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Trong bối cảnh mô hình chính quyền địa 
phương hai cấp đang được triển khai, yêu 
cầu phát triển nguồn nhân lực chất lượng 

cao cấp tỉnh càng trở nên cấp thiết. Khác với 
nguồn nhân lực nói chung, nguồn nhân lực chất 
lượng cao là lực lượng tinh hoa, có trình độ 
chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp và khả năng 
thích ứng cao, đóng vai trò then chốt trong nâng 
cao năng lực cạnh tranh của địa phương. Nghiên 
cứu phát triển nguôǹ nhân lực chất lượng cao đòi 
hỏi cách tiếp cận từ nhiều chiều cạnh. Trong đó, 
việc tiếp cận theo lý thuyết các bên liên quan 
(Stakeholder theory) cho phép nhận diện, phân 

loại và đánh giá vai trò, trách nhiệm của các bên 
liên quan, từ đó đề xuất giải pháp phù hợp để 
hoàn thiện và phát huy hệ sinh thái các bên liên 
quan trong phát triển nguôǹ nhân lực chất lượng 
cao cấp tỉnh trong bối cảnh mới hiện nay. 

1. Tiếp cận chung về Lý thuyết các bên liên quan 
Lý thuyết các bên liên quan hình thành trên cơ 

sở sự phát triển của các học thuyết về tính hợp 
pháp, thể chế và đạo đức, trong đó đều nhấn 
mạnh sự tồn tại của doanh nghiệp không thể chỉ 
gắn với lợi ích của cổ đông, mà phải cân bằng lợi 
ích của nhiều nhóm xã hội có liên quan. Các bên 
liên quan thường quan tâm đến ba khía cạnh cơ 
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bản: Tài chính, xã hội và môi trường. Theo định 
nghĩa nổi tiếng của Freeman (1984), các bên liên 
quan là “bất kỳ cá nhân hay tổ chức nào có ảnh 
hưởng hoặc bị ảnh hưởng bởi việc đạt được mục 
tiêu của tổ chức”. Tư tưởng cốt lõi của lý thuyết 
này là mở rộng phạm vi phân tích quản trị vượt 
ra ngoài giới hạn truyền thống vốn chỉ chú trọng 
đến cổ đông, hướng tới việc nhận diện toàn bộ 
các nhóm liên quan đến sự vận hành và thành 
công lâu dài của tổ chức. Về bản chất, Lý thuyết 
các bên liên quan không chỉ cung cấp một công 
cụ phân tích quản trị, mà còn là một phương pháp 
tiếp cận hệ thống, coi sự phát triển của doanh 
nghiệp và tổ chức là kết quả của sự tương tác giữa 
nhiều nhóm chủ thể với lợi ích, quyền hạn và 
trách nhiệm khác nhau. 

Một nội dung quan trọng trong Lý thuyết các 
bên liên quan là việc xác định ai là bên liên quan 
và đâu là mức độ ưu tiên của họ. Clarkson (1995) 
đã chia các bên liên quan thành hai nhóm lớn: 
Một là, các bên liên quan chính (sơ cấp) bao gồm 
những chủ thể có ảnh hưởng quyết định đến sự 
tồn tại của doanh nghiệp như cổ đông, người lao 
động, khách hàng, nhà cung cấp, bên cho vay, 
chính phủ và cộng đồng. Hai là, các bên liên quan 
phụ bao gồm những chủ thể không tham gia trực 
tiếp vào các giao dịch hằng ngày nhưng vẫn có 
khả năng gây ảnh hưởng như: Tổ chức môi 
trường, cơ quan truyền thông hay các nhóm bảo 
vệ quyền lợi người tiêu dùng...  

Trong khi đó, Mitchell và cộng sự (1997) đã 
phát triển một khung phân loại các bên liên quan 
(stakeholders) dựa trên ba tiêu chí: Quyền lực 
(power), tính hợp pháp (legitimacy) và tính khẩn 
cấp (urgency), giúp các nhà quản lý xác định mức 
độ ưu tiên và sự quan tâm dành cho các nhóm 
bên liên quan khác nhau, từ đó xác định 7 loại 
bên liên quan theo mức độ ưu tiên tăng dần. Một 
là, nhóm bất định, có quyền lực nhưng thiếu tính 

hợp pháp và tính khẩn cấp. Hai là, nhóm tùy 
nghi, có tính hợp pháp nhưng thiếu quyền lực và 
tính khẩn cấp. Ba là, nhóm theo nhu cầu, có tính 
khẩn cấp nhưng thiếu quyền lực và tính hợp pháp. 
Bốn là, nhóm cốt yếu, vừa có quyền lực vừa có 
tính hợp pháp, nhưng thiếu tính khẩn cấp. Năm 
là, nhóm nguy hiểm, vừa có quyền lực và tính 
khẩn cấp nhưng thiếu tính hợp pháp, nên dễ gây 
sức ép tiêu cực. Sáu là, nhóm phụ thuộc, có tính 
hợp pháp và tính khẩn cấp nhưng không có quyền 
lực để tác động trực tiếp. Bảy là, nhóm dứt khoát, 
hội tụ đầy đủ quyền lực, tính hợp pháp và tính 
khẩn cấp, có khả năng chi phối hoạt động của 
doanh nghiệp. 

Bên cạnh việc nhận diện và phân loại, Lý thuyết 
các bên liên quan đặc biệt nhấn mạnh đến trách 
nhiệm giải trình (accountability) của tổ chức đối với 
các bên liên quan. Jones (1977) cho rằng, trách 
nhiệm giải trình bao hàm nghĩa vụ giải thích và 
công bố thông tin đối với những nhóm có liên quan, 
để họ có thể nhận xét và đánh giá hoạt động của 
doanh nghiệp. Khác với trách nhiệm giải trình chỉ 
hướng đến cổ đông - vốn giới hạn trong phạm vi 
lợi nhuận tài chính, trách nhiệm với các bên liên 
quan rộng hơn, bao gồm cả trách nhiệm xã hội, môi 
trường và đạo đức. Werhane và Freeman (1997) chỉ 
ra ba căn cứ cho trách nhiệm giải trình: 1) Dựa trên 
lợi ích, nghĩa là các bên liên quan bị ảnh hưởng trực 
tiếp bởi hoạt động của doanh nghiệp; 2) Dựa trên 
quyền, khi các bên liên quan có quyền hợp pháp để 
yêu cầu thông tin; và 3) Dựa trên nghĩa vụ đạo đức, 
thể hiện trách nhiệm rộng hơn của tổ chức đối với 
cộng đồng xã hội. Một vấn đề gây tranh luận là liệu 
doanh nghiệp có cần giải trình công bằng với tất cả 
các bên liên quan hay chỉ tập trung vào những 
nhóm quan trọng nhất. Về mặt đạo đức, doanh 
nghiệp nên minh bạch với tất cả, song trong thực tế 
điều này hiếm khi đạt được trọn vẹn do giới hạn 
nguồn lực. Vì vậy, vai trò của nhà quản trị chính là 
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nghệ thuật cân bằng, dung hòa nhu cầu và mong 
đợi của các bên liên quan, sao cho vừa bảo đảm 
phát triển bền vững của doanh nghiệp, vừa duy trì 
tính hợp pháp và niềm tin xã hội. 

2. Vận dụng Lý thuyết các bên liên quan 
trong phát triển nguồn nhân lực chất lượng 
cao của địa phương cấp tỉnh 

Trong nghiên cứu phát triển nguồn nhân lực 
chất lượng cao cấp tỉnh, việc phân loại và xác 
định mức độ ưu tiên của các bên liên quan là 
điều kiện tiên quyết để bảo đảm tính khả thi 
trong hoạch định và thực thi chính sách. Trên 
thực tế, các bên tham gia phát triển nguồn nhân 
lực chất lượng cao có vai trò, lợi ích và quyền 
lực khác nhau, tạo thành một hệ sinh thái phức 
hợp. Vận dụng Lý thuyết các bên liên quan cho 
phép nhận diện rõ hơn vị trí, tầm quan trọng và 
ưu tiên phối hợp của từng nhóm tác nhân trong 
quá trình phát triển nhân lực tại địa phương. 

Trước hết, có thể chia các bên liên quan thành 
hai nhóm lớn: 

Nhóm bên liên quan chính (sơ cấp) bao gồm 
các chủ thể có ảnh hưởng trực tiếp và quyết định 
đến sự tồn tại, phát triển nguồn nhân lực chất 
lượng cao tại địa phương. Đó là đảng bộ và 
chính quyền tỉnh với vai trò lãnh đạo, định 
hướng và ban hành chính sách; các sở, ban, 
ngành tham mưu và điều phối triển khai; các cơ 
sở giáo dục - đào tạo trực tiếp cung cấp nhân lực; 
doanh nghiệp - đặc biệt là doanh nghiệp lớn, 
doanh nghiệp đầu tư trực tiếp nước ngoài (FDI) 
- vừa là nơi sử dụng lao động, vừa tạo ra chuẩn 
mực về chất lượng; cộng đồng và gia đình giữ 
vai trò môi trường xã hội - văn hóa; cuối cùng, 
người lao động chính là chủ thể trung tâm, trực 
tiếp học tập và nâng cao kỹ năng. 

Nhóm bên liên quan phụ (thứ cấp) bao gồm 
những chủ thể không tham gia trực tiếp vào hoạt 
động đào tạo hay sử dụng nhân lực hằng ngày 

nhưng có ảnh hưởng gián tiếp hoặc bổ trợ. Nhóm 
này bao gồm cơ quan Trung ương với vai trò ban 
hành chính sách vĩ mô, phân bổ ngân sách và quy 
định khung pháp lý; các tổ chức quốc tế và dự án 
hợp tác phát triển cung cấp nguồn lực, công nghệ 
và kinh nghiệm; các hiệp hội nghề nghiệp và tổ chức 
xã hội dân sự tham gia phản biện, hỗ trợ kết nối cung 
- cầu lao động; cùng với truyền thông, đóng vai trò 
định hướng dư luận và khích lệ sự quan tâm xã hội 
đối với nguồn nhân lực chất lượng cao. 
Để xác định mức độ ưu tiên giữa các bên liên 

quan, có thể vận dụng mô hình phân loại của 
Mitchell và cộng sự (1997).  

 Ở cấp tỉnh, chính quyền tỉnh, các sở ngành và 
doanh nghiệp lớn thường được xếp vào nhóm dứt 
khoát, bởi họ hội tụ đầy đủ quyền lực, hợp pháp 
và khẩn cấp, có khả năng chi phối trực tiếp đến 
chiến lược phát triển nguồn nhân lực chất lượng 
cao. Các hiệp hội nghề nghiệp, trường đại học và 
cơ sở đào tạo có thể được xếp vào nhóm cốt yếu, 
khi vừa có hợp pháp vừa có quyền lực trong đào 
tạo và phản biện, nhưng mức độ khẩn cấp phụ 
thuộc vào nhu cầu thị trường lao động. Truyền 
thông, tổ chức xã hội - dân sự hoặc tổ chức môi 
trường thuộc nhóm tùy nghi hoặc nhóm theo nhu 
cầu, vì họ có hợp pháp hoặc khẩn cấp trong một 
số tình huống cụ thể, nhưng thiếu quyền lực để 
tạo ra thay đổi hệ thống. Các tổ chức quốc tế đôi 
khi nằm trong nhóm phụ thuộc, khi có tính hợp 
pháp và tính khẩn cấp nhưng quyền lực lại gắn 
với cơ chế hỗ trợ gián tiếp, không chi phối toàn 
bộ hệ thống nhân lực ở tỉnh. Phân loại này cho 
thấy vai trò của mỗi bên không cố định, mà phụ 
thuộc vào bối cảnh kinh tế - xã hội và nhu cầu 
phát triển nhân lực tại từng địa phương. Sự phân 
loại này, khi vận dụng vào bối cảnh địa phương 
cấp tỉnh, được thể hiện rõ hơn trong Bảng 1, trong 
đó xác định quyền lực, lợi ích, rủi ro và mức độ 
ưu tiên của từng nhóm chủ thể. 
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 Đặc biệt, có thể thấy sự khác biệt rõ rệt giữa 
các tỉnh theo hướng phát triển. Ví dụ, các 
tỉnh công nghiệp như Bắc Ninh hoặc Quảng 
Ninh, nơi tập trung nhiều doanh nghiệp FDI 
và ngành công nghệ cao, nhóm bên liên quan 
trọng tâm là doanh nghiệp, các tập đoàn đa 
quốc gia và cơ sở đào tạo kỹ thuật. Doanh 
nghiệp không chỉ tuyển dụng mà còn tham 

gia đặt hàng đào tạo, từ đó định hình chuẩn 
chất lượng nhân lực. Trong khi đó, tại các 
tỉnh nông nghiệp miền núi như Sơn La, Điện 
Biên, cộng đồng địa phương, chính sách dân 
tộc và hệ thống đào tạo nghề nông nghiệp lại 
đóng vai trò trung tâm. Ở đây, việc phát triển 
nguồn nhân lực chất lượng cao luôn gắn liền 
với mục tiêu nâng cao chất lượng cuộc sống, 

Nguồn: Tác giả tự tổng hợp, 2025.

Bảng 1: Lược đồ các bên liên quan 
 trong phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao cấp tỉnh 
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thu hẹp khoảng cách phát triển và bảo đảm 
an sinh xã hội. Sự khác biệt này cho thấy, mô 
hình phân loại và ưu tiên các bên liên quan 
phải được vận dụng linh hoạt, phù hợp với 
điều kiện, lợi thế và định hướng phát triển 
của từng địa phương. 

Trên cơ sở phân loại và xác định mức độ ưu 
tiên các bên liên quan ở trên, có thể đi sâu 
phân tích vai trò và trách nhiệm cụ thể của 
từng nhóm trong hệ sinh thái phát triển 
nguồn nhân lực chất lượng cao cấp tỉnh: 

Thứ nhất, tỉnh ủy, thành ủy và cấp ủy các 
địa phương: Là bên liên quan giữ vai trò 
lãnh đạo toàn diện đối với sự nghiệp phát 
triển nhân lực; xác lập quan điểm, mục tiêu 
và chủ trương lớn, bảo đảm định hướng 
chính trị - tư tưởng cho công tác phát triển 
nguồn nhân lực chất lượng cao. Đồng thời, 
thực hiện kiểm tra, giám sát, bảo đảm tính 
thống nhất và bền vững trong triển khai 
chính sách nhân lực gắn với chiến lược phát 
triển kinh tế - xã hội địa phương. 

Thứ hai, chính quyền địa phương cấp tỉnh 
có hai thiết chế là Hội đồng nhân dân và Ủy 
ban nhân dân có chức năng cụ thể hóa các 
chủ trương của Đảng thành chính sách và 
pháp luật. Hội đồng nhân dân tỉnh ban hành 
nghị quyết, giám sát việc thực hiện chính sách 
nhân lực; Ủy ban nhân dân tỉnh tổ chức điều 
hành, phân bổ nguồn lực, triển khai các 
chương trình, kế hoạch phát triển nguồn 
nhân lực chất lượng cao. Sự phối hợp giữa Hội 
đồng nhân dân và Ủy ban nhân dân bảo đảm 
tính pháp lý, tính thực tiễn và hiệu quả trong 
quản trị nhân lực cấp tỉnh. 

Thứ ba, các sở, ban, ngành chuyên môn: 
Đây là bên liên quan đóng vai trò tham mưu, 
điều phối và tổ chức thực hiện chính sách 
nhân lực theo từng lĩnh vực.  

Thứ tư, cơ sở giáo dục - đào tạo: Các trường 
đại học, cao đẳng, trung cấp, trường nghề và 
trường chính trị tỉnh chịu trách nhiệm trực 
tiếp trong việc đào tạo và bồi dưỡng nguồn 
nhân lực chất lượng cao. Ngoài nhiệm vụ 
truyền đạt tri thức, các cơ sở này phải thường 
xuyên đổi mới chương trình, phương pháp 
đào tạo để đáp ứng nhu cầu nhân lực thực 
tiễn của địa phương. Trường chính trị tỉnh có 
vai trò đặc biệt trong đào tạo, bồi dưỡng cán 
bộ lãnh đạo, quản lý, kết hợp giữa phẩm chất 
chính trị và năng lực chuyên môn. 

Thứ năm, doanh nghiệp và hiệp hội ngành 
nghề: Doanh nghiệp là chủ thể sử dụng nhân 
lực, đồng thời tham gia định hướng và phản 
hồi về chất lượng đào tạo. Họ đóng vai trò 
“người đặt hàng” đối với cơ sở đào tạo, xác 
định nhu cầu kỹ năng và chuẩn nghề nghiệp. 
Các hiệp hội ngành nghề kết nối doanh 
nghiệp với cơ sở đào tạo, đồng thời tham gia 
xây dựng chuẩn mực nghề nghiệp và bảo vệ 
quyền lợi người lao động. 

Thứ sáu, cộng đồng và gia đình: Đóng vai 
trò là nền tảng xã hội - văn hóa, hình thành 
động lực và giá trị trong học tập, lao động. 
Gia đình hỗ trợ về vật chất, tinh thần và định 
hướng nghề nghiệp, trong khi cộng đồng tạo 
môi trường khuyến khích, lan tỏa các giá trị 
tri thức và sáng tạo. 

Thứ bảy, người lao động: Là chủ thể trung 
tâm của hệ sinh thái nhân lực. Trách nhiệm 
chính của họ là chủ động học tập suốt đời, 
rèn luyện kỹ năng và nâng cao năng lực thích 
ứng. Hiệu quả của các chính sách nhân lực 
phụ thuộc rất lớn vào sự nỗ lực và ý thức tự 
nâng cao trình độ của lực lượng lao động. 

Thứ tám, các cơ quan Trung ương và tổ 
chức quốc tế: Các cơ quan Trung ương ban 
hành khung pháp lý, chính sách vĩ mô và 
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phân bổ ngân sách hỗ trợ. Các tổ chức quốc 
tế và dự án hợp tác phát triển cung cấp nguồn 
lực, kinh nghiệm, công nghệ, đồng thời tạo 
sức ép hội nhập, yêu cầu địa phương nâng 
cao chuẩn mực về nhân lực theo tiêu chuẩn 
toàn cầu. 

Trong hệ sinh thái nhân lực cấp tỉnh, giải 
trình và phối hợp là hai nguyên tắc nền tảng 
bảo đảm sự minh bạch, tin cậy và hiệu quả 
trong triển khai chính sách phát triển nguồn 
nhân lực chất lượng cao. Mỗi chủ thể trong 
hệ sinh thái không chỉ có vai trò riêng mà 
còn phải thực hiện trách nhiệm giải trình 
trước các bên liên quan khác. Tỉnh ủy, 
thành ủy và các cấp ủy trực thuộc các địa 
phương có trách nhiệm giải trình trước 
Trung ương Đảng và người dân địa phương 
về định hướng, chủ trương và kết quả lãnh 
đạo trong công tác nhân lực, bảo đảm sự gắn 
kết giữa mục tiêu chính trị - xã hội và phát 
triển nhân lực. Hội đồng nhân dân và Ủy 
ban nhân dân tỉnh phải giải trình trước 
Nhân dân, cộng đồng doanh nghiệp và các 
cơ quan Trung ương về hoạch định, phân bổ 
nguồn lực, tổ chức triển khai và hiệu quả 
thực hiện chính sách nhân lực. Các sở, ban, 
ngành chuyên môn giải trình trước Ủy ban 
nhân dân, Hội đồng nhân dân và Nhân dân 
về hoạt động tham mưu, điều phối và tổ 
chức thực hiện các chương trình phát triển 
nhân lực trong từng lĩnh vực phụ trách. Các 
cơ sở giáo dục - đào tạo, bao gồm trường 
chính trị tỉnh, đại học, cao đẳng và cơ sở 
nghề, phải giải trình trước người học, doanh 
nghiệp và xã hội về chất lượng đào tạo, mức 
độ đáp ứng nhu cầu thực tiễn và khả năng 
đổi mới chương trình, phương pháp. Doanh 
nghiệp và hiệp hội ngành nghề giải trình 
trước chính quyền, người lao động và cộng 

đồng về tuyển dụng, sử dụng, đào tạo lại 
nhân lực và bảo đảm quyền lợi người lao 
động. Người lao động giải trình trước gia 
đình, cộng đồng và người sử dụng lao động 
thông qua kết quả học tập, rèn luyện và cống 
hiến lao động. Gia đình và cộng đồng gián 
tiếp giải trình trước xã hội về trách nhiệm 
nuôi dưỡng, định hướng giá trị và tạo điều 
kiện cho quá trình phát triển nhân lực. Các 
cơ quan Trung ương giải trình về khung 
chính sách, cơ chế phân bổ ngân sách và 
công tác giám sát; trong khi các tổ chức 
quốc tế giải trình về việc thực hiện cam kết 
hỗ trợ, hiệu quả của nguồn tài trợ và tác 
động của các chương trình hợp tác đối với 
nhân lực địa phương. 

Để bảo đảm sự liên thông giữa các bên, cần 
thiết kế cơ chế phối hợp đa chiều, bao gồm 
các diễn đàn đối thoại định kỳ, hội nghị tham 
vấn chính sách, cơ chế liên thông dữ liệu và 
hệ thống giám sát - đánh giá độc lập. Thực 
tiễn cho thấy, sự thiếu gắn kết giữa cơ sở đào 
tạo với doanh nghiệp, hay giữa chính quyền 
và cộng đồng, là nguyên nhân dẫn đến hiệu 
quả chính sách nhân lực chưa cao. Vì vậy, giải 
trình và phối hợp không chỉ là trách nhiệm 
pháp lý, mà còn là yêu cầu chính trị và cam 
kết xã hội, bảo đảm chính sách phát triển 
nguồn nhân lực chất lượng cao vừa có tính 
khả thi, vừa gắn với thực tiễn, đáp ứng yêu 
cầu phát triển bền vững và hội nhập quốc tế 
của địa phương. 

3. Giải pháp hoàn thiện và phát huy hệ sinh 
thái các bên liên quan trong phát triển nguồn 
nhân lực chất lượng cao cấp tỉnh 

Một là, tăng cường vai trò định hướng và 
dẫn dắt của Đảng và Nhà nước ở cấp tỉnh. 

Cần tiếp tục khẳng định và phát huy vai trò 
lãnh đạo toàn diện của Đảng, quản lý thống 
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nhất của Nhà nước đối với phát triển nguồn 
nhân lực chất lượng cao. Ở cấp tỉnh, tỉnh ủy 
cần ban hành nghị quyết chuyên đề về phát 
triển nhân lực gắn với mục tiêu kinh tế - xã 
hội, coi đây là một trong những khâu đột 
phá. Hội đồng nhân dân và Ủy ban nhân dân 
tỉnh phải cụ thể hóa bằng kế hoạch, chương 
trình hành động, đồng thời phân công trách 
nhiệm rõ ràng cho từng sở, ban, ngành. Đặc 
biệt, cần chú trọng đến việc lồng ghép mục 
tiêu phát triển nguồn nhân lực chất lượng 
cao trong quy hoạch của tỉnh giai đoạn  
2021-2030, bảo đảm đồng bộ giữa phát triển 
nhân lực và phát triển ngành, lĩnh vực. Trong 
quá trình này, Nhà nước phải đóng vai trò là 
bên liên quan dẫn dắt (leading stakeholder), 
tạo khung pháp lý, cơ chế phối hợp và điều 
tiết quan hệ lợi ích giữa các chủ thể khác 
trong hệ sinh thái. Đây là điểm khác biệt căn 
bản so với Lý thuyết các bên liên quan của 
phương Tây, và cũng là yêu cầu để bảo đảm 
tính định hướng chính trị - xã hội trong phát 
triển nhân lực ở Việt Nam. 

Hai là, hoàn thiện cơ chế phối hợp đa bên 
liên quan. 

Thực trạng cho thấy, nhiều tỉnh còn thiếu 
cơ chế phối hợp hiệu quả giữa các bên liên 
quan. Do đó, cần thiết lập một cơ chế phối 
hợp liên ngành và liên bên rõ ràng. Mỗi 
tỉnh có thể thành lập Hội đồng Phát triển 
nguồn nhân lực chất lượng cao cấp tỉnh, 
bao gồm đại diện tỉnh ủy, Ủy ban nhân dân, 
các sở, ban, ngành chủ chốt, cơ sở đào tạo, 
doanh nghiệp lớn, hiệp hội nghề nghiệp và 
một số đại diện cộng đồng. Hội đồng này 
hoạt động như một “diễn đàn đối thoại 
thường xuyên” giữa các bên, có chức năng 
tham vấn, phản biện và đồng giám sát các 
chính sách nhân lực. 

Cơ chế phối hợp phải dựa trên nguyên tắc:  
1) Phân định rõ chức năng, trách nhiệm;  
2) Chia sẻ thông tin minh bạch; 3) Tham gia 
bình đẳng trong đối thoại chính sách; và  
4) Coi trọng phản hồi từ phía cộng đồng và 
người lao động. Bằng cách này, hệ sinh thái 
các bên liên quan sẽ vận hành đồng bộ hơn, 
giảm thiểu tình trạng chồng chéo, dàn trải và 
thiếu trách nhiệm. 

Ba là, gắn kết chặt chẽ nhà trường với 
doanh nghiệp và thị trường lao động. 

Một trong những “nút thắt” lớn hiện nay 
là khoảng cách giữa đào tạo và nhu cầu sử 
dụng lao động. Để khắc phục, cần có những 
giải pháp cụ thể: Thúc đẩy mô hình “đặt 
hàng đào tạo” từ doanh nghiệp, trong đó, cơ 
sở đào tạo cam kết chuẩn đầu ra gắn với yêu 
cầu vị trí việc làm cụ thể. Mở rộng chương 
trình thực tập, thực tế, liên kết “vừa học, 
vừa làm” giữa sinh viên và doanh nghiệp. 
Khuyến khích doanh nghiệp tham gia xây 
dựng, thẩm định chương trình đào tạo; 
đồng thời, tạo điều kiện để giảng viên có 
cơ hội đi thực tế tại doanh nghiệp. Xây 
dựng cơ sở dữ liệu liên thông giữa sở, ban, 
ngành, cơ sở đào tạo và doanh nghiệp về 
nhu cầu nhân lực, dự báo việc làm, chuẩn 
kỹ năng nghề. 

Mô hình này đã bước đầu thành công tại 
tỉnh Quảng Ninh, nơi doanh nghiệp tham 
gia hội đồng thẩm định chương trình đào 
tạo, giúp tăng tỷ lệ sinh viên có việc làm sau 
khi tốt nghiệp. Các tỉnh khác cần học tập, 
nhân rộng kinh nghiệm để khắc phục tình 
trạng “thừa thầy, thiếu thợ” và đào tạo xa rời 
thực tế. 

Bốn là, phát huy vai trò cộng đồng, gia đình 
và cá nhân trong phát triển nguồn nhân lực 
chất lượng cao. 
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Hệ sinh thái nhân lực không chỉ bao gồm 
Nhà nước - nhà trường - doanh nghiệp mà 
còn gắn bó chặt chẽ với gia đình và cộng 
đồng. Gia đình là nơi hình thành nhân cách, 
tạo động lực học tập và phát triển cho mỗi 
cá nhân. Cộng đồng xã hội với các giá trị 
văn hóa, truyền thống và môi trường xã hội 
cũng ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng 
nhân lực.  

Các tỉnh cần khuyến khích phong trào học 
tập suốt đời, xây dựng xã hội học tập, phát 
triển trung tâm học tập cộng đồng. Đồng 
thời, cần có cơ chế để người lao động, đặc 
biệt là thanh niên, chủ động học tập, bồi 
dưỡng kỹ năng số, ngoại ngữ, kỹ năng mềm 
để thích ứng với yêu cầu của cuộc Cách 
mạng công nghiệp lần thứ tư. Việc đề cao vai 
trò cá nhân như một bên liên quan trung 
tâm không chỉ giúp nâng cao trách nhiệm tự 
thân mà còn tạo động lực cho toàn bộ hệ 
sinh thái. 

Năm là, hoàn thiện công tác giám sát, phản 
hồi và đánh giá chất lượng nhân lực. 

Một hệ sinh thái chỉ vận hành hiệu quả khi 
có cơ chế giám sát và phản hồi minh bạch. 
Do đó, các tỉnh cần xây dựng bộ chỉ số đánh 
giá nguồn nhân lực chất lượng cao cấp tỉnh, 
bao gồm các tiêu chí về trình độ học vấn, kỹ 
năng nghề, khả năng sáng tạo, mức độ hội 
nhập quốc tế, và sự phù hợp với nhu cầu thị 
trường. Bộ chỉ số này phải được cập nhật 
hằng năm, công khai và sử dụng làm căn cứ 
để điều chỉnh chính sách. 

Bên cạnh đó, cần thiết lập hệ thống phản 
hồi đa chiều: Doanh nghiệp phản hồi về 
chất lượng lao động; người học phản hồi về 
chương trình đào tạo; cộng đồng phản hồi 
về chính sách nhân lực. Chính quyền tỉnh 
có trách nhiệm tổng hợp, phân tích và điều 

chỉnh dựa trên các phản hồi này. Đây là 
cách để bảo đảm sự tham gia thực chất của 
các bên liên quan, đồng thời tạo niềm tin 
xã hội vào hiệu quả của chính sách phát 
triển nhân lực. 

Sáu là, tăng cường liên kết vùng và hợp tác 
quốc tế. 

Trong bối cảnh hội nhập, phát triển nguồn 
nhân lực chất lượng cao cấp tỉnh không thể 
tách rời liên kết vùng và hợp tác quốc tế. Các 
tỉnh cần phối hợp đào tạo nhân lực theo cụm 
ngành, cụm vùng, đặc biệt trong các lĩnh vực 
công nghiệp chế biến, công nghiệp hỗ trợ, du 
lịch - dịch vụ. Đồng thời, cần mở rộng hợp 
tác với các tổ chức quốc tế, doanh nghiệp 
FDI, trường đại học nước ngoài để tiếp nhận 
công nghệ, kinh nghiệm và chuẩn nhân lực 
quốc tế. 

Liên kết vùng còn giúp giảm tình trạng 
cạnh tranh không lành mạnh giữa các địa 
phương trong thu hút nhân lực, thay vào đó 
là chia sẻ nguồn lực, phân bổ hợp lý và bổ 
trợ lẫn nhau. Điều này phù hợp với chủ 
trương phát triển vùng kinh tế trọng điểm, 
đồng thời tạo động lực mới cho hệ sinh thái 
nhân lực địa phương. 

Tóm lại, phát triển nguồn nhân lực chất 
lượng cao cấp tỉnh trong bối cảnh chính 
quyền địa phương hai cấp là một nhiệm vụ 
mang tính chiến lược và thực tiễn. Dựa trên 
Lý thuyết các bên liên quan và qua phân 
tích ở trên cho thấy, đây là một quá trình đa 
tác nhân, đòi hỏi sự tham gia và phối hợp 
chặt chẽ của các cấp ủy đảng, chính quyền, 
sở, ban, ngành, cơ sở giáo dục - đào tạo, 
doanh nghiệp, cộng đồng và người lao 
động. Để hình thành một hệ sinh thái nhân 
lực hiệu quả, việc xác định rõ quyền lực, lợi 
ích, trách nhiệm của từng chủ thể, cùng với 
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việc thiết lập cơ chế giải trình, tham vấn và 
giám sát lẫn nhau là yếu tố quyết định. Qua 
đó, nguồn nhân lực chất lượng cao sẽ trở 

thành động lực then chốt để nâng cao năng 
lực cạnh tranh và phát triển bền vững của 
địa phương g 
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Trong bối cảnh Việt Nam đứng trước yêu cầu đổi mới mạnh mẽ mô hình phát triển nhằm 
vượt qua các điểm nghẽn về thể chế, năng suất và năng lực cạnh tranh, cải cách thể 
chế và chuyển đổi số được xem là hai trụ cột then chốt tạo động lực cho tăng trưởng 

nhanh và bền vững.  
Cuốn sách Động lực mới: Cải cách thể chế và chuyển đổi số để Việt Nam cất cánh gồm ba 

phần: Phần thứ nhất tập trung phân tích những bất cập trong cơ chế, chính sách và phương 
thức quản trị hiện nay, qua đó gợi mở các hướng cải cách nhằm tháo gỡ điểm nghẽn và nâng 
cao hiệu quả quản lý nhà nước. Phần thứ hai làm rõ các xu hướng và mô hình phát triển mới 
như chuyển đổi số, kinh tế xanh, đổi mới mô hình tăng trưởng và phát triển địa phương bền 
vững, góp phần tạo động lực mới cho nền kinh tế trong trung và dài hạn. Phần thứ ba là không 
gian suy ngẫm mang đậm dấu ấn cá nhân, phản ánh nền tảng tư duy và động lực hành động 
của tác giả khi tiếp cận các vấn đề phát triển đất nước g 
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