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PHẦN 1: TỪ BỐI CẢNH ĐẾN CHIẾN LƯỢC (CONTEXT TO STRATEGY) 

1. HR's Role in the Digital Workplace: A Time for Reinvention – Josh Bersin 

Tóm tắt: Josh Bersin nhận định ngành nhân sự đang đứng trước một bước ngoặt lớn do sự 

bùng nổ của công nghệ kỹ thuật số và internet. Thực tế này tạo ra ba thách thức cốt lõi cho 

các nhà điều hành: xây dựng đường ống lãnh đạo thích ứng nhanh, tái gắn kết những nhân 

viên đang bị quá tải trong thế giới công việc không bao giờ ngừng nghỉ, và nâng cao năng 

lực cho chính bộ phận nhân sự.  

Tác giả chỉ ra công nghệ đã tái định hình sâu sắc mọi quy trình từ tuyển dụng đến giao 

tiếp. Với sự xuất hiện của các nền tảng như Glassdoor hay LinkedIn, dữ liệu nhân sự trở 

nên hoàn toàn minh bạch, khiến các mô hình đánh giá và quản trị bảo mật truyền thống từ 

trên xuống trở nên lỗi thời. Khái niệm "việc làm trọn đời" cũng biến mất, thay thế bằng tư 

duy "lực lượng lao động di động" và linh hoạt như các vận động viên chuyên nghiệp. Đặc 

biệt, Bersin nhấn mạnh xu hướng "dữ liệu hóa nhân sự", nơi các quyết định dựa trên 

cảm tính sẽ bị thay thế bằng khoa học phân tích dữ liệu vĩ mô và thống kê.  

Để tồn tại, bộ phận nhân sự phải rũ bỏ các tác vụ hành chính chung chung để tự động hóa 

dịch vụ qua điện toán đám mây. Chuyên gia nhân sự tương lai phải hoạt động như các cố 

vấn kinh doanh thực thụ, am hiểu sâu sắc phần mềm, dữ liệu, chuyên môn hóa kỹ năng 

theo các mạng lưới tri thức và nhúng mình trực tiếp vào các hoạt động chiến lược của 

doanh nghiệp.  

Đánh giá: Bài luận mang tính định hình thời đại rất cao, vạch rõ ranh giới giữa nhân sự 

truyền thống và nhân sự số. Tác giả phản biện sắc sảo cấu trúc thứ bậc cũ và đưa ra tầm 

nhìn thực tế, buộc người làm HR phải ngay lập tức nâng cấp năng lực công nghệ và tư duy 

dữ liệu nếu không muốn bị đào thải.  

2. The Case for Change Capability: How HR Can Step Up and Stand Out as a 

Strategic Change Leader – Holly Burkett 

Tóm tắt: Holly Burkett khẳng định trong bối cảnh thị trường VUCA đầy biến động, năng 

lực quản trị và dẫn dắt sự thay đổi chính là nhân tố cốt lõi phân định các tổ chức có hiệu 

suất cao và thấp. Mặc dù đây là ưu tiên hàng đầu, phần lớn các nhà lãnh đạo doanh nghiệp 

thừa nhận tổ chức của họ thiếu một chiến lược thay đổi rõ ràng hoặc thiếu người dẫn dắt 

chuyên trách. Rào cản lớn nhất đối với việc duy trì các nỗ lực cải tổ chính là hội chứng 

"mệt mỏi vì thay đổi" của nhân viên khi các ưu tiên bị chồng chéo liên tục.  

Tác giả nhấn mạnh quản trị sự thay đổi không còn là một dự án cải tiến quy trình đơn lẻ 

mà phải trở thành một phần DNA của doanh nghiệp. Để hiện thực hóa điều này, HR cần 

tập trung vào ba khía cạnh cấu thành:  

1. Cấu trúc (áp dụng phương pháp luận rõ ràng, theo dõi kết quả dài hạn),  

2. Văn hóa (đồng điệu hóa các quy chuẩn hành vi, thúc đẩy lãnh đạo làm 

gương), và  

3. Con người (giảm thiểu lo âu hiệu suất, tăng cường sự gắn kết và hỗ trợ tài 

nguyên ngay sau khi thay đổi).  

HR phải biến năng lực thay đổi thành một vấn đề sẵn sàng chiến lược, tập trung ưu tiên tài 

nguyên vào các nhóm công việc và nhân sự có tầm ảnh hưởng lớn đến doanh thu hoặc tính 

đổi mới của công ty. Đồng thời, HR cần xây dựng hệ thống kiểm soát rủi ro, kiểm soát 



churn, quản trị sự hỗn loạn và cam kết đo lường chỉ số hoàn vốn (ROI) của các khoản đầu 

tư thay đổi để cung cấp dữ liệu đáng tin cậy cho ban điều hành.  

Đánh giá: Burkett đã chuyển hóa một khái niệm lý thuyết trừu tượng thành một cẩm nang 

hành động thực tế cho HR. Phần phân tích về tâm lý lo âu của con người và giải pháp 

"phòng chiến sự" sàng lọc đề xuất thay đổi là những đóng góp chuyên môn vô cùng giá trị 

cho các doanh nghiệp đang tái cấu trúc.  

3. Environmental Scanning: An Emerging Challenge for HR Professionals – Wayne 

F. Cascio 

Tóm tắt: Wayne F. Cascio đặt ra yêu cầu cấp bách cho các chuyên gia nhân sự về việc 

làm chủ năng lực quét môi trường vĩ mô để đảm bảo sự sinh tồn và tăng trưởng của tổ 

chức. Doanh nghiệp hiện nay vận hành trong sáu môi trường động gắn liền với mô hình 

PESTLE bao gồm: Chính trị, Kinh tế, Xã hội, Công nghệ, Pháp lý và Môi trường. Thách 

thức của HR không phải là thay đổi mù quáng mà là sàng lọc thông tin để nhận diện đâu là 

những xu hướng có tác động lớn nhất đến mục tiêu ngắn và dài hạn của công ty.  

Tác giả đưa ra bài học đắt giá từ các thương hiệu lừng lẫy như Kodak, Nokia, Sony hay 

Motorola – những thực thể đã lụi tàn hoặc mất vị thế do thất bại trong việc phát hiện sớm 

sự dịch chuyển của công nghệ kỹ thuật số và hành vi người tiêu dùng. Ngược lại, các công 

ty thành công nhờ vị thế tiên phong như Apple hay Facebook đều sở hữu năng lực nhạy 

bén với xu hướng môi trường. Để không biến hoạt động này thành lý thuyết học thuật 

suông, Cascio đề xuất HR chủ trì xây dựng các "Mạng lưới quét môi trường" trong doanh 

nghiệp. Các mạng lưới này vận hành dựa trên sự đóng góp tự nguyện của nhân viên thuộc 

mọi thế hệ, giới tính, bộ phận và địa lý để thu thập đa dạng góc nhìn. Định kỳ hàng quý, 

thông tin từ các mạng lưới sẽ được tổng hợp, sàng lọc qua một ủy ban trung tâm để trình 

lên ban lãnh đạo cao cấp hành động. HR cần áp dụng cơ chế công nhận và phần thưởng 

vật chất để kích thích văn hóa học tập liên tục này.  

Đánh giá: Bài viết có tính thực tiễn cao khi đặt HR vào vị trí chủ động định hình chiến 

lược thay vì chỉ phản ứng thụ động. Tác giả phản biện xuất sắc tư duy nhân sự đóng kín, 

chứng minh rằng sự hiểu biết về bối cảnh vĩ mô chính là nền tảng để thiết kế các chính 

sách nhân sự Outside-In hiệu quả.  

4. Twelve Predictions for a New World – Seth Kahan 

Tóm tắt: Seth Kahan đưa ra một góc nhìn mang tính dự báo về thế giới việc làm trong 

vòng 5 đến 10 năm tới, nơi sự thay đổi chuyển từ liên tục sang trạng thái hàm mũ và 

chồng chéo lên nhau, tạo ra các hệ thống thích ứng phức tạp không ngừng biến đổi. Trong 

môi trường đó, việc thu hút và phát triển tài năng trở thành yếu tố phân định chiến lược tối 

hậu.  

Tác giả đưa ra 12 dự đoán đột phá:  

1. Nhu cầu song hành giữa chuyên gia chuyên sâu và người kết nối tri thức;  

2. Sự tăng tốc của công nghệ qua Internet vạn vật, trí tuệ nhân tạo và các công 

cụ tính toán chi phí nhân sự tiên tiến;  

3. Khái niệm đa văn hóa sâu sắc hơn khi các quốc gia đang phát triển tham gia 

toàn diện vào mạng lưới kinh tế toàn cầu;  

4. Sự dịch chuyển mạnh mẽ sang mô hình trọng dụng nhân tài thuần túy nhờ 

công nghệ làm phẳng ranh giới;  



5. Sự đạt được bình đẳng kinh tế cho phụ nữ trên quy mô toàn cầu trong vòng 

10 năm;  

6. Tiêu chuẩn sống toàn cầu tăng lên khi tỷ lệ nghèo đói giảm mạnh;  

7. Khả năng thực thi tri thức của các tập đoàn trở thành tài sản giá trị hơn cả 

quyền lực chính trị quốc gia;  

8. Sự xóa nhòa ranh giới giữa tổ chức phi lợi nhuận và khu vực tư nhân hướng 

tới mục tiêu sứ mệnh; 

9. Sự suy giảm của chủ nghĩa khủng bố nhờ công nghệ cô lập thời gian thực;  

10. Khách hàng làm chủ dữ liệu lớn thúc đẩy dịch vụ khách hàng nhảy vọt;  

11. Quản trị doanh nghiệp biến đổi sang mô hình 3.0 nhân văn, tự tổ chức và 

tích hợp hoàn toàn công việc vào cuộc sống;  

12. Tỷ lệ tích hợp giữa công việc và đời sống đạt mức 95% nhờ kết nối không 

dây.  

Đánh giá: Đây là một bài luận đầy tham vọng và truyền cảm hứng mạnh mẽ. Kahan 

không giới hạn vai trò của HR trong các bức tường doanh nghiệp mà đặt chuyên gia nhân 

sự vào vị trí trọng yếu của lịch sử – chịu trách nhiệm chuẩn bị và "làm bà đỡ" cho một thế 

hệ lao động hoàn toàn mới trong tương lai.  

5. What HR Needs to Do to Help Develop Global Asian Talent – Chee Wei Kwan 

Tóm tắt: Chee Wei Kwan phân tích sự dịch chuyển mạnh mẽ của tăng trưởng kinh tế toàn 

cầu từ Tây sang Đông, đặt ra yêu cầu cấp bách cho các doanh nghiệp trong việc xây dựng 

một đường ống lãnh đạo toàn cầu gốc Á. Tuy nhiên, nhóm nhân tài này hiện đang rơi vào 

tình trạng khan hiếm nghiêm trọng do chuỗi cung ứng lãnh đạo địa phương còn yếu. Dựa 

trên các nghiên cứu của Viện Lãnh đạo Vốn Con người (HCLI), tác giả định nghĩa một 

nhà lãnh đạo toàn cầu thành công trong môi trường đầy biến động của châu Á cần sở hữu 

ba phẩm chất đặc trưng: Thoải mái với sự bất định (dám ra quyết định và học hỏi từ sai 

lầm dù thông tin chưa đầy đủ), Xây dựng mối quan hệ sáng suốt (kiên định với các tiêu 

chuẩn quản trị minh bạch, thấu hiểu cả ranh giới giữa trụ sở chính và chi nhánh địa 

phương), và Thích ứng có bản sắc (biết điều chỉnh hành vi theo văn hóa bản địa nhưng 

không đánh mất nguồn gốc và phong cách quản lý độc đáo của mình).  

Để hiện thực hóa chương trình nghị sự này, HR vùng cần rũ bỏ các mô hình sao chép từ 

phương Tây để đảm nhận bốn vai trò chiến lược mới:  

1. Cố vấn đáng tin cậy (kết nối kế hoạch kinh doanh với chương trình nhân 

tài),  

2. Người ủng hộ nhiệt huyết (chủ động tạo cơ hội trải nghiệm quốc tế cho nhân 

tài Á Đông),  

3. Nhà tiếp thị đổi mới (định vị sức hấp dẫn của các vị trí toàn cầu và giải 

quyết nỗi lo hồi hương của nhân sự), và  

4. Người tạo điều kiện khôn ngoan (huấn luyện kỹ năng mềm và thấu hiểu sâu 

sắc sắc thái văn hóa đa dạng giữa các quốc gia trong khu vực).  

Đánh giá: Bài viết đưa ra một phân tích mang tính thực địa xuất sắc về nhân lý học quản 

trị tại châu Á. Việc Kwan so sánh chi tiết các thuộc tính lãnh đạo giữa các quốc gia (như 

Singapore và Indonesia) cung cấp một bộ lọc văn hóa vô giá cho các chiến lược nhân sự 

đa quốc gia.  



6. Ethics: The Price of Admission in High-Performing Organizations – Clarissa 

Peterson 

Tóm tắt: Clarissa Peterson, trên cương vị Giám đốc Nhân sự và Đạo đức toàn cầu, khẳng 

định đạo đức không phải là một phạm trù lý thuyết trừu tượng mà là "giá vé vào cửa" và 

thước đo sống còn cho các tổ chức hiệu suất cao trong nền kinh tế toàn cầu. Khi các doanh 

nghiệp mở rộng quy mô xuyên biên giới, họ phải đối mặt với các thị trường có quy chuẩn 

hành vi rất khác biệt. Tác giả chia sẻ tiền lệ nghiêm khắc tại Abt Associates: cấm tuyệt đối 

các "khoản thanh toán tạo điều kiện" (bôi trơn) ở mọi quốc gia sở tại, ngay cả khi hành vi 

đó được coi là tập quán địa phương hoặc xung đột với văn hóa kinh doanh bản địa, nhằm 

đảm bảo tuân thủ nghiêm túc luật pháp quốc tế. Peterson ví các quy tắc đạo đức doanh 

nghiệp giống như những bài học nền tảng về sự trung thực mà con người được cha mẹ dạy 

dỗ từ thuở nhỏ – đó là việc "làm điều đúng đắn ngay cả khi không có ai quan sát".  

Sứ mệnh của HR là giúp nhân viên dịch chuyển và chuyển hóa các giá trị đạo đức cốt lõi 

của công ty vào thực tế văn hóa nơi họ sống và làm việc. Để xây dựng một la bàn hành vi 

bền vững, tổ chức phải lồng ghép nội dung đạo đức thành một phần độc lập và bắt buộc 

trong quy trình tuyển dụng, chương trình đào tạo quản lý, kiểm tra năng lực e-learning 

toàn cầu, và thậm chí là bộ lọc thẩm định chuyên sâu (due diligence) đối với các thương 

vụ mua bán và sáp nhập (M&A) doanh nghiệp.  

Đánh giá: Một bài viết có tư duy chính trực và lập trường mạnh mẽ. Peterson đã chứng 

minh một cách thuyết phục rằng việc thả lỏng đạo đức vì áp lực cạnh tranh ngắn hạn sẽ 

hủy hoại dòng tiền và thương hiệu tổ chức, và HR chính là người gác đền tối hậu bảo vệ 

sự chính trực đó.  

7. The Reluctant HR Champion? – Robert Ployhart 

Tóm tắt: Kế thừa tư tưởng từ tác phẩm kinh điển của Dave Ulrich năm 1997, Robert 

Ployhart đặt ra câu hỏi phản biện lớn: Liệu các chuyên gia nhân sự đã thực sự vươn tầm 

thành đối tác chiến lược hay vẫn đang là những "nhà vô địch ngần ngại", chọn ẩn mình 

trong vùng an toàn của các tác vụ tuân thủ và thủ tục hành chính.  

Tác giả chỉ ra rằng năm xu hướng vĩ mô gồm:  

1. Toàn cầu hóa phức tạp,  

2. Khủng hoảng nhân khẩu học thế hệ,  

3. Công nghệ di động và Internet vạn vật,  

4. Dữ liệu lớn (Big Data), và  

5. Sự rút ngắn chu kỳ cạnh tranh đang đẩy HR vào trung tâm của đài quan sát 

doanh nghiệp.  

Trong kỷ nguyên mới, nhân viên không chỉ thực thi chiến lược – họ chính là chiến lược. 

Ployhart đưa ra hình ảnh ẩn dụ xuất sắc: Nhà lãnh đạo HR phải hoạt động như một "nhạc 

trưởng đại tài" của dàn nhạc giao hưởng tổ chức. Người nhạc trưởng này không cần sở 

hữu kỹ năng chơi điêu luyện từng nhạc cụ (tương đương các thông lệ nhân sự chuyên 

biệt), mà giá trị khác biệt nằm ở năng lực điều phối, kết nối và cộng hưởng các nhạc công 

(các nhà quản lý tuyến) để tạo ra một bản hòa âm giá trị.  

Công việc cốt lõi của HR mới là làm chủ sự phối hợp giữa ba đỉnh tam giác: Tài năng, Dữ 

liệu, và Chiến lược. Thay vì bám lấy các mô hình hoạch định nguồn nhân lực tĩnh dựa trên 

những dự báo tương lai không chắc chắn, HR phải chuyển sang cơ chế căn chỉnh linh hoạt 



theo thời gian thực, thiết lập sự đồng bộ cả chiều ngang lẫn chiều dọc giữa cá nhân, đội 

ngũ và toàn bộ đơn vị kinh doanh.  

Đánh giá: Bài luận có tính khiêu khích tư duy và định vị lại bản sắc nghề nghiệp vô cùng 

mạnh mẽ. Ployhart thách thức trực diện tư duy lối mòn của ngành, buộc người làm HR 

phải dũng cảm từ bỏ quyền kiểm soát quy trình để nhận lấy trách nhiệm điều phối giá trị 

chiến lược cao hơn.  

PHẦN 2: TỔ CHỨC (ORGANIZATION) 

8. The Importance of Culture to Achieving Superior Business Performance: A 

Leadership Opportunity for HR – Hugo Bague 

Tóm tắt: Hugo Bague khẳng định văn hóa của một doanh nghiệp – được thể hiện qua 

cách con người suy nghĩ, cảm nhận và hành động – là động cơ cốt lõi thúc đẩy mọi quyết 

định vận hành và hiệu suất kinh doanh. Tuy nhiên, nhiều doanh nghiệp thường bỏ quên 

yếu tố này hoặc sa đà vào việc giải quyết các vụ việc cá nhân nhỏ lẻ mang tính đối phó, 

hoặc tung ra các chương trình sửa đổi công cụ cồng kềnh mà không giải quyết tận gốc rễ 

vấn đề.  

Tác giả đề xuất một mô hình thiết kế tổ chức đồng bộ theo hình kim tự tháp, bao gồm năm 

tầng tháp từ trên xuống:  

1. Tầm nhìn và Giá trị (kim chỉ nam định hướng hành vi);  

2. Sứ mệnh và Chiến lược (kế hoạch thi đấu cạnh tranh);  

3. Triết lý tổ chức (phương thức kiến tạo giá trị); 

4. Mô hình hoạt động (nguyên tắc cấu trúc phân bổ quyền quyết định và công 

nghệ);  

5. Các chỉ số hiệu suất doanh nghiệp ở đáy tháp.  

Sự sai lệch giữa các tầng này sẽ tạo ra sự chồng chéo quyền lực và làm suy giảm hiệu suất, 

trong khi sự căn chỉnh mạnh mẽ sẽ giải phóng năng suất lao động. Vai trò tối hậu của HR 

là làm kiến trúc sư trưởng cho hệ thống này, biến văn hóa thành lớp "keo dính" kết nối các 

yếu tố cấu trúc. HR phải đảm bảo lãnh đạo và nhân viên hiểu rõ mô hình vận hành để 

chuyển hóa nó thành thiết kế lực lượng lao động cụ thể. Mọi quy trình nhân sự then chốt 

từ quan hệ lao động nhất quán, hệ thống lương thưởng kích thích động lực, đến các 

chương trình đào tạo chuyên sâu đều phải được thiết kế dựa trên triết lý văn hóa chung để 

biến tri thức thành sức mạnh cạnh tranh cho doanh nghiệp.  

Đánh giá: Bài luận thể hiện một tư duy quản trị hệ thống chặt chẽ và thực tế của một 

chuyên gia khai thác quy mô lớn. Bague đã định vị lại một cách xuất sắc vai trò của văn 

hóa từ một khái niệm trừu tượng thành một công cụ quản trị hữu hình, một cơ hội để HR 

dẫn dắt toàn bộ tổ chức.  

9. The Future of HR Is beyond “HR” – Kenneth J. Carrig and Aki Onozuka-Evans 

Tóm tắt: Hai tác giả kêu gọi một cuộc cách mạng trong tư duy tái cấu trúc HR, chuyển 

dịch từ một bộ phận tập trung vào hiệu quả quy trình nội bộ sang một thực thể tham gia 

trực tiếp vào việc cải thiện các chỉ số tài chính của công ty bằng cách xây dựng năng lực 

thực thi chiến lược. Thông qua các nghiên cứu thực nghiệm về các doanh nghiệp khỏe 

mạnh, nhóm tác giả xây dựng Mô hình Năng lực Thực thi dựa trên ba nhân tố nền tảng có 

mối quan hệ tương hỗ chặt chẽ:  



1. Sự căn chỉnh (Alignment - toàn bộ tổ chức đồng tâm hướng về mục tiêu, văn 

hóa và trách nhiệm chung để tạo sức mạnh cộng hưởng),  

2. Năng lực (Ability - tối ưu hóa hoàn vốn ROI của nguồn vốn con người, xây 

dựng đường ống lãnh đạo liên tục), và  

3. Kiến trúc (Architecture - thiết lập sơ đồ tổ chức tinh gọn, đơn giản hóa quy 

trình để loại bỏ lãng phí, đồng thời xây dựng hệ thống thông tin minh bạch 

hỗ trợ ra quyết định).  

Để vận hành kiến trúc tổ chức này, chuyên gia nhân sự không thể chỉ làm các tác vụ con 

người thông thường mà phải làm chủ sáu năng lực cốt lõi:  

1. Am hiểu kinh doanh sâu sắc (Business Acumen) để kết nối nhân sự với cơ 

chế tạo lợi nhuận;  

2. Cố vấn chiến lược (Strategic Advisor) giúp nhận diện và tháo gỡ sớm các 

điểm nghẽn vận hành;  

3. Nhà hoạt động uy tín và Quản trị văn hóa (Credible Activist/Cultural 

Steward) để biến giá trị trừu tượng thành hành động cụ thể;  

4. Phân tích dữ liệu (Data Analyst) dựa trên việc tích hợp các cơ sở dữ liệu để 

đưa ra dự báo chính xác; 

5. Người tạo điều kiện phát triển tài năng (Talent Development Facilitator) 

thông qua mạng lưới truyền thông đa chiều;  

6. Tư duy đổi mới (Divergent Thinker) để thiết kế các hệ thống tổng phần 

thưởng đột phá.  

 

Đánh giá: Đây là một trong những bài viết định hình lại biên giới của ngành nhân sự rõ 

ràng nhất. Việc định vị người làm HR như một "kỹ sư cấu trúc tổ chức" kiểm soát ba biến 

số Alignment, Ability, Architecture giúp nâng tầm vị thế của bộ phận này lên ngang hàng 

với các khối vận hành cốt lõi khác.  

 

10. HR as Guardian of the Future – Lynda Gratton 

Tóm tắt: Lynda Gratton, thông qua các phát hiện từ Consortium Nghiên cứu Tương lai 

Việc làm với hơn 80 tổ chức toàn cầu, khẳng định bộ phận nhân sự chính là "người gác 

đền của tương lai", có trách nhiệm dẫn dắt doanh nghiệp thích ứng với các lực lượng 

chuyển dịch mang tính thời đại. Nguyên tắc thiết kế tổ chức đầu tiên xuất hiện từ làn sóng 

công nghệ và toàn cầu hóa chính là năng lực hợp tác.  

Công nghệ cung cấp hạ tầng kết nối, nhưng chính văn hóa và các thông lệ nhân sự lỗi thời 

(như hệ thống thù lao sai lệch, thiết kế công việc đóng kín) thường là rào cản bóp nghẹt sự 

sáng tạo. HR phải có cái nhìn hệ thống để dũng cảm dỡ bỏ các rào cản này, đồng thời ứng 

dụng lý thuyết mạng lưới để hiểu cấu trúc công ty qua các mối quan hệ ảnh hưởng và các 

"nhà kết nối biên giới" thay vì sơ đồ phân cấp quyền lực tĩnh.  

Bên cạnh đó, HR phải chuẩn bị cho một xu hướng nhân khẩu học chấn động: kỷ nguyên 

tuổi thọ con người chạm mốc 100 tuổi, đồng nghĩa với việc tuổi nghề kéo dài đến 80. Mô 

hình sự nghiệp ba giai đoạn truyền thống (giáo dục, làm việc, nghỉ hưu) sẽ bị phá vỡ 

hoàn toàn bằng các lộ trình nhiều giai đoạn linh hoạt, đòi hỏi HR phải xóa bỏ định kiến 

tuổi tác, ngắt kết nối giữa thâm niên và lương thưởng, và thiết kế các danh mục công 



việc đa dạng. Cuối cùng, trước thách thức của biến đổi khí hậu, HR đóng vai trò cốt lõi 

trong việc phân tích và tái thiết kế các thông lệ làm việc (như cắt giảm di chuyển hàng 

không, tối ưu hóa văn phòng ảo) để giảm 50% dấu chân carbon của doanh nghiệp thông 

qua các liên minh đa bên.  

Đánh giá: Bài luận thể hiện tầm nhìn nhân văn vĩ mô và tư duy chiến lược sâu sắc của 

Gratton. Tác giả phản biện mạnh mẽ sự chậm trễ của các mô hình nhân sự hiện tại trước 

các biến động về tuổi thọ và môi trường, đưa ra những định hướng mang tính tương lai 

không thể ngó lơ.  

11. Stop Advising, Start Leading – Kristi McFarland 

Tóm tắt: Kristi McFarland thách thức trực diện mô hình làm việc truyền thống của ngành 

nhân sự – nơi HR thường chỉ đóng vai trò là người tư vấn, cố vấn tâm sự đứng sau hậu 

trường cho các nhà quản lý tuyến. Mặc dù mô hình này mang lại cảm giác an toàn và dễ 

chịu, nó lại triệt tiêu tính chịu trách nhiệm của HR trước các kết quả kinh doanh cốt lõi 

của công ty.  

Để bước lên vị trí lãnh đạo thực thụ, HR phải đập tan ba lầm tưởng thâm căn cố đế:  

1. Lãnh đạo chỉ thuộc về những người nắm giữ các vai trò tạo doanh thu trực 

tiếp;  

2. Khách hàng duy nhất của HR là nhân viên nội bộ (trong khi khách hàng thực 

sự chính là người chi trả cho sản phẩm của doanh nghiệp);  

3. Sứ mệnh lớn nhất của HR là kiểm soát tuân thủ và giữ an toàn (tư duy đóng 

băng tổ chức).  

McFarland kêu gọi HR chuyển dịch từ vai trò "người giữ luật" sang "người giữ biên giới" 

(boundary keeper) để tạo không gian tự do cho các thử nghiệm đổi mới và chấp nhận rủi 

ro có tính toán. Nhà lãnh đạo HR phải chủ động tham gia vào bốn mặt trận:  

1. Trực tiếp định hình chiến lược tăng trưởng dựa trên các guardrail văn hóa;  

2. Chủ động kiến tạo giá trị bằng cách tối ưu hóa mô hình kinh doanh (ứng dụng 

các công cụ như Business Model Canvas) và loại bỏ công việc giá trị thấp;  

3. Đầu tư phát triển và biến chính bộ phận HR thành thỏi nam châm thu hút nhân 

tài nội bộ; và  

4. Trở thành biểu tượng sống động hiện thực hóa các giá trị cốt lõi của công ty 

trong mọi quyết định khó khăn, bước ra ánh sáng để dẫn dắt tổ chức đồng hành 

xuyên suốt.  

Đánh giá: Hành văn mang tính thúc đẩy hành động mãnh liệt và đầy tính thực chiến. 

McFarland đưa ra một thông điệp giải phóng tư duy làm nghề: HR muốn có tiếng nói 

ngang hàng tại bàn chiến lược thì phải dũng cảm nhúng tay vào thực địa vận hành và cùng 

gánh chịu trách nhiệm về mặt doanh thu.  

12. HR and Transparency – Susan Meisinger 

Tóm tắt: Susan Meisinger phân tích thực tế không thể đảo ngược của một thế giới minh 

bạch thông tin được thúc đẩy bởi internet và mạng xã hội. Mọi dữ liệu từng được coi là bí 

mật nội bộ như chính sách lương thưởng, câu hỏi phỏng vấn, văn hóa quản lý của sếp đều 

dễ dàng bị phơi bày trên các nền tảng như Glassdoor hay LinkedIn cho ứng viên, khách 



hàng và công chúng mổ xẻ. Quyền riêng tư của doanh nghiệp ngày nay là một trạng thái 

dễ bị tổn thương trước các cuộc tấn công mạng hoặc sự bất mãn của nhân viên.  

Trước bối cảnh đó, chuyên gia nhân sự không thể chọn cách bế quan tỏa cảng mà phải trở 

thành những "ninja truyền thông", dẫn dắt doanh nghiệp chủ động xây dựng một tư duy 

cởi mở trong việc chia sẻ thông tin có chiến lược. HR phải đảm bảo an toàn dữ liệu cá 

nhân thông qua việc phối hợp chặt chẽ với khối bảo mật IT, đồng thời liên tục nhắc nhở 

đội ngũ quản lý về rủi ro phát ngôn. Quan trọng hơn, mọi quy trình nhân sự phải được 

thiết kế với giả định sẽ bị công khai hóa: quy trình tuyển dụng phải tuyệt đối tôn trọng ứng 

viên vì 78% người có trải nghiệm xấu sẽ chia sẻ điều đó với cộng đồng; các chính sách lao 

động phải được số hóa để dễ tiếp cận; hệ thống đánh giá hiệu suất phải rõ ràng; cơ chế 

thăng tiến phải công bằng; và triết lý định giá công việc phải được truyền thông minh bạch 

thay vì giữ bí mật một cách vô ích. Mục tiêu cuối cùng là biến sự minh bạch thành công cụ 

củng cố niềm tin và lòng tự hào của nhân viên đối với tổ chức.  

Đánh giá: Bài viết có tính thời sự và thực tế cao trong kỷ nguyên số. Meisinger đưa ra 

một bộ lọc tư duy sắc bén cho mọi quyết định nhân sự hiện đại: Hãy luôn tự vấn xem 

chính sách đó sẽ trông như thế nào nếu ngày mai nó xuất hiện trên trang nhất của các mặt 

báo.  

13. HR From Around the World ... Let's Unite! – Regis Mulot 

Tóm tắt: Regis Mulot dự báo một cuộc cách mạng kinh tế lớn: sự chuyển dịch từ cấu trúc 

"tập đoàn" truyền thống của thế kỷ XX sang mô hình "nền tảng" (platform) toàn cầu. 

Trong hệ sinh thái này, giá trị không còn được tạo ra bởi việc kiểm soát và sở hữu tài 

nguyên khép kín, mà bằng sự kết nối, hợp tác linh hoạt và tạm thời giữa nhiều thực thể 

(doanh nghiệp, đối tác, cá nhân tự do) dựa trên một nền tảng công nghệ chung nhằm giải 

quyết một nhu cầu duy nhất của khách hàng.  

Mô hình mới này đòi hỏi một cấu trúc quản trị hoàn toàn khác biệt, nơi tư duy silo, hệ 

thống phân cấp và các cam kết không cạnh tranh cũ kỹ trở nên hoàn toàn vô hiệu. Để dẫn 

dắt sự dịch chuyển này, HR phải tái cấu trúc toàn bộ bộ máy vận hành vốn con người. Tác 

giả vẽ ra viễn cảnh đến năm 2025, ngành nhân sự sẽ tiến tới một mô hình dịch vụ toàn cầu 

được chuẩn hóa thay vì chia cắt theo từng công ty.  

Trong thế giới của các nền tảng, hồ sơ tài năng, công cụ đánh giá năng lực lãnh đạo và dữ 

liệu quản lý hiệu suất sẽ thuộc sở hữu của chính cá nhân người lao động và có tính di động 

cao (như tài khoản LinkedIn nâng cấp), cho phép họ mang theo từ nền tảng này sang nền 

tảng khác. Các chế độ phúc lợi, bảo hiểm y tế và lương hưu sẽ do chính phủ hoặc các định 

chế độc lập quản lý, giúp doanh nghiệp thoát khỏi gánh nặng hành chính. Cộng đồng HR 

toàn cầu sẽ hợp nhất lại thành một tổ chức ngành nghề có tính chuẩn hóa cao như khối tài 

chính hay luật pháp.  

Đánh giá: Tầm nhìn mang tính kiến tạo và đột phá nhất trong toàn bộ tuyển tập. Mulot đã 

vượt qua những lối mòn tư duy về quản trị nhân sự nội bộ để phác thảo một tương lai nơi 

HR hoạt động như một định chế kết nối tài năng toàn cầu, chuẩn bị cho nền kinh tế chia 

sẻ.  

14. Think Like a Marketer! – Libby Sartain 

Tóm tắt: Libby Sartain mang đến bài học thực chiến từ Southwest Airlines và Yahoo!, 

chứng minh rằng để hoạt động hiệu quả trong kỷ nguyên mới, bộ phận nhân sự phải học 



cách tư duy và hành động như những nhà tiếp thị chuyên nghiệp. Tại Southwest, với triết 

lý nổi tiếng "nhân viên là khách hàng số một", HR đã phá bỏ silo để bắt tay với khối 

marketing, xem toàn bộ trải nghiệm làm việc tại công ty như một sản phẩm thương mại để 

đóng gói và quảng bá. Từ đó, một Thương hiệu Nhà tuyển dụng (Employer Brand - EB) 

mạnh mẽ ra đời với thông điệp cốt lõi "Freedom begins with me", cam kết mang lại tám 

quyền tự do cho nhân viên để đổi lại việc họ tự nguyện chuyển hóa các cam kết thương 

hiệu đến khách hàng cuối cùng.  

Tác giả nhấn mạnh ứng dụng các công cụ marketing vào quản trị tài năng: áp dụng phân 

tích dữ liệu hành vi (analytics) để thấu hiểu người lao động; thực hiện phân khúc nhân tài 

(segmentation) thay vì cào bằng để thiết kế các điểm chạm trải nghiệm chuyên biệt (như 

tạo hai cổng tuyển dụng riêng cho khối kỹ thuật và khối sáng tạo tại Yahoo!).  

Trong thời đại mạng xã hội, ứng viên tiếp cận việc làm với tâm thế của một người tiêu 

dùng thông minh, liên tục tra cứu đánh giá trên các nền tảng như Glassdoor. Do đó, HR 

phải liên tục thực hiện chiến dịch "tái tuyển dụng" chính nhân viên của mình bằng một văn 

hóa chân chính. Để đo lường giá trị thương hiệu nhà tuyển dụng, Sartain đề xuất bảng 

điểm tích hợp các chỉ số như điểm số Net Promoter Score (NPS) nội bộ, chi phí tuyển 

dụng, tỷ lệ giữ chân và mối tương quan với lòng trung thành của khách hàng.  

Đánh giá: bài viết là một minh chứng xuất sắc cho xu hướng giao thoa liên chức năng 

trong quản trị hiện đại. Sartain đã cung cấp một khung tư duy hoàn chỉnh, biến việc xây 

dựng văn hóa thành một chiến lược định vị thương hiệu có tính đo lường cao và gắn chặt 

lợi ích của nhân viên với khách hàng.  

15. Winning in the Mobile Internet Era: What Should HR Know and Do to Be 

Effective? – Arthur Yeung 

Tóm tắt: Arthur Yeung phân tích tác động sâu sắc của kỷ nguyên internet di động lên cấu 

trúc quản trị doanh nghiệp. Sự phổ biến của các thiết bị thông minh và hạ tầng điện toán 

đám mây đã làm sụp đổ các mô hình tổ chức phân cấp, chuyên môn hóa sâu và nặng tính 

thủ tục của Frederick Taylor và Max Weber. Trong môi trường internet di động, các sản 

phẩm phần lớn là vô hình (game, nền tảng xã hội), đòi hỏi tính sáng tạo liên tục và các chu 

kỳ lặp lại cải tiến sản phẩm cực ngắn dựa trên phản hồi tức thì của người dùng.  

Nghiên cứu các biểu tượng công nghệ thành công như Google, Facebook, Amazon hay 

Xiaomi, tác giả đúc kết các thông lệ tổ chức vượt trội:  

1. Tập trung xây dựng năng lực cốt lõi xoay quanh tính linh hoạt (Agility), đổi 

mới và lấy khách hàng làm trung tâm;  

13. Áp dụng tiêu chuẩn tuyển dụng cực kỳ khắt khe để sở hữu những bộ óc xuất 

sắc nhất;  

14. Sẵn sàng sa thải nhanh những nhân sự kém hiệu suất để giảm chi phí cơ hội;  

15. Khấu trừ nguyên tắc công bằng nội bộ truyền thống để thù lao cho nhân tài 

theo giá trị thị trường và mức độ đóng góp thực tế (như các ngôi sao thể 

thao);  

16. Thống nhất tổ chức bằng hệ thống sứ mệnh và giá trị cốt lõi mạnh mẽ thay 

cho luật lệ;  

17. Tổ chức nhân sự thành các đội nhóm nhỏ đa kỹ năng (5-10 người), tự chủ và 

linh hoạt biến đổi theo dự án;  

18. Duy trì cơ chế truyền thông nội bộ cực kỳ minh bạch xuyên suốt. Hệ quả là 



HR phải chuyển dịch từ tư duy "trọng quy trình kiểm soát hành chính" sang 

"trọng nhân tài chiến lược", huấn luyện năng lực cho quản lý tuyến và đơn 

giản hóa tối đa các thủ tục hành chính.  

Đánh giá: Một bài phân tích mang tính thực tế cao, phản ánh chính xác tư duy quản trị tốc 

độ của các tập đoàn công nghệ hàng đầu. Yeung đã thẳng thắn chỉ ra điểm yếu thâm căn 

cố đế của HR truyền thống là sự quan liêu quy trình, đồng thời đưa ra giải pháp giải phóng 

năng lực tổ chức rất thuyết phục.  

PHẦN 3: CUNG ỨNG TÀI NĂNG (TALENT SUPPLY) 

16. HRCI Certification as a Leading Indicator of High-Potential HR Talent – Amy 

Schabacker Dufrane and Iona Harding 

Tóm tắt: Hai tác giả thảo luận về tầm quan trọng của khái niệm "tiềm năng" (potential) – 

năng lực thích ứng của nhân viên trước các bối cảnh phức tạp và mơ hồ – vốn đang trở 

thành yếu tố tiên quyết vượt trội hơn cả kinh nghiệm hay các năng lực tĩnh.  

Trong bối cảnh ngành nhân sự dự kiến tăng trưởng mạnh mẽ, việc nhận diện và phát triển 

những cá nhân có tiềm năng cao trong chính khối HR là một yêu cầu chiến lược. Bài viết 

chia sẻ các kết quả từ nghiên cứu thực nghiệm quy mô lớn do Tổ chức Nghiên cứu Nhân 

sự Nhân văn (HumRRO) thực hiện trên mẫu khảo sát gồm gần 20.000 chuyên gia nhân sự 

và 2.400 nhà quản lý trực tiếp. Kết quả nghiên cứu chứng minh rằng việc sở hữu các 

chứng chỉ nghề nghiệp quốc tế của HRCI (như PHR hay SPHR) là một chỉ báo dẫn dắt rõ 

ràng cho những nhân tài có tiềm năng và hiệu suất cao trong ngành.  

Các nhà quản lý trực tiếp khẳng định nhân sự có chứng chỉ HRCI thực hiện các tác vụ 

chiến lược (như tư vấn giải pháp tổ chức, dự báo rào cản hiệu suất) ở mức độ vượt trội, 

đồng thời có năng lực làm chủ chuyên môn sâu rộng ở các mảng cốt lõi từ quản trị rủi ro, 

luật lao động đến hoạch định nguồn nhân lực. Về mặt cá nhân, việc tham gia vào quy trình 

chứng nhận và tái chứng nhận định kỳ ba năm một lần giúp chuyên gia nhân sự duy trì 

động lực học tập liên tục để bắt kịp thị trường. Nghiên cứu cũng chỉ ra những lợi ích tài 

chính rõ rệt: nhân sự có chứng chỉ HRCI có tỷ lệ thất nghiệp thấp hơn, mức độ hài lòng 

nghề nghiệp cao hơn, và sở hữu mức thu nhập trung bình năm cao hơn đáng kể so với 

nhóm không có chứng chỉ (cao hơn từ $4.500 đến gần $20.000 tùy theo cấp độ).  

Đánh giá: Bài viết bảo vệ giá trị của việc chuyên nghiệp hóa và chuẩn hóa năng lực ngành 

HR bằng các dữ liệu thống kê khoa học và khách quan. Đây là minh chứng đập tan quan 

điểm cho rằng các chứng chỉ nghề nghiệp chỉ mang tính lý thuyết suông, khẳng định giá 

trị thực tế của việc liên tục tái đào tạo.  

17. CEOs Want Better Performance. Great Culture Can Make It Happen. – China 

Gorman 

Tóm tắt: China Gorman khẳng định điểm giao thoa tối ưu giúp đồng bộ hóa mục tiêu tài 

chính của CEO (hiệu suất, đổi mới, lợi nhuận) với mục tiêu con người của HR chính là 

việc kiến tạo một văn hóa doanh nghiệp xuất sắc. Dẫn chứng từ báo cáo của Viện Korn 

Ferry và nghiên cứu dài hạn kéo dài 11 năm của Giáo sư James Heskett tại Trường Kinh 

doanh Harvard, các công ty sở hữu văn hóa thúc đẩy hiệu suất có sự tăng trưởng vượt bậc 

so với đối thủ: doanh thu tăng 682%, giá cổ phiếu tăng 901% và thu nhập ròng tăng 756%. 

Các dữ liệu theo dõi của Russell Investments đối với danh sách "100 công ty tốt nhất làm 

việc tại Mỹ" cũng cho thấy mức sinh lời cổ phiếu cao gấp đôi chỉ số S&P 500.  



Gorman chỉ ra rằng một văn hóa vĩ đại không được tạo ra từ danh mục phúc lợi hay các 

chương trình bề nổi, mà được xây dựng từ các mối quan hệ tương tác hàng ngày dựa trên 

ba trụ cột cốt lõi: Niềm tin (bao gồm sự uy tín, tôn trọng và công bằng của lãnh đạo), 

Niềm tự hào đối với công việc, và Sự tận hưởng mối quan hệ với đồng nghiệp. Tác giả 

chia sẻ trường hợp thực tế của hệ thống y tế Meridian Health, nơi chương trình "Chuỗi 

xuất sắc Meridian" và các khóa học văn hóa bắt buộc cho toàn bộ nhân viên và bác sĩ ngay 

ngày đầu nhận việc đã giúp doanh thu tăng 50% đạt 1,3 tỷ USD, đồng thời giảm tỷ lệ nghỉ 

việc tự nguyện xuống mức kỷ lục 5%. Để bảo vệ sự toàn vẹn của văn hóa, HR phải đóng 

vai trò là người gác cổng nghiêm ngặt, thực hiện triết lý của tập đoàn The Container Store: 

"một người xuất sắc bằng ba người tốt", tuyệt đối không tuyển dụng những cá nhân lệch 

pha văn hóa dù họ có kỹ năng giỏi đến đâu.  

Đánh giá: Bài viết có sức thuyết phục tuyệt đối nhờ sử dụng chính xác hệ ngôn ngữ tài 

chính và dữ liệu định lượng mà các nhà điều hành cấp cao quan tâm. Gorman đã nâng tầm 

công tác quản trị văn hóa từ một tác vụ "mềm" thành một chiến lược tạo ra tài sản tài 

chính hữu hình cho doanh nghiệp.  

18. Strategic Workforce Planning: Preparing for Today and Tomorrow – Carl 

Rhodes 

Tóm tắt: Carl Rhodes chỉ ra một nghịch lý lớn trong quản trị doanh nghiệp hiện đại: mặc 

dù 69% các nhà điều hành thừa nhận hoạch định nguồn nhân lực là ưu tiên hàng đầu, có 

đến 45% tổ chức hoàn toàn bị động và chưa chuẩn bị cho nhu cầu tài năng trong tương lai 

do thiếu nguồn lực, thiếu định nghĩa rõ ràng và hạ tầng công nghệ yếu kém.  

Hoạch định nguồn nhân lực không thể là tác vụ độc quyền của HR mà phải là một chiến 

lược tích hợp toàn diện với quy trình lập ngân sách và kế hoạch kinh doanh của toàn công 

ty. Viện Bản sắc Nhân văn (HCI) xây dựng Khung mô hình SWP chiến lược bao gồm 8 

bước chuyển dịch liên tục:  

(1) Giải mã chiến lược kinh doanh;  

(2) Phân khúc các vai trò (xác định vị trí trọng yếu tạo giá trị cốt lõi so với các vị trí 

ngoại vi);  

(3) Quét xu hướng môi trường vĩ mô;  

(4) Phân tích thực trạng năng lực hiện tại của lực lượng lao động;  

(5) Xây dựng các kịch bản giả định về nhu cầu tương lai;  

(6) Xác định khoảng cách năng lực (Gap Analysis);  

(7) Thiết kế các hành động can thiệp (restructure, tuyển dụng, đào tạo);  

(8) Thiết lập hệ thống chỉ số giám sát.  

Rhodes nhấn mạnh thành công của hoạch định nhân lực hiện đại nằm ở điểm giao thoa 

giữa ba yếu tố:  

1. Sự cộng tác liên chức năng (thành lập đội ngũ gồm tài chính, IT, marketing, 

vận hành),  



2. Năng lực phân tích dữ liệu dự báo (Predictive Analytics) thay vì chỉ thống kê 

dữ liệu quá khứ, và  

3. Việc áp dụng các giải pháp công nghệ tích hợp từ các nhà cung cấp chuyên 

nghiệp để phá vỡ sự cô lập của các bảng tính spreadsheet rời rạc.  

Đánh giá: Một bài luận mang tính học thuật cao, cung cấp một quy trình kỹ thuật rõ ràng 

giúp tháo gỡ điểm nghẽn lớn nhất của HR là năng lực dự báo. Rhodes phản biện thành 

công tư duy ngắn hạn của những người hoài nghi, chứng minh SWP chính là tấm khiên 

bảo vệ doanh nghiệp trước các cú sốc thị trường.  

19. Wake up, HR! Your Talent Supply Chain Has a Problem. – Lance J. Richards 

Tóm tắt: Lance J. Richards đưa ra một tuyên bố gây chấn động: "Cuộc chiến vương 

quyền tài năng do McKinsey khởi xướng năm 1997 đã kết thúc. Các nhà tuyển dụng đã 

thất bại hoàn toàn và tài năng đã giành chiến thắng". Trong nền kinh tế tri thức hiện nay, 

phương trình cung cầu đối với lao động có kỹ năng đã bị đảo ngược hoàn toàn. Bản chất 

của thách thức không nằm ở việc thiếu hụt số lượng dân số vĩ mô, mà là sự thiếu hụt trầm 

trọng những cá nhân có năng lực tư duy cấp độ cao – khả năng chuyển hóa dữ liệu thô 

thành tri thức hành động và giải quyết các bài toán phức tạp. Thực trạng này xuất phát từ 

sự ngắt kết nối và thiếu đối thoại giữa hệ thống giáo dục K-16 (từ tiểu học đến đại học) 

với nhu cầu thực tế của thị trường kinh doanh, dẫn đến việc sinh viên ra trường thiếu hụt 

nghiêm trọng các kỹ năng mềm, đạo đức làm việc và tư duy micro-văn hóa tổ chức.  

Để cứu vãn chuỗi cung ứng tài năng, HR phải thức tỉnh và chủ động nhúng mình sớm vào 

hệ thống giáo dục. Ở cấp độ phổ thông (K-12), HR cần thiết lập mối quan hệ với các 

trường học, cử chuyên gia từ nhiều khối ngành (tài chính, marketing, vận hành) tham gia 

vào các ngày hội hướng nghiệp để cung cấp các bản xem trước công việc thực tế, giải 

thích khái niệm năng lực và cảnh báo về dấu chân mạng xã hội ảnh hưởng đến hồ sơ lý 

lịch. Ở cấp độ đại học, HR phải chủ động hợp tác với các giáo sư, tham gia thỉnh giảng để 

tinh chỉnh giáo trình sát với thực tế doanh nghiệp và xây dựng mối quan hệ dài hạn với 

văn phòng hướng nghiệp.  

Đánh giá: Bài viết có phong cách hành văn sắc sảo, gai góc và đầy tính phản biện. 

Richards đã mở rộng tư duy của người làm nhân sự bằng cách kéo dài chuỗi cung ứng tài 

năng về tận hệ thống giáo dục phổ thông, đưa ra một giải pháp mang tính gốc rễ cho cuộc 

khủng hoảng chất xám.  

20. Driving Time to Value in the Human Age – Mara Swan 

Tóm tắt: Mara Swan nhận định sự va chạm giữa các lực lượng kinh tế, công nghệ và xã 

hội đã đưa thế giới vào "Kỷ nguyên Nhân văn" (The Human Age) – một thời đại mà các 

lợi thế cạnh tranh bền vững biến mất, thay thế bằng các lợi thế ngắn hạn mang tính chuyển 

tiếp. Trong môi trường bất định này, năng lực sống còn của doanh nghiệp là tính linh hoạt 

và tốc độ tối ưu hóa giá trị (Time to Value). Điều này đòi hỏi tổ chức phải đập tan mô hình 

quản trị lực lượng lao động đơn nhất để vận hành đồng thời nhiều mô hình làm việc và 

nguồn tài năng khác nhau.  

Mối quan hệ lao động cũng dịch chuyển mạnh mẽ: từ mô hình "tài sản NPV trọn đời" của 

thời kỳ công nghiệp sang mô hình "tối ưu hóa chi phí ngắn hạn" và hiện nay là mô hình 

"sự nghiệp cho tôi" (career for me) của nhóm nhân tài có kỹ năng khan hiếm. Nhóm nhân 

sự tinh hoa này làm chủ hồ sơ năng lực và tầm ảnh hưởng xã hội của họ, do đó họ đòi hỏi 



các cam kết mang tính cá nhân hóa cao từ nhà tuyển dụng để nâng cao giá trị thương hiệu 

cá nhân.  

Thực tế này buộc HR phải trải qua một cuộc cách mạng về tư duy: dịch chuyển từ trạng 

thái "trọng hành chính kiểm soát" hoặc "đối tác kinh doanh tập trung vào việc làm hài lòng 

khách hàng nội bộ" sang mô hình "vận hành theo trải nghiệm" (experience-driven). HR 

phải hướng tầm mắt ra bên ngoài (Outside-In), lấy nhu cầu của khách hàng cuối cùng làm 

thước đo để đơn giản hóa mọi quy trình nội bộ. Bộ phận nhân sự mới sẽ đảm nhận ba vai 

trò cốt lõi: chuyên gia dự báo cung cầu tài năng, nhà thiết kế các mô hình làm việc linh 

hoạt, và nhà tiếp thị ứng dụng các nguyên lý tiêu dùng để thu hút chất xám.  

Đánh giá: Một bài luận có tư duy chiến lược xuất sắc và tầm nhìn mang tính dẫn dắt của 

Swan. Khái niệm "Time to Value" và mô hình phân rã mối quan hệ lao động cung cấp một 

khung lý thuyết sắc bén giúp HR hiện đại định vị lại toàn bộ các thông lệ quản trị để phục 

vụ tốc độ tăng trưởng.  

 


