô hình giáo dục được thừa nhận 
rộng rãi trên thế giới là giáo dục đại học Hoa Kỳ, một 
hệ thống đã  hình  thành  và  phát  triển gắn chặt với sự 
phát triển của kinh tế trí thức cho nên tương đối phù 
hợp nhất với xã hội hiện đại.

Sự thăng hoa và phát triển ổn định của nền giáo dục 
đại học Mỹ đến từ nhiều nguyên nhân: là cơ chế và tổ 
chức không giống mẫu cũ nào trước đó; là tính cạnh 
tranh khốc liệt; là phương pháp giáo dục giúp sinh viên 
phát huy khả năng cá nhân; là tính hữu dụng thực tế. 

Sáng tạo môi trường phát triển nhân tài: Mỹ rất coi 
trọng môi trường sáng tạo và khuyến khích phát triển 
nhân tài, bồi dưỡng nhân tài và thu hút nhân tài khoa 
học kỹ thuật cao, với các hình thức:

- Thực hiện nhất thể qua sản xuất, học tập, nghiên 
cứu vào cùng một khối.

- Có cơ chế khuyến khích tốt, là khu tập trung đầu 
tư mạo hiểm của Mỹ.

1.4. Kinh nghiệm của Trung Quốc
Theo các chuyên gia kinh tế, nguồn nhân lực đang 

là một trong những khâu yếu nhất của Trung Quốc khi 
chuyển dần sang nền kinh tế tri thức. Vấn đề mà Chính 

phủ Trung Quốc đang hết sức quan tâm là làm sao đào 
tạo và sử dụng hiệu quả nguồn lực lượng trong nước. 
Chính phủ Trung Quốc đặt ra những giá trị phát triển 
nguồn nhân lực đất nước gồm:

Phát triển nguồn nhân lực là vấn đề cốt yếu của 
Chiến lược “Khoa học và Giáo dục tiếp sức cho Trung 
Quốc.

Phát triển nguồn nhân lực là vấn đề thiết yếu cho 
Chiến lược “Phát triển không ngừng”.

Phát triển nguồn nhân lực trên những điều kiện của 
đất nước Trung Quốc: Trung Quốc có nguồn lực con 
người lớn và giàu có, nhưng chính điều này lại làm cho 
sự thiếu hụt các nguồn lực khác trầm trọng hơn.

Phát triển nguồn nhân lực là nền tảng cho sự phát 
triển của miền Tây Trung Quốc và tạo dựng xã hội 
thịnh vượng.

Phát triển nguồn nhân lực là cơ sở để giải quyết vấn 
đề “tam nông” (nông dân, nông thôn và nông nghiệp).

Chiến lược của Chính phủ Trung Quốc trong phát 
triển nguồn nhân lực:

Thay đổi quan niệm và hiện thực hóa khái niệm 
nguồn nhân lực là nguồn lực hàng đầu.

Tiếp tục chiến lược “Khoa học và Giáo dục tiếp sức 
cho Trung Quốc”, “Giáo dục kiến lập Trung Quốc” và 
xây dựng một xã hội học tập.

Mở rộng đầu tư và đẩy mạnh các biện pháp để phát 
triển nguồn nhân lực: Giáo dục là tiền đề để phát triển 
nguồn nhân lực.

Cải thiện cơ cấu thông qua phát triển nguồn nhân 
lực.

Cải tiến những hệ thống hợp lý, hoàn thiện hệ thống 
thị trường lao động, tạo ra một môi trường phát triển 
và sử dụng nguồn nhân lực tốt hơn.

2. Bài học kinh nghiệm cho Việt Nam
Nghiên cứu, học tập và vận dụng kinh nghiệm của 

các nước trong lĩnh vực đào tạo sử dụng quản lý nhân 
lực là một công việc hết sức cần thiết. Tuy nhiên, việc 
tham khảo và lựa chọn cần phải được tiến hành một 
cách thận trọng và khoa học phù hợp với thực tiễn tại 
Việt Nam nói chung, cụ thể  tại một số thành phố như 
Hà Nội, thành phố Hồ Chí Minh, Cần Thơ…

2.1. Về giáo dục - đào tạo:
Quán triệt quan điểm về thực hiện chiến lược phát 

triển nguồn nhân lực cho từng đơn vị, cơ quan, tổ chức 
và từng địa phương.

Thực hiện hiệu quả cải cách hệ thống giáo dục - đào 
tạo, nhất là đào tạo nghề nghiệp và kỹ năng cho người 
lao động, đẩy mạnh xã hội hóa giáo dục - đào tạo.

Thực hiện cải cách về chương trình giáo dục, đào 
tạo, cách dạy và học, tăng cường kết hợp giáo dục – đào 
tạo với sản xuất, kinh doanh, xây dựng đề án phát triển 
nguồn nhân lực trong từng giai đoạn phát triển của xã 
hội.

Thực hiện chính sách nâng cao thể lực và đạo đức 
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người lao động.
Cần quan tâm, phát huy những tiềm năng hiện có 

và tăng cường năng lực cho đội ngũ “lao động chất 
xám”. Từ đó hình thành đội ngũ các nhà khoa học giỏi, 
góp phần nâng cao chất lượng nghiên cứu, giáo dục 
đào tạo.

Khuyến khích các mô hình đào tạo sử dụng quản 
lý nhân lực có hiệu quả tiến tới xây dựng quản lý phù 
hợp.

2.2. Về sử dụng và quản lý nhân lực
Có chính sách linh hoạt trong việc tuyển dụng 

và giữ chân người tài giỏi trong các cơ quan, đơn vị, 
doanh nghiệp, quan tâm đến những quyền lợi về vật 
chất và tinh thần của người lao động.

Xây dựng môi trường làm việc thân thiện, hiệu quả, 
thực hiện “chế độ tham dự’’ theo mô hình của Nhật 
Bản trong một số cơ quan, doanh nghiệp.

Phát huy hiệu quả hoạt động của tổ chức công đoàn 
trong các doanh nghiệp (hoạt động theo hình thức 
“Công đoàn trong nhà’’ như tại Nhật Bản), nhằm tăng 
cường sự ổn định và phát triển doanh nghiệp, đồng 
thời đảm bảo những quyền lợi của người lao động…

Tăng cường mở rộng thị trường xuất khẩu người 
lao động, chú trọng giới thiệu người lao động đến các 
nước có nền kinh tế phát triển, ổn định, quan tâm đến 
quyền lợi và đời sống của người lao động xuất khẩu.

Khuyến khích Việt kiều, đặc biệt là các nhà khoa 
học, du học sinh – sinh viên tốt nghiệp về thành phố 
công tác, xây dựng kế hoạch đào tạo và thu hút nhân tài 
cho thành phố và đất nước.

Một số thành phố và tỉnh cần thành lập cơ quan 
chuyên trách về phát triển nguồn nhân lực, nhân tài.
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