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1. Mở đầu 
“Hiền tài là nguyên khí quốc gia”, một đất nước 

hay một tổ chức không thể phát triển nếu không có 
một đội ngũ nhân tài dồi dào. Mặc dù nhân tài chỉ 
chiếm một lượng nhỏ nhưng lại là động lực cho sự 
phát triển của doanh nghiệp. Quản lý người tài là 
một phần quan trọng trong hoạt động quản lý của 
các doanh nghiệp khai thác than, sự thành công của 
công tác quản lý này sẽ ảnh hưởng trực tiếp đến sự 
phát triển và thành tích của doanh nghiệp.  

Doanh nghiệp có thể tiến xa hơn nếu áp dụng các 
phương pháp khoa học để phát triển và quản lý 
người tài. Hiện nay, nhu cầu than tại thị trường nội 
địa rất lớn, thị trường cung than nội địa còn bị ảnh 
hưởng của tác động nhập khẩu than từ nước ngoài, 
điều này bộc lộ những hạn chế về năng lực của 
ngành than.  

Trong lĩnh vực về nhân sự, sự cạnh tranh gay gắt 
giữa các doanh nghiệp tư nhân trong nước, doanh 
nghiệp FDI đã dẫn đến sự dịch chuyển của dòng 
nhân lực chất lượng cao về phía các doanh nghiệp 
này, điều này gây khó khăn cho việc thu hút và duy 
trì được những người tài trong các doanh nghiệp 
khai thác than.  

Để phát huy tính bền vững và tạo động lực cho sự 
phát triển của các doanh nghiệp khai thác than, bài 
báo này phân tích thực trạng và đưa ra những kiến 
nghị nhằm nâng cao quản lý người tài trong các 
doanh nghiệp. 

2. Nhân tài và hiện trạng của quản lý nhân 
tài trong các doanh nghiệp khai thác than 

2.1 Nhân tài và quản lý nhân tài 
Theo từ điển Hán ngữ hiện đại: “Nhân tài là 

người có tài năng và đạo đức; có một sở trường nào 

đó”. Quan niệm khác lại cho rằng: “Nhân tài là 
những người có tài năng, năng lực vượt trội ở một 
lĩnh vực nào đó: kinh tế, chính trị, xã hội, khoa học... 
và có đóng góp cho xã hội.  Nhân tài bao gồm hai yếu 
tố: năng lực (thực hiện công việc hiện tại) và tiềm 
năng (khả năng làm việc trong tương lai)”. Như vậy, 
để được gọi là người tài, một người không chỉ phải 
có trí tuệ, kiến thức, kinh nghiệm, kỹ năng hay 
những đặc điểm về tinh thần và thể chất để có thể 
thực hiện tốt công việc hiện tại mà còn phải có khả 
năng tạo ra sự khác biệt, hoặc hoàn thành một 
nhiệm vụ có độ khó và độ phức tạp lớn hơn trong 
tương lai. 

Quản lý nhân tài là một trong nội dung quan 
trọng trong quản trị nhân sự tại các tổ chức. Nhân 
tài được coi là những cá nhân nào có khả năng tạo ra 
sự khác biệt đáng kể đối với hiệu suất hiện tại và 
tương lai của tổ chức. Trên thực tế để quản lý nhân 
tài thì những người lãnh đạo doanh nghiệp và 
những nhà quản trị nhân sự cần nhận diện được đâu 
là người tài. Đồng thời doanh nghiệp có những 
chính sách để thu hút, tuyển dụng, xây dựng chế độ 
đãi ngộ và tạo môi trường làm việc thật tốt để phát 
huy được năng lực và giữ chân được người tài. 

2.2 Hiện trạng quản lý nhân tài tại các doanh 
nghiệp khai thác than 

+ Nhận thức chưa đúng về người tài 
Trong nhiều doanh nghiệp ngành than hiện nay 

vẫn đang nhận thức người tài là những người có 
bằng tốt nghiệp đại học loại giỏi, loại xuất sắc; hoặc 
có học vị thạc sĩ, tiến sĩ trở lên, do vậy cơ chế thu hút 
người tài thường tập trung vào những đối tượng 
trên. Tuy nhiên dựa trên những định nghĩa ở trên 
thì tiêu chí bằng cấp không phải lúc nào cũng đúng 
đối với nhân tài. 

Quản lý nhân tài trong các doanh nghiệp khai thác than 
tại Việt Nam: thực trạng và giải pháp

Nguyễn Đức Thắng, Nguyễn Thị Hường 
Lê Văn Chiến, Phạm Kiên Trung  

Khoa Kinh tế- QTKD, Trường Đại học Mỏ - Địa chất 

Là một trong những trụ cột của nền kinh tế và đóng vai trò quan trọng trong chiến lược an ninh năng 
lượng, các doanh nghiệp khai thác than Việt Nam đang tích cực cải cách chính mình nhằm phù hợp với tốc 
độ phát triển kinh tế nhanh chóng, quản lý nhân tài giữ vai trò quan trọng đối với sự phát triển của doanh 
nghiệp. Các doanh nghiệp khai thác than chỉ có thể đạt được tiến bộ lâu dài nếu họ quản lý tốt những con 
người tài năng của mình. Dựa trên thực tế việc sử dụng người tài hiện nay, bài báo này trước hết nêu thực 
trạng quản lý nhân tài trong các doanh nghiệp khai thác than từ đó đề xuất các kiến nghị với các doanh 
nghiệp khai thác than trong quản lý nhân tài.
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+ Nhận thức quản lý chưa đầy đủ. Hiện nay, sự 
phát triển kinh tế của đất nước đã bước sang một 
giai đoạn mới, những tư tưởng quản lý nhân tài 
truyền thống đã không thể đáp ứng được nhu cầu 
của các doanh nghiệp khai thác v.v… Tại một số 
doanh nghiệp khai thác than người lãnh đạo than 
chỉ tập trung vào việc hoàn thành các kế hoạch ngắn 
hạn do tập đoàn giao phó mà chưa chú ý đến việc 
quản lý nhân tài. Các doanh nghiệp khai thác than 
mới chỉ tập trung vào việc thu hút công nhân sản 
xuất, người tài và nguồn nhân lực chất lượng cao 
chưa được quan tâm đúng mức. Hậu quả trực tiếp là 
chảy máu chất xám, ảnh hưởng trực tiếp đến việc 
thực hiện chiến lược phát triển doanh nghiệp. 

+ Chất lượng nhân sự thấp. Các doanh nghiệp 
khai thác than hiện có tư tưởng hiểu sai trong công 
tác đào tạo và quản lý nhân sự. Doanh nghiệp cho 
rằng chỉ cần người lao động có năng lực làm việc 
nhất định là có thể hoàn thành nhiệm vụ được giao 
mà bỏ qua việc nâng cao chất lượng toàn diện của 
người lao động. Do đó, khi một doanh nghiệp tuyển 
dụng nhân viên, doanh nghiệp chủ yếu xem xét kỹ 
năng và năng lực của người lao động chứ không 
phải là phẩm chất đạo đức của họ. Do đó, có hiện 
tượng một số người lao động thường thiếu tinh thần 
trách nhiệm trong công việc, công việc thì làm qua 
loa, chiếu lệ, có thể có những lệch lạc về chính trị, tư 
tưởng, cũng như vấn đề về phong cách làm việc, ẩn 
chứa nhiều nguy hiểm cho hoạt động kinh doanh.  

+ Thiếu hệ thống tuyển dụng, đào tạo và khuyến 
khích nhân tài hoàn hảo. Trong quá trình quản lý 
nhân tài của một số doanh nghiệp khai thác than, 
hầu hết chưa có sự khác biệt giữa quản lý nhân lực 
chung với quản lý nhân tài. Các doanh nghiệp đều áp 
dụng chung một phương thức quản lý nhân sự, việc 
bố trí, sắp xếp nhân tài thiếu tính khoa học và hợp lý 
nên ở một mức độ nhất định đã cản trở việc sử dụng 
nhân tài có hiệu quả. Do các doanh nghiệp khai thác 
than đa phần chưa thiết lập hệ thống quản lý nhân 
tài có hệ thống, cơ chế tuyển dụng, đào tạo nhân tài 
và khuyến khích nhân tài chưa hoàn hảo, tiêu chuẩn 
thưởng phạt chưa mạnh, điều này ảnh hưởng trực 
tiếp đến động lực làm việc của nhân tài. Hiện nay các 
doanh nghiệp khai thác than là những doanh nghiệp 
trực thuộc Bộ công thương quản lý. Do vậy tiền 
lương đối với nhân tài vẫn nằm trong hệ thống 
thang, bảng lương chung, dẫn đến thu nhập chưa 
thực sự dựa trên kết quả công việc của nhân tài. Sự 
cách biệt tiền lương giữa các ngạch, bậc chưa phản 
ánh thỏa đáng mức chênh lệch về trình độ cũng như 
đòi hỏi của công việc. Cuối cùng là việc sử dụng và 
thăng tiến người tài trong các doanh nghiệp này mất 
rất nhiều thời gian điều này làm cho những người có 
tài cảm nhận không được trọng dụng lâu dần sẽ dẫn 
đến tình trạng chảy máu chất xám. 

3. Các biện pháp nâng cao hiệu quả trong 
quản lý nhân tài tại các doanh nghiệp khai 
thác than 

Xuất phát từ hiện trạng trong công tác sử dụng và 
quản lý người tài, các doanh nghiệp khai thác than 
nên tập trung hoàn thiện công tác quản lý nhân sự 
dưới 4 góc độ. 

+ Cập nhật nhận thức quản lý và cải cách phương 
pháp quản lý nhân sự đặc biệt là quản lý nhân tài. 
Ban lãnh đạo các doanh nghiệp khai thác than cần 
thực sự hiểu rõ tầm quan trọng của công tác quản lý 
nhân tài trong thời kỳ mới, tích cực cập nhật nhận 
thức về quản lý, đổi mới phương thức quản lý, xây 
dựng quy chế và phương pháp quản lý nhân tài, 
từng bước hoàn thiện cơ chế quản lý đội ngũ nhân 
tài trong các cấp để có thể có được đội ngũ nhân tài 
xuất sắc cho các doanh nghiệp mình. Ngoài ra, trong 
quá trình quản lý cũng phải nâng cao chế độ đãi ngộ 
và phúc lợi cho những nhân tài xuất chúng. Tiền 
lương và phúc lợi cho những nhân viên kỹ thuật cao, 
nhân viên cải tiến kỹ thuật, nhân viên có năng lực 
tốt trong công việc cần có tính cạnh tranh với các 
doanh nghiệp bên ngoài. Để đảm bảo sự ổn định của 
đội ngũ nhân tài kỹ thuật, cần chú ý đến việc giữ 
chân nhân tài, tăng cường các hoạt động đánh giá, 
phát hiện người tài và cải thiện chế độ đãi ngộ. Đối 
với nhân viên mới được tuyển dụng bên cạnh những 
chế độ tiền lương có sẵn doanh nghiệp cần có thêm 
một số khoản trợ cấp như trợ cấp sinh hoạt, nhà ở, 
điện thoại.... Ngoài ra cần thực hiện chế độ ưu tiên 
đầu tiên về tiền lương và phúc lợi cho những người 
tài đang giữ các chức danh quan trọng sau mới đến 
các vị trí chức danh công việc khác. 

+Chuẩn hóa hệ thống tuyển dụng nhân tài. Doanh 
nghiệp không thể tách rời quản lý nhân tài với hệ 
thống đánh giá tuyển dụng nhân tài đã được chuẩn 
hóa. Doanh nghiệp cần chuẩn hóa các tiêu chí trong 
đánh giá nhân tài và những nhân viên lành nghề. 
Bên cạnh đó, điều kiện tuyển dụng nhân tài cần phải 
rõ ràng, chi tiết, không chỉ là trình độ tay nghề, kỹ 
năng, kinh nghiệm của nhân tài mà còn phải có đạo 
đức nghề nghiệp, thái độ làm việc tích cực, phải có 
chứng chỉ năng lực nghề. Nếu nhân viên muốn gia 
hạn việc làm, kết quả đánh giá năng lực công việc 
hàng năm của họ phải được thông qua. Ngoài ra, cần 
tăng cường công tác quản lý tuyển dụng nhân tài có 
kỹ năng, nếu nhân tài không đáp ứng được yêu cầu 
kỹ năng của công ty trong công việc thực tế thì có 
thể tiến hành các cuộc đánh giá liên quan, nếu đánh 
giá không đạt sẽ đưa ra đề xuất sa thải. Việc miễn 
nhiệm nằm trong quy chế của công ty và phải được 
trực tiếp lãnh đạo DN KTT than phê chuẩn theo 
đúng quy định của nhà nước về quản lý lao động. 

+ Đổi mới cơ chế đào tạo kỹ năng và phẩm chất 
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nhân tài. Các doanh nghiệp khai thác than cần tăng 
cường đào tạo cán bộ vì mục tiêu xây dựng đội ngũ 
nhân tài ưu tú. Nó chủ yếu tập trung vào kỹ năng, 
năng lực và trình độ chất lượng của nhân sự, đổi 
mới cơ chế đào tạo nhân sự. Doanh nghiệp cần kết 
hợp tình hình thực tế và xuất phát từ nhu cầu phát 
triển của doanh nghiệp, thiết lập nền tảng đào tạo 
nhân tài, sự chung tay của nhiều bộ phận, áp dụng 
các phương pháp đào tạo đa dạng để đáp ứng đầy 
đủ nhu cầu tiến bộ của từng nhân viên và nâng cao 
hiệu quả đào tạo. Ví dụ, để nâng cao phẩm chất 
chính trị của người lao động. Phòng hành chính và 
tổ chức trong các doanh nghiệp khai thác than có 
nhiệm vụ thực hiện các hoạt động rèn luyện chính 
trị, xây dựng ý thức của người lao động. Thứ hai, 
nâng cao tính chính trực của nhân viên. Các bộ phận 
kiểm tra, giám sát trong doanh nghiệp cần có trách 
nhiệm tăng cường ý thức và sự liêm chính của nhân 
viên, để họ có thể duy trì cái nhìn đúng đắn về cuộc 
sống, giá trị và quyền lực, nghiêm khắc với bản thân 
và không quan tâm đến danh vọng và tài sản. Tư 
tưởng chính trị và sự liêm chính cần được kiểm tra 
giám sát thực tế và giám sát kiến thức thông qua các 
bài kiểm tra. Công tác kiểm tra có thể được thực 
hiện theo tháng hoặc quý. Thứ ba, khuyến khích 
người lao động thăng hạng chức danh nghề nghiệp, 
xây dựng nền tảng khuyến khích thăng hạng chức 
danh nghề nghiệp cho người lao động, đạt chức 
danh nghề nghiệp tương xứng với năng lực của 
người người lao động. Khi những người tài được 
gắn với chức danh nghề nghiệp phù hợp cần có chế 
độ đãi ngộ, khen thưởng tương ứng. Thứ tư, thực 
hiện đào tạo tại chỗ. Doanh nghiệp có thể tổ chức 
một loạt các cuộc thi sau đào tạo và năng lực bằng 
cách tổ chức các cuộc thi kỹ thuật, đánh giá, kiểm tra 
năng lực và các hoạt động khác, đồng thời trao phần 
thưởng tương ứng cho nhân viên đạt giải nhằm 
nâng cao toàn diện phẩm chất và năng lực của nhân 
viên. Thứ năm, khuyến khích nhân viên đề xuất 
những cải tiến trong sản xuất và quản lý. Nhân viên 
có thể viết báo cáo dựa trên những ý tưởng mới có 
được trong công việc của họ, những vấn đề mới 
được phát hiện và đề xuất biện pháp, đồng thời sử 
dụng những đề xuất đó chia sẻ với những người 
khác và bộ phận khác để có thể cùng nhau tiến bộ. 

+ Cải thiện hệ thống đánh giá và khuyến khích 
nhân tài. Đánh giá nhân tài là phương tiện chính để 
các doanh nghiệp khai thác than hiểu được trình độ 
kỹ năng nghề nghiệp của người lao động và người 
tài, đồng thời cũng là cơ sở quan trọng để doanh 
nghiệp lựa chọn được những nhân viên xuất sắc. Do 
đó, các doanh nghiệp khai thác than cần tối ưu hóa 
toàn diện hệ thống đánh giá nhân tài để phát huy hết 
tác dụng kích thích nhân tài. Ví dụ, các doanh nghiệp 
hiện nay đã thành lập nhóm đánh giá KPI công việc 

của nhân viên, trong các nội dung đánh giá bao gồm 
tư tưởng phong cách, năng lực, kỹ năng và kết quả 
thực hiện công việc. Trong đó, kỹ năng có thể sử 
dụng các mục đã nêu ở bản mô tả nhiệm vụ do 
doanh nghiệp và các bộ phận quản lý thực hiện v.v. 
và mỗi bộ phận có thể tiến hành đánh giá theo tiêu 
chuẩn đánh giá do mình xây dựng. Quy trình đánh 
giá có thể thực hiện hang tháng hoặc hàng quý. Các 
bộ phận liên quan của việc lựa chọn và đánh giá 
cung cấp việc hoàn thiện các chỉ số đánh giá và cho 
điểm tham chiếu. Bộ phận nhân sự tổ chức, xem xét 
và tổng hợp các tài liệu., sau đó tổ chức một cuộc 
họp nhóm để xác định các ứng viên nhân viên xuất 
sắc theo % tổng số nhân viên quản lý; cuối cùng, vào 
cuối tháng bộ phận nhân sự sẽ thông báo kết quả 
lựa chọn, và bắt đầu từ tháng sau những nhân viên 
xuất sắc sẽ được đối xử tương ứng, bao gồm cả phần 
thưởng về tinh thần và tài chính. Qua đánh giá, 
doanh nghiệp phát huy được hết vai trò động viên 
tinh thần của người lao động, để họ làm việc một 
cách nghiêm túc, khắt khe với bản thân, công tâm 
lựa chọn và vinh danh những nhân viên xuất sắc. 

4. Kết luận 
Nhìn chung, một trong những mắt xích quan 

trọng trong quản lý doanh nghiệp khai thác than là 
quản trị nhân tài. Muốn vậy, các doanh nghiệp khai 
thác than cần từ bỏ mô hình quản lý nhân sự truyền 
thống và lạc hậu. Dựa trên những vấn đề tồn tại 
trong quản lý nhân tài, bắt đầu từ nhận thức quản lý, 
phương pháp quản lý, tuyển dụng nhân tài, đào tạo 
nhân tài và đánh giá nhân tài, Những nhà quản trị 
các cấp cần chủ động cập nhật nhận thức quản lý, 
đổi mới phương thức quản lý con người, đặc biệt 
quản lý nhân tài nhằm thúc đẩy sự phát triển tốt 
hơn của các công ty khai thác than./. 
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