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Tóm tắt. Phát triển nguồn nhân lực là nhiệm vụ trọng điểm cho phát triển kinh tế Việt Nam trong 10 năm 
qua. Trong bối cảnh hội nhập quốc tế ở Việt Nam, nhân lực chất lượng cao chưa đáp ứng được nhu cầu 
trong các ngành kinh tế mũi nhọn và gia tăng giá trị chuỗi cung ứng toàn cầu. Các nghiên cứu về đặc tính 
cũng như yếu tố ảnh hưởng lực lượng lao động còn thiếu hụt ở môi trường nghiên cứu nước ta. Bên cạnh 
đó, các nghiên cứu về nhân lực trình độ cao chỉ mang tính phổ quát, giải pháp tổng quan, chưa đi sâu vào 
hoạch định nguồn lực, cũng như tại một địa phương cụ thể. Do đó, một nghiên cứu toàn diện về hoạch định 
nguồn nhân lực chất lượng cao cấp độ địa phương là rất quan trọng. Nghiên cứu này nhằm xây dựng một 
quy trình hoạch định nguồn nhân lực cao ở cấp độ địa phương. Thông qua tổng hợp khung lý thuyết, tác 
giả đề xuất mô hình 04 giai đoạn nhằm hoạch định nguồn lực chất lượng cao trong bối cảnh Việt Nam. 
Nghiên cứu đóng góp về mặt học thuật trong việc thiết lập mô hình và mở ra cho các bước tiếp theo thông 
qua công tác dự báo và phân tích cung-cầu lao động. Cuối cùng, các các hạn chế và hướng nghiên cứu trong 
tương lai được đề xuất.  
Từ khóa. Hoạch định nguồn nhân lực chất lượng cao cấp tỉnh, nguồn nhân lực chất lượng cao. 

1. GIỚI THIỆU 
Tính đến năm 2022, lực lượng lao động Việt Nam từ 15 tuổi trở lên chiếm 52,5% dân số cả nước (Tổng 
Cục Thống kê, 2022). Theo Ngân hàng Thế giới, trong giai đoạn 2010-2020, chỉ số HCI (Human Capital 
Index - Chỉ số vốn nhân lực) của Việt Nam tăng lên 0,7, đó là một tín hiệu tiến bộ của một quốc gia có mức 
chi tiêu công cho phúc lợi thấp so với các nước trong khu vực. Ngoài ra, cũng trong giai đoạn này, chỉ số 
HDI (Human Development Index - Chỉ số phát triển con người) đã gia tăng hơn 48% (World Bank, 2020). 
Qua đó, cho thấy chất lượng nguồn nhân lực Việt Nam cải thiện rõ rệt và góp phần nâng cao năng suất lao 
động trong thời gian qua. Từ năm 2011- 2020, năng suất lao động toàn nền kinh tế Việt Nam tăng bình 
quân 5,07%/năm và ước đạt 118 triệu đồng/lao động theo giá hiện hành năm 2020 (Nguyễn Thúy Quỳnh, 
2021). Hơn thế nữa, chúng ta nhận thấy tín hiệu chuyển dịch từ nhóm lao động giản đơn sang nhóm trình 
độ cao. Theo thống kê của Trung tâm Dự báo nhu cầu nhân lực và Thông tin thị trường lao động thành phố 
Hồ Chí Minh (FALMI), tỷ lệ lao động qua đào tạo (trình độ Cao Đẳng, Đại Học) chiếm đến 94,78% lượng 
người tìm việc trong năm 2020. Theo dự báo, trong năm 2021- 2022, thị trường lao động phát triển duy trì 
xu hướng tìm kiếm lao động trình độ cao (công nghiệp, công nghệ thông tin, thương mại điện tử, chuỗi 
cung ứng…), và tất yếu sẽ không còn nhiều chỗ trống cho lao động giản đơn và phổ thông (FALMI, 2020). 
Qua đó, việc phát triển và tiếp cận nguồn nhân lực chất lượng cao là một sự thật hiển nhiên và giúp các 
doanh nghiệp, chính quyền các cấp chủ động đảm bảo chính sách phát triển cho thời gian sắp tới. 
Các vấn đề về lực lượng lao động, chẳng hạn như lực lượng lao động già hóa và thiếu hụt kỹ năng, có thể 
dự đoán được nhưng lại gây trở ngại cho khu vực quản trị công. Chính phủ phủ tiến hành lập kế hoạch mở 
rộng dịch vụ và cơ sở hạ tầng cần thiết cho xã hội, nhưng việc lập kế hoạch này thường bỏ qua khả năng 
cung cấp dịch vụ công. Từ đó có thể dẫn đến các đình trệ về chiến lược phát triển của địa phương, đơn cử 
như thiếu nhân viên y tế hay các dự án không thể tiếp tục do nhân lực không đảm bảo - và tạo ra hệ lụy 
chính trị nghiêm trọng (Colley & Price, 2010). Các học giả nhìn nhận hoạch định nguồn nhân lực đã bị bỏ 
sót trong quản trị công do các rào cản về quản trị chiến lược công, xung đột lợi ích, ngân sách phân bổ 
không phù hợp, nhà quản lý thành phố/địa phương không ưu tiên thực hiện, chỉ tập trung hoạt động ngắn 
hạn, và cơ chế tuyển dụng hiện tại không đáp ứng (Choudhury, 2007; Johnson & Brown, 2004). Chỉ gần 
đây, khi các vấn đề mới về lực lượng lao động xuất hiện, nhu cầu hoạch định nguồn lực tại các địa phương 
và khu vực mới được chấp nhận rộng rãi (Helton & Soubik, 2004). 
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Mặc dù lý thuyết về hoạch định nguồn lực từ lâu đã hứa hẹn cải thiện năng lực quản lý của chính quyền địa 
phương, nhưng phụ thuộc các điều kiện thực hiện và áp dụng hiệu quả. Các địa phương có đặc điểm khác 
biệt về quy mô, địa vị chính trị, năng lực hành chính và văn hóa, thiếu năng lực tài chính, kỹ thuật và chuyên 
môn để áp dụng các đổi mới hành chính và công tác kế hoạch lực lượng lao động (French & Folz, 2004). 
Bên cạnh đó, bộ máy công quyền thường không có bộ phận nhân sự phụ trách hoạch định riêng biệt, và 
trong nhiều trường hợp, các ban và ủy ban công dân thường thay thế cho các bộ phận chuyên môn về hoạch 
định nguồn lực, dẫn đến mất đi sự chuyên môn hóa và khó khăn trong công tác dự báo lao động và nhu cầu 
kinh tế trong tương lai (Honadle, 2001; Tompkins & Stapczynski, 2004). 
Hơn thế nữa, chính quyền địa phương nhận ra sự cần thiết của công tác hoạch định nguồn lực. Hoạch định 
nhân lực dự đoán tác động của các yếu tố môi trường bên ngoài đối với chức năng điều chỉnh các hoạt động 
bố trí nhân sự liên quan đến nhu cầu chiến lược được xác định (Tompkins & Stapczynski, 2004). Các hoạt 
động hoạch định này bao gồm tuyển dụng, duy trì, lập kế hoạch kế nhiệm, nghỉ hưu, bố trí lại, bồi thường, 
đào tạo và phát triển của khu vực mũi nhọn. Một lập luận quan trọng cho sự thay đổi này là thiết lập một 
hệ thống nhân sự linh hoạt hơn thông qua góc nhìn hoạch định như cập nhật phân tích công việc, cơ cấu chi 
thu nhập theo hiệu suất và chiến lược cạnh tranh, cũng như các chương trình đào tạo và giáo dục hỗ trợ 
(Selden, 2009). Qua các lập luận trên, cho chúng ta thấy rõ tầm quan trọng của công tác hoạch định nguồn 
lực nhất là nhân lực trình độ cao ở cấp độ địa phương và mở ra các hướng nghiên cứu phù hợp với thực tế 
phát triển kinh tế-xã hội.  
Hơn thế nữa, qua thống kê các nghiên cứu về hoạch định nguồn nhân lực chất lượng cao ở Việt Nam, vẫn 
chưa thấy đưa ra một khung lý thuyết hoàn chỉnh và đặc biệt ở cấp độ địa phương (Bảng 1 bên dưới). Thực 
tế, ở cấp độ các tỉnh, công tác hoạch định rất cần thiết nhưng không kém phần phức tạp do yếu tố vùng 
miền, do đó nghiên cứu hoạch định cấp độ địa phương là khoảng trống trong lý luận và nghiên cứu thực 
nghiệm (Parker et al., 2018). Bên cạnh đó, khung phân tích hoạch định cấp độ quốc gia cũng như địa 
phương đã được các nước trên thế giới triển khai, nếu có thể vận dụng các mô hình nghiên cứu này cho 
tính đặc thù của Việt Nam hay một địa phương cụ thể sẽ rất hữu ích. Việc này giúp các cấp quản lý bộ máy 
nhà nước biết được thực trạng cũng như dự báo lực lượng lao động, và đề xuất chiến lược phát triển trong 
trung và dài hạn. Thông qua các phân tích trên, tác giả tiến hành tổng hợp lý thuyết hoạch định nguồn nhân 
lực cũng như các mô hình cấp độ ở địa phương trên thế giới và đưa ra mô hình phù hợp tại Việt Nam. 

2. TỔNG QUAN LÝ THUYẾT VÀ NGHIÊN CỨU  

2.1. Định nghĩa 

“Hoạch định nguồn nhân lực” (Workforce planning) là thuật ngữ tương đối mới nhưng có thể thay thế cho 
các thuật ngữ trước đây như “Lập kế hoạch nguồn nhân lực” (Human resource planning), thường phổ biến 
hơn trong khu vực tư nhân (CIPD, 2010a). Trong khi “Lập kế hoạch nguồn nhân lực” tập trung chủ yếu 
vào số lượng lao động, thì việc “Hoạch định nguồn nhân lực” còn bao gồm việc xem xét tổ chức và năng 
lực của chính lực lượng lao động đó. Sau đây, tác giả liệt kê một số định nghĩa về “Hoạch đinh nguồn nhân 
lực” như sau: 
- Hoạch định nguồn nhân lực là liên tục định hình lực lượng lao động để đảm bảo rằng lực lượng này có 
khả năng thực hiện các mục tiêu trong hiện tại và tương lai (ANAO, 2004). 
- Emmerichs et al. (2004) đề xuất tập trung vào bốn yếu tố hoạch định nguồn lực: (a) sự ưu tiên để thực 
hiện các mục tiêu chiến lược, (b) tình trạng hiện nay, (c) kịch bản trong tương lai nếu các kế hoạch hiện tại 
diễn ra như mong đợi, và (d) những thay đổi trong kế hoạch cần thiết để giảm thiểu sai lệch so với mong 
muốn. 
- Taylor (2005) đưa ra định nghĩa nổi tiếng về đúng người, có kỹ năng phù hợp, ở đúng nơi vào đúng thời 
điểm. Taylor vạch ra các giai đoạn trong một chu kỳ lập kế hoạch, bắt đầu bằng việc dự báo nhu cầu trong 
tương lai, tiếp theo là nguồn cung (bên trong và bên ngoài), và sau đó hình thành các dự báo. 
- HR Society (2013) định nghĩa việc hoạch định nguồn nhân lực là việc sắp xếp lực lượng lao động phù 
hợp với các yêu cầu hoạt động kinh doanh và thảo luận về tầm quan trọng của việc sử dụng kế hoạch kịch 
bản để kiểm tra tác động của các dự báo tương lai và kế hoạch thay thế. 
Qua các định nghĩa trên, hoạch định nguồn lực là vô nghĩa trừ khi phản ánh đúng bản chất của công việc 
kinh doanh mà tổ chức đang thực hiện, và tình hình tài chính của tổ chức (Robinson & Hirsh, 2008). Việc 
hoạch định tự nó không phải là mục đích, mà là một công cụ hỗ trợ các tổ chức xây dựng năng lực theo 
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cách có cấu trúc và kế hoạch thiết thực. Quá trình này liên quan đến việc tìm ra mọi vấn đề, thảo luận với 
các bên liên quan, hiểu và phân tích dữ liệu, trình bày các kết quả về lực lượng lao động một cách rõ ràng 
và chuyển các kết quả thành kế hoạch hành động (Robinson et al., 2008). 
Đi sâu vào phân tích, hoạch định lực lượng lao động bao gồm năm lĩnh vực chiến lược: nhân sự, cơ sở hạ 
tầng, thiết kế tổ chức, văn hóa tổ chức và quản lý rủi ro (Bang Washington, 2008). Mục tiêu của việc hoạch 
định lực lượng lao động là xác định khoảng cách giữa nhu cầu và nguồn cung lao động sẵn có để chính phủ 
hay địa phương tiếp tục cung cấp các dịch vụ có chất lượng và hoàn thành sứ mệnh của mình (Selden, 
2009). Theo Willis et al. (2018), có ba cách tiếp cận hoạch định nguồn lực: phán đoán, công cụ toán học và 
kết hợp cả hai. Họ phát hiện ra rằng các mô hình toán học tập trung vào nghiên cứu được sử dụng ở cấp độ 
chiến lược trong khi việc áp dụng các kết quả không được chú trọng. Ngoài ra, phần lớn thời gian nghiên 
cứu các mô hình toán học là khái quát hóa các tình huống lực lượng lao động phức tạp. Hơn thế nữa, tất cả 
các mô hình hoạch định lực lượng lao động đều dựa trên các yếu tố gần như giống nhau: xác định phương 
hướng chiến lược của tổ chức; phân tích môi trường bên trong và bên ngoài; đánh giá lực lượng lao động 
hiện tại; đánh giá nhu cầu lực lượng lao động trong tương lai; xác định khoảng cách về cung-cầu lao động; 
phát triển và thực hiện các chiến lược để thu hẹp khoảng cách; và theo dõi hiệu quả của các chiến lược và 
sửa đổi khi cần thiết (ANAO, 2004; Cotten, 2007).  
Sinclair (2021) tuyên bố rằng những gì có thể áp dụng cho một tổ chức phụ thuộc vào mức độ dễ thực hiện 
và khả năng thích ứng với tình hình hiện tại của chiến lược hoạch định. Các nghiên cứu cho thấy phần lớn 
việc lập kế hoạch lực lượng lao động đều thất bại là do: (1) Hoạch định lực lượng lao động không nên được 
coi là dự đoán về tương lai mà là thiết lập quan điểm cho các vấn đề của tổ chức và cho phép ra quyết định 
chiến lược; (2) Nhân viên nhân sự thiếu khả năng hiểu các vấn đề kinh doanh cần thiết để lập kế hoạch, và 
(3) Hoạch định chiến lược lực lượng lao động thường được áp dụng sai cách (Willis và cs., 2018). Theo 
Sinclair (2021), kế hoạch lực lượng lao động hiệu quả đòi hỏi phải có khả năng thích ứng, duy trì và quan 
tâm đến nhu cầu đa dạng của các đơn vị. Việc tích hợp lập kế hoạch lực lượng lao động theo quan điểm 
hợp tác là cần thiết để các bên (chính quyền, doanh nghiệp, người lao động, nhà đầu tư…) đều nắm bắt, 
phản hồi, và phối hợp theo đúng chiến lược phát triển trung và dài hạn. 
Nói một cách đơn giản nhất, hoạch định lực lượng lao động là về việc dự đoán nhu cầu trong tương lai đối 
với các loại lao động khác nhau và tìm cách đáp ứng nhu cầu này với nguồn cung lao động. Qua đó, lấy 
nền tảng phương pháp luận của khái niệm hoạch định nguồn lực của HR Society (2013), tác giả tiến hành 
tổng hợp, phân tích và đề xuất mô hình hoạch định nguồn nhân lực chất lượng cao cho nghiên cứu này. Lập 
kế hoạch lực lượng lao động hiệu quả là một công cụ quan trọng để hỗ trợ các cơ quan chức năng tối đa 
hóa các nguồn lực và xây dựng năng lực một cách có cấu trúc và có kế hoạch. Con người là chìa khóa để 
cải thiện thành công và xây dựng năng lực, đồng thời góp phần quản lý cả nhu cầu kinh doanh hàng ngày 
và giải quyết các ưu tiên thay đổi (Simkin et al., 2023). 

2.2. Tầm quan trọng của hoạch định nguồn nhân lực 
Hiệp hội các chuyên gia quản lý nguồn nhân lực đã gọi hoạch định nguồn nhân lực là một trong những lĩnh 
vực hấp dẫn nhất (CIPD, 2010b). Trong bối cảnh chúng ta sống trong một môi trường không chắc chắn, 
thay đổi liên tục trong một nền kinh tế tri thức toàn cầu có tính kết nối và tương quan cao, do đó hoạch định 
nguồn nhân lực đóng vai trò rất quan trọng trong công tác nhân sự và phát triển kinh doanh. Thật vậy, việc 
hoạch định cho phép xác định cung và cầu lao động hiện tại và trong tương lai, đồng thời trong khu vực tư 
lẫn khu vực công (De Bruecker et al., 2015). Tại khu vực công, Bộ phận chính quyền địa phương, thể thao 
và văn hóa công nghiệp Úc (Department of Local Government, Sport and Cultural Industries, 2012) nêu rõ 
lợi ích hoạch định nguồn nhân lực mang đến cho chính quyền địa phương như sau:  
(a) Phản ứng nhanh chóng và có chiến lược thay đổi bằng cách nhận ra những thách thức đang nổi lên; 
(b) Nắm rõ về hồ sơ lực lượng lao động hiện tại và trong tương lai; 
(c) Thích ứng, tích hợp quy trình công nghệ, điều chỉnh cơ cấu tổ chức để tối đa hóa hữu dụng các nguồn 
lực, và  
(d) Giám sát chi phí và liên kết trực tiếp chi tiêu với đầu ra và kết quả hoạt động. 
Bên cạnh đó, các học giả nhấn mạnh sự quan trọng của hoạch định nguồn lực thông qua các công cụ kiểm 
soát phù hợp. Hoạch định sẽ cho phép các tổ chức lưu giữ hồ sơ nhân sự chính xác và chi tiết, thay vì dự 
báo trực quan (Obi, 2015). Việc hoạch định cũng sẽ hỗ trợ các nhà lập kế hoạch giám sát tỷ lệ hoạt động 
trong cơ cấu của chính quyền địa phương. Những hồ sơ và dữ liệu này có thể cung cấp thông tin cho việc 
tuyển dụng, hiểu rõ về tinh thần của nhân viên, tối ưu nguồn nhân lực và đảm bảo đáp ứng những thay đổi 
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về kinh tế - xã hội và công nghệ. Cuối cùng, hoạch định nguồn lực toàn diện ngăn chặn khủng hoảng ngân 
sách, trong trường hợp này xảy ra, lựa chọn duy nhất thường là cho nhân viên nghỉ việc, hoặc khuyến khích 
tự nguyện nghỉ hưu bằng các biện pháp tài chính (Colley & Price, 2010). 

2.3. Cung và cầu lao động – Mấu chốt trong hoạch định nguồn nhân lực 
Bản chất hoạch định nguồn lực là cố gắng đạt được sự cân bằng - hoặc ít nhất là giảm sự mất cân bằng cung 
và cầu lao động. Mặc dù cung và cầu có thể chỉ là những khái niệm đơn giản, nhưng việc đo lường và mô 
hình hóa chúng thường khá khó khăn do phụ thuộc vào chất lượng dữ liệu. Trong khu vực công, cung và 
cầu không giống như trong thị trường tự do, và chúng không độc lập với nhau. Các quy định thể chế có thể 
hạn chế lượng cung và nhu cầu bởi chi phí và sự dễ dàng tiếp cận các dịch vụ. Nếu các dịch vụ phần lớn 
miễn phí hoặc dễ tiếp cận hơn, thì nhu cầu lao động bổ sung có thể được tạo ra (Tulchinsky & Varavikova, 
2014). 
Trong bối cảnh cung và cầu đã được xác định, việc hoạch định nguồn lực phụ thuộc vào khả năng xác định 
số lượng hiện tại và dự kiến trong tương lai. Dự báo nguồn cung đòi hỏi sự am hiểu về lực lượng lao động 
đầu vào - đầu ra và sự chậm trễ trong hệ thống (ví dụ như thời gian đào tạo nhân sự mới). Như đã biết 
không phải tất cả lao động đều vượt qua các cuộc phỏng vấn, hoàn thành khóa đào tạo, hoặc thậm chí tham 
gia lực lượng lao động nếu họ đủ điều kiện. Ngoài ra, nhân viên bị ốm, nghỉ việc mà một số có thể không 
quay trở lại công việc, nghỉ việc theo mong muốn cá nhân và nghỉ hưu trước tuổi. Tương tự, dự báo cầu 
nguồn lực đòi hỏi sự hiểu biết rõ ràng về ý nghĩa của nhu cầu. Khó khăn ở đây là viễn cảnh về tương lai có 
xu hướng phát triển như thế nào và liệu lực lượng sắp hình thành có hành xử giống như hiện nay hay không, 
chẳng hạn như phương thức làm việc và năng suất của họ (Colley & Price, 2010). 
Phân tích nhu cầu lao động liên quan đến việc xác định các hoạt động và năng lực trong tương lai bằng cách 
sử dụng các kỹ thuật như dự báo nhu cầu nguồn nhân lực của một tổ chức hay địa phương nhất định. Dự 
đoán có thể được thực hiện thông qua các mô hình phức tạp hoặc đơn dựa trên các suy đoán những thay 
đổi trong thị trường lao động. Đồng quan điểm trên, Fadairo et al. (2013) cho rằng sự cân bằng hoàn hảo 
(cung đáp ứng chính xác cầu) gần như không thể đạt được theo thời gian do: (a) số liệu kế hoạch so với 
thực tế khác nhau và (b) nguồn cung thường sẽ bị tụt hậu do thời gian tuyển dụng và đào tạo mới. “Sự mất 
cân bằng động” thường sẽ giải quyết theo thời gian trong thị trường lao động cạnh tranh. “Mất cân bằng 
tĩnh” xảy ra khi cung không thay đổi, hoặc chỉ thay đổi chậm, do đó không đạt được trạng thái cân bằng thị 
trường. Nguyên nhân có thể do đào tạo chiếm thời gian dài và mang tính đặc thù của các ngành nghề 
(Matraeva et al., 2018). Mặc dù không thể dự báo tương lai với bất kỳ mức độ chắc chắn nào, Sousa et al. 
(2013) nhìn nhận lực lượng lao động của ngày mai chắc chắn sẽ cần những kỹ năng rất khác với ngày hôm 
nay, chẳng hạn như tính sáng tạo và tính linh hoạt, cũng như những kỹ năng công nghệ mới. 
Bên cạnh đó, phân tích khoảng cách (Gap analysis) xác định những gì một tổ chức có thể thực hiện dựa 
trên dữ liệu thu thập được từ các phân tích cung và cầu lao động. Các chính quyền địa phương cố gắng rất 
nhiều cũng như sáng tạo trong việc áp dụng các chiến lược để giảm khoảng cách nguồn lực. Cụ thể, địa 
phương nâng cấp các thủ tục kiểm tra công vụ, kiểm toán chí phí tuyển dụng, phân tích và thiết kế lại chức 
năng công việc, đào tạo nhân viên, và đề xuất ngân sách phù hợp. Bên cạnh đó, các quan chức địa phương 
cũng chú trọng đến việc sử dụng thuê ngoài (outsourcing), phát triển chuyên môn và củng cố vị trí cũng 
như các chiến lược dự phòng (IPMA, 2002). Thay vì triển khai và dựa vào các kỹ thuật chính thức, các địa 
phương thường chú trọng hơn vào các phương pháp tiếp cận không chính thức. Có nghĩa là bố trí lại người 
sang một vị trí khác thay vì mất đi một nhân viên có kinh nghiệm. Các quan chức địa phương thường phân 
bổ các vị trí lao động để sử dụng chéo chức năng. Chẳng hạn, khi có sự thay đổi về nhu cầu dịch vụ, các 
nhà quản trị sẽ triển khai nhân viên có các kỹ năng cần thiết để giải quyết vấn đề này. Có thể nhìn nhận đây 
là một giải pháp sáng tạo, nhưng thực tế cho thấy một hạn chế về ngân sách tuyển dụng lao động, cũng như 
thiếu sót một kế họach toàn diện trong hoạch định nguồn lực (Bartlett et al., 2021). 

2.4. Các nghiên cứu về hoạch định nguồn nhân lực 
Safarishahrbijari (2018) thực hiện một nghiên cứu lý thuyết hệ thống (systematic literature review) về các 
phương pháp áp dụng cho hoạch định lực lượng lao động và phân loại chúng thành một số nhánh chính dựa 
trên các phương pháp mô hình hóa: định tính, chuỗi thời gian, mô hình hồi quy, mô phỏng, tối ưu hóa và 
mô hình toán học chung. Nghiên cứu đã tổng hợp 275 bài báo trong khoảng thời gian 35 năm từ 1980 đến 
2015. Kết quả cho thấy công tác hoạch định được sử dụng tại các lĩnh vực: Y tế, Xây dựng, Công nghiệp, 
Dịch vụ, Quân sự và Hải quân, Nông nghiệp, Hàng hải và Hàng không, và Nhân sự Tổng hợp. Hơn một 
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nửa số bài viết thuộc danh mục Chăm sóc sức khỏe, tiếp đến chiếm tỷ lệ lớn là Nhân sự tổng hợp, Công 
nghiệp và Dịch vụ. Khi xem xét dựa trên quốc gia được nghiên cứu, rõ ràng là Hoa Kỳ dẫn đầu về lập mô 
hình lực lượng lao động, trong khi Canada, Vương quốc Anh, Úc và New Zealand lần lượt giữ vị trí thứ 
hai, thứ ba và thứ tư trong các ấn phẩm thường xuyên nhất. Xét về phương pháp luận tiếp cận, các mô hình 
xem xét đồng thời cung và cầu là phổ biến nhất, trong khi chỉ xem xét nhu cầu là mô hình phổ biến thứ hai. 
Các mô hình kiểm tra nhu cầu và nguồn cung hoặc cả ba thành phần (nhu cầu, nguồn cầu và nguồn cung) 
ít phổ biến nhất. 
Điều đáng chú ý là phần lớn mô hình hoạch định không kết hợp các vòng phản hồi, vốn là một tính năng 
vốn có của các hệ thống lực lượng lao động thực tế. Ví dụ, những thay đổi về nhu cầu có thể kích động các 
hành động tài nguyên như thuê thêm hoặc sa thải công nhân. Tương tự như vậy, việc nghiên cứu rào cản 
liên quan đến việc tuyển dụng lao động do sự tồn tại trong việc chậm trễ phản hồi từ thông tin thị trường 
gây mất cân bằng cung-cầu thường ít được xem xét. Việc bỏ qua những hiệu ứng này sẽ làm suy yếu khả 
năng phản ánh chính xác động lực của lực lượng lao động của mô hình. 
Sự cạnh tranh xuất hiện ở ngành sản xuất, do đó các công ty đều phát triển hệ thống sản xuất có thể giúp 
cải thiện chất lượng, giảm chi phí và giảm thời gian thông qua. Trong nghiên cứu của Othman et al. (2012), 
mô hình kế hoạch lực lượng lao động được xây dựng bao gồm một số khía cạnh con người như kỹ năng, 
đào tạo, tính cách và động lực của người lao động. Một mô hình lập trình phi tuyến tính đa mục tiêu được 
phát triển để giảm thiểu chi phí tuyển dụng, đào tạo và làm thêm giờ cũng như giảm thiểu số lượng công 
nhân bị sa thải một cách hiệu quả nhất. Mục đích là để xác định số lượng công nhân cho từng loại công 
việc, công nhân được đào tạo và số giờ làm thêm. Kết quả cho thấy mô hình đề xuất có thể cung cấp một 
cách tiếp cận hoạch định lực lượng lao động đầy hứa hẹn để dễ dàng áp dụng vào thực tế. 
Những thách thức ngày càng tăng mà ngành xây dựng phải đối mặt liên quan đến tình trạng thiếu kỹ năng, 
vấn đề lão hóa, duy trì lực lượng lao động đã làm tăng thêm sự phức tạp về mặt kỹ thuật của việc lập kế 
hoạch lực lượng lao động. Tuy nhiên, các kỹ thuật lập kế hoạch lực lượng lao động hiện có hoặc là định 
tính hoặc thiếu tầm nhìn chiến lược giải thích cho những thách thức trên trong việc tuyển dụng dẫn đến các 
quyết định không tối ưu. Ahmadian Fard Fini et al. (2018) đề xuất một khuôn khổ mới để tối ưu hóa các 
quyết định tuyển dụng và sa thải bằng cách tính toán đồng thời các chiến lược nguồn nhân lực của tổ chức, 
các hạn chế về kỹ thuật và quản lý của một dự án xây dựng. Khung lý thuyết bắt đầu bằng cách đặt các 
tham số mô hình và tiêu chí ra quyết định bằng cách sử dụng thông tin có sẵn bằng cách xây dựng mô hình 
thông tin (Building Information Modeling), cơ sở dữ liệu hiệu suất dự án, các tài liệu hợp đồng và pháp lý. 
Sau đó, xác định chế độ và thời gian làm việc tối ưu cho người lao động với trình độ và kỹ năng khác nhau 
bằng cách sử dụng thuật toán lập trình động (dynamic programming algorithm). 
Tương tự, Simkin et al. (2023) phát triển và vận hành một quy trình hoạch định lao động tích hợp để hỗ trợ 
việc ra quyết định của lực lượng lao động y tế cho khu vực Toronto, Canada. Bối cảnh quy hoạch ở Toronto 
rất phức tạp do sự đa dạng về văn hóa và kinh tế xã hội, sự di chuyển dân số và các biến thể trong việc sử 
dụng dịch vụ y tế, và sự phân bổ của các nhà cung cấp dịch vụ trên 140 khu vực lân cận trong thành phố. 
Bộ công cụ lập tổng hợp các quy trình lập kế hoạch tập trung vào sự tham gia của các bên liên quan, bao 
gồm các công cụ phân tích thị trường và mô hình lập kế hoạch định lượng. Kết quả đầu ra bao gồm các ước 
tính về nhu cầu dân số và năng lực của lực lượng lao động, khả năng di chuyển dân cư, dự kiến tăng dân số 
và số lượng bác sĩ về hưu. Bộ công cụ nhấn mạnh những công thức quan trọng và những cân nhắc chính 
trong quá trình phát triển và vận hành các dự án quy hoạch kế hoạch năng lượng lao động, đặc biệt là ở cấp 
khu vực. 
Bên cạnh đó, kiểm tra tính hợp lệ của mô hình là một vấn đề chủ chốt trong hoạch định. Các nhà nghiên 
cứu kiểm định tính chính xác của mô hình thông qua phản hồi từ dữ liệu định tính được thu thập từ các nhà 
quản lý cấp cao và chuyên gia (Sing et al., 2014); so sánh với các kỹ thuật khác (Özdemir‐Akyıldırım & 
Talay‐Değirmenci, 2015; Sing et al., 2012); khả năng tái tạo quá khứ của các mô hình (Kinstler et al., 2008); 
và kiểm tra độ phù hợp và sai số còn lại (Lin & Juan, 2010; Wang & Lin, 2007). Do đó, việc xác định xem 
các mô hình có thể hiện chính xác thực tế hay không nên được xem xét bởi các nhà lập mô hình lực lượng 
lao động trong tương lai và kết quả mô hình phải được so sánh với các quan sát thu được trong cùng điều 
kiện (Safarishahrbijari, 2018). 
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3. HOẠCH ĐỊNH NGUỒN LỰC CHẤT LƯỢNG CAO Ở VIỆT NAM 
Theo Hạc (2001) thì nguồn nhân lực là tập hợp các tiềm năng lực lượng lao động tại một quốc gia hay địa 
phương tham gia vào các công việc lao động, đáp ứng được yêu cầu chuyển đổi cơ cấu lao động, cơ cấu 
kinh tế theo xu hướng công nghiệp và hiện đại hóa. Hơn thế nữa, Khánh và Hương (2010) xem xét nguồn 
nhân lực chất lượng cao là “một bộ phận của nguồn nhân lực nói chung, bao gồm những người có trình độ 
học vấn từ cao đẳng, đại học trở lên, đang làm việc trong các lĩnh vực khác nhau của đời sống xã hội, có 
những đóng góp cho sự phát triển của cộng đồng và xã hội” (tr. 40). Thông qua công cụ Google Scholar, 
tác giả tổng hợp các nghiên cứu về nguồn nhân lực chất lượng cao ở Việt Nam (Bảng 1). Với số lượng còn 
hạn chế và hướng tiếp cận chỉ xoay quanh các giải pháp đề xuất cải thiện chứ không có nghiên cứu rõ ràng 
về xây dựng mô hình hoạch định. 

Bảng 1: Thống kê nghiên cứu nguồn nhân lực chất lượng cao ở Việt Nam 
Tác giả Địa điểm 

nghiên cứu 
Nội dung 

Châu (2009) Các nước 
Đông Á 

Nhấn mạnh “độ trễ” trong phát triển nguồn lực và khuyến nghị nhiều 
giải pháp đồng bộ 

Khánh và Hương 
(2010) 

Việt Nam Tập trung quyền lợi và cảm nhận của người lao động: tôn trọng quan 
điểm cá nhân, đãi ngộ hợp lý, khuyến khích sức sáng tạo. 

Dũng & Hằng (2011) TP. Hồ Chí 
Minh 

Tập trung vào nhóm ngành công nghệ cao gia tăng giá trị (dịch vụ, 
công nghiệp) và xuất khẩu lao động chất lượng. 

Hoan (2015) Việt Nam Các giải pháp: đổi mới quản lý nhà nước và hệ thống giáo dục, nguồn 
lực tài chính, chủ động quá trình hội nhập. 

Nguyệt và cộng sự., 
2018 

Việt Nam 
(Khảo sát 
Ngân hàng 
Thế giới) 

Hạn chế ở các kỹ năng mềm, chưa đáp ứng được nhu cầu thị trường 
(phân khúc chế biến chế tạo). Nguyên nhân chính là mất cân đối 
thông tin giữa người học, doanh nghiệp, và cơ sở đào tạo. 

Đông và cộng sự., 
2018 

Việt Nam Cơ cấu lao động dịch chuyển chậm với yêu cầu phát triển nội tại của 
nền kinh tế. Chú trọng vai trò của đào tạo, cũng như cải thiện đội ngũ 
tri thức. 

Tiến và cộng sự., 
2020 

Việt Nam 
(Doanh 

nghiệp FDI) 

Nguồn lực chất lượng cao là yếu tố quan trọng để thu hút FDI. Cần 
thích ứng với xu thế, tận dụng nguy cơ và thách thức của cuộc Cách 
mạng 4.0.  

Thiện (2022) Việt Nam Hoàn thiện hoạt động đào tạo của các trường đại học nhằm cung ứng 
nguồn lực cho ngành nông nghiệp 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

4. CÁC MÔ HÌNH HOẠCH ĐỊNH NGUỒN LỰC CHẤT LƯỢNG CAO CẤP ĐỘ ĐỊA 
PHƯƠNG 
Trong quá trình phát triển khoa học nhân sự, các mô hình và công cụ được xây dựng để giúp các tổ chức 
hoạch định nguồn nhân lực (Robinson et al., 2008; CIPD, 2010a). Các mô hình hoạch định nguồn lực bao 
gồm các giai đoạn liên tiếp, nhưng trên thực tế có thể không tiến hành với tốc độ đồng đều nhau. Và các tổ 
chức không nên bị ràng buộc bởi sự chậm trễ hoặc rào cản trong một giai đoạn bất kỳ, ví dụ như thu thập 
dữ liệu trong khi phải xem xét các giai đoạn khác. Nhiều nhà hoạch định đề xuất nên tập trung vào các hoạt 
động chính và nguồn lực chủ chốt hay lực lượng trình độ cao hơn là toàn bộ nguồn lực. Viện Nghiên cứu 
Việc làm (The Institute for Employment Studies, 2010) nhận xét rằng "để tạo ra tác động toàn diện, tốt nhất 
là không nên phân tán sức lực trong lập kế hoạch của lực lượng lao động một cách quá rộng rãi" và “việc 
tổ chức nhân sự hiệu quả các lĩnh vực có rủi ro cao nhất có lẽ là cách hiệu quả nhất để tận dụng các nguồn 
lực sẵn có” (tr. 5).  
Với nền tảng phương pháp hệ thống, tác giả tham khảo các nghiên cứu trước đây và có thêm một bước phân 
tích chuyên sâu về quy trình thực hiện. Các nghiên cứu quy trình hoạch định được các học giả, tổ chức thực 
hiện ở Anh, Mỹ, Tây Úc, Ireland…Tác giả liệt kê các mô hình về hoạch định nguồn lực điển hình như sau: 
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- Vào năm 2003, Tổ chức Người sử dụng lao động chính quyền địa phương (The Employers’ 
Organisation for Local Government – EOLC – Anh quốc) đã xây dựng một mô hình 08 giai đoạn dành cho 
các chính quyền địa phương lần đầu tiên bắt tay vào lập kế hoạch lực lượng lao động. Mô hình phục vụ cho 
việc hoạch định nguồn nhân lực trên toàn bộ máy chính quyền công hoặc có thể được điều chỉnh cho các 
chương trình thí điểm trong các dịch vụ riêng lẻ. 
- Helton & Soubik (2004) đề xuất việc xây dựng chiến lược (ngắn hạn và dài hạn) để duy trì một lực 
lượng lao động đáp ứng các nhu cầu đang phát triển của Liên bang Hoa Kỳ. Quá trình bao gồm 09 bước, 
phương pháp tập trung cho các lĩnh vực quan trọng, nỗ lực hợp tác giữa các cấp quản lý công và các bên 
liên quan, qua đó ứng dụng công nghệ để có kế hoạch hiệu quả.  
- Cotten (2007) đã phát triển một khung kế hoạch hoạch định nguồn lực lao động ngắn gọn tập trung vào 
các nhân viên chính phủ ở Hoa Kỳ. Mô hình dựa trên 07 bước. Cotten lưu ý rằng đó không phải là một hệ 
thống cứng nhắc mà phải được thực hiện theo cách phù hợp để thu được lợi ích cao nhất.  
- Jacobson (2010) xem xét tình trạng lập kế hoạch lao động ở các thành phố tự trị Bắc Carolina, với 4 
bước tiếp cận và dữ liệu khảo sát từ các đô thị quy mô vừa và lớn với dân số trên 15.000. Tổng quan về các 
hạn chế hiện tại, Jacobson tiến hành xác định các mối quan tâm cấp bách, rào cản chính, và đề xuất phương 
hướng hoạt động cho nhà điều hành thành phố.  
- Bộ Phận Chính quyền Địa phương Tây Úc (2012) đề xuất “Bộ công cụ hoạch định lực lượng lao động” 
gồm 04 giai đoạn. Bộ hướng dẫn nhấn mạnh những bên liên quan như công đoàn và hiệp hội nghề nghiệp 
là những nhân tố chính trong việc hỗ trợ và phát triển lực lượng lao động. 
- O’Riordan (2012) nghiên cứu sự suy giảm lao động dịch vụ công năm 2012 tại Ireland, và đề xuất mô 
hình 7 bước hoạch định và giúp các tổ chức sử dụng tốt nhất kiến thức, kỹ năng và kinh nghiệm của nhân 
viên của họ.  
Bảng 2 dưới đây liệt kê rõ các bước thực hiện của các mô hình hoạch định nguồn lực. 

Bảng 2: Các mô hình hoạch định nguồn lực cấp độ địa phương 
Mô hình hoạch định nguồn lực Các bước thực hiện 

Tổ chức Người sử dụng lao động 
chính quyền địa phương (The 
Employers’ Organisation for 
Local Government – EOLC) 

Bao gồm 8 bước: 
1. Tiền hoạch định 
2. Thu thập dữ liệu 
3. Đánh giá tình hình hiện tại 
4. Nhu cầu tương lai và hoạch định kịch bản 
5. Phân tích khoảng trống 
6. Chiến lược và kế hoạch hành động 
7. Đánh giá so với kế hoạch ban đầu 
8. Đánh giá tiến độ thực hiện 

Helton & Soubik (2004) Bao gồm 9 giai đoạn: 
1. Phân tích nhiệm vụ, mục tiêu ban đầu 
2. Xác định yêu cầu lao động trong tương lai 
3. Phân tích nguồn lực hiện có 
4. Phân tích khoảng trống nguồn nhân lực chất lượng cao 
5. Xây dựng hoạch định 
6. Phân tích kỹ năng lao động 
7. Kế hoạch hành động cho các giải pháp 
8. Thực hiện các kế hoạch hành động về giải pháp nguồn lực 
9. Đo lường kết quả và đề xuất cải tiến  

Cotten (2007) Bao gồm 7 bước: 
1. Xác định định hướng chiến lược của tổ chức 
2. Phân tích môi trường bên trong và bên ngoài 
3. Thiết lập mô hình lực lượng lao động hiện tại 
4. Đánh giá nhu cầu và dự kiến nguồn cung cấp lực lượng lao động 
trong tương lai 
5. Xác định khoảng cách và phát triển các chiến lược thu hẹp khoảng 
cách lực lượng lao động 
6. Thực hiện các chiến lược thu hẹp khoảng cách 
7. Đánh giá hiệu quả của các chiến lược thu hẹp khoảng cách và sửa 
đổi các chiến lược 
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Jacobson (2010) Bao gồm 4 bước: 
1. Xem xét các mục tiêu của tổ chức và địa phương 
2. Phân tích nhu cầu hiện tại - tương lai để xác định khoảng cách 
cung-cầu 
3. Phát triể và thực thi hoạch định, bao gồm các chiến lược nguồn 
nhân lực phù hợp 
4. Đánh giá, kiểm tra và điều chỉnh hoạch định 

Bộ Phận Chính quyền Địa phương 
Tây Úc (2012) 

Bao gồm 4 bước: 
1. Phân tích môi trường bên ngoài và năng lực làm việc 
2. Thực hiện hoạch định nguồn lực  
3. Đánh giá chiến lược kinh doanh nhằm đáp ứng nhu cầu lao động 
trong tương lai 
4. Đo lường đầu ra và kết quả thực hiện 

O’Riordan (2012) Bao gồm 7 bước: 
1. Kế hoạch chiến lược của tổ chức (sứ mệnh, tầm nhìn, mục tiêu) 
2. Phân tích môi trường hoạt động (bên ngoài và bên trong tổ chức) 
3. Xây dựng mô hình lao động hiện tại 
4. Dự báo nhu cầu nhân lực trong tương lai 
5. Phân tích khoảng cách lao động ( xác định thâm hụt hoặc thặng 
dư) 
6. Thực hiện hoạch định (chú trọng thu hẹp khoảng cách lao động) 
7. Đánh giá hiệu quả và điều chỉnh 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 

5. ĐỀ XUẤT MÔ HÌNH HOẠCH ĐỊNH NGUỒN NHÂN LỰC CHẤT LƯỢNG CAO CẤP 
ĐỘ ĐỊA PHƯƠNG 
Sau quá trình tổng hợp, tác giả nhận thấy mô hình của Tổ chức Người sử dụng lao động cho chính quyền 
địa phương tại Anh (mô hình EOLC) tương đối phù hợp và được lựa chọn để tiến hành phân tích sâu hơn 
nhằm xây dựng một mô hình hoạch định nguồn lực cấp địa phương ở Việt Nam. Mô hình EOLC được lựa 
chọn do cách tiếp cận toàn diện và sẽ giúp nhà hoạch định địa phương có cái nhìn tổng quan về nguồn lực 
lao động hiện có cũng như dự báo trong tương lai. Cũng như sự linh hoạt trong công tác hoạch định, mô 
hình EOLC khuyến nghị các nhà quản trị công có thể thay đổi các bước và bỏ qua giai đoạn để áp dụng phù 
hợp với thực tế tại địa phương, tạo nên sự không cứng nhắc trong cách tiếp cận vấn đề. Dưới đây, tác giả 
đưa ra các ưu điểm trong phương pháp luận để nhấn mạnh sự phù hợp của mô hình so với các mô hình khác 
cũng như mục tiêu dài hạn cho phát triển công tác hoạch định của cộng đồng địa phương: 
- Yếu tố bên trong: Mô hình EOLC chú trọng vào độ tin cậy của thông tin phục vụ cho công tác hoạch 
định. Dữ liệu tối thiểu để hoạch định lao động hiệu quả sẽ bao gồm chức danh công việc, mô tả công việc, 
vị trí và thời gian phục vụ, vị trí tuyển dụng, và chi phí hoạch định. Phương pháp luận của mô hình đòi hỏi 
độ chính xác cao nhất có thể của dữ liệu khi thu thập và phân tích. Vì khi dữ liệu đảm bảo chất lượng thì 
mới có thể phản ánh đúng thực tế và dự báo hoàn chỉnh xu hướng trong tương lai. Việc đánh giá vị trí hiện 
tại sẽ được hoàn thành bằng phân tích nhu cầu đào tạo và đánh giá kỹ năng, đối chiếu với các chiến lược 
kinh doanh, giúp xác định các khoảng trống về năng lực và kỹ năng chính cần giải quyết. Mô hình đề xuất 
cơ quan chức năng nên điều chỉnh mô hình thẻ điểm cân bằng (the balanced scorecard model) nhằm thúc 
đẩy mối liên kết giữa các chiến lược kinh doanh, tài chính và con người để cải thiện hiệu quả hoạt động. 
- Yếu tố bên ngoài: Các nhà chức trách cũng cần xem xét môi trường bên ngoài rộng lớn hơn. Nghiên cứu 
phân tích hoạt động, phân tích xu hướng và dự báo là những công cụ lập kế hoạch được khuyến nghị. Mô 
hình PEST/LE (Phụ lục) được nêu rõ và phát huy tác dụng khi nhìn rõ các yếu tố ảnh hưởng đến các quyết 
định của chính quyền địa phương. Mô hình PEST/LE là một trợ giúp đơn giản để xác định và phân tích tác 
động của các yếu tố chính trị, kinh tế, xã hội, công nghệ, luật pháp và môi trường có thể ảnh hưởng đến 
việc lập kế hoạch lực lượng lao động. 
- Vai trò lập kế hoạch kịnh bản: Khi đã thu thập dữ liệu liên quan và phân tích vị trí hiện tại của địa 
phương, cấp quản lý cần xem xét các nhu cầu trong tương lai và một công cụ hữu ích ở đây là lập kế hoạch 
kịch bản. Có nghĩa xem xét một loạt các kịch bản trong tương lai để làm cho chiến lược hoạch định trở nên 
linh hoạt nhất có thể, kết quả sẽ là một bản phân tích mà từ đó có thể phát triển một chiến lược hoặc một 
loạt các chiến lược để thu hẹp khoảng cách cung cầu lao động đã được xác định.  
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- Bên cạnh đó, mục tiêu của hoạch định phải được xem xét qua lăng kính mục tiêu phát tiển kinh tế, sự 
bình đẳng, phát triển tổ chức dài gạn, và các vấn đề về sức khỏe, an toàn của người lao động.  
Trên thực tế sẽ có sự trở ngại trong việc thu thập dữ liệu các bước trong mô hình, nên mô hình EOLC đề 
xuất cơ quan chức năng không nên bị ràng buộc vào sự sẵn có của dữ liệu của bất kỳ giai đoạn nào. Tác giả 
liệt kê các bước trong mô hình EOLC và có sự so sánh về mặt dữ liệu tại Việt Nam (Bảng 3). 

Bảng 3: Phân tích mô hình EOLC tại Việt Nam 

Giai đoạn Nội dung Dữ liệu cần thu thập 

Dữ liệu tại Việt Nam 
Có thể thu thập Không 

thể thu 
thập 

1. Chuẩn 
bị hoạch 
định 

Xác định các nguồn thông tin chính Danh mục các ngành nghề 
tại địa phương và các bên 
có liên quan 

 
X 

 

2. Thu 
thập dữ 
liệu 

Xây dựng một bộ dữ liệu lao động 
tổng quan, liên kết hiệu quả với dữ 
liệu tài chính, và chiến lược kinh 
doanh 

Phân tích cầu và cung 
nguồn nhân lực  
(Bảng 3) 

Thu thập linh hoạt theo điều 
kiện ở Việt Nam 

3. Đánh 
giá vị trí 
hiện tại 

Xác định tình trạng hiện có giúp đưa 
ra các giả định cơ bản một cách rõ 
ràng 

Mô hình PEST/LE  
(Phụ lục) 

 
 

X 

 

4. Kịch 
bản cho 
nhu cầu 
tương lai 

Xem xét các nhu cầu trong tương lai 
của địa phương. 

Khung điều tra- 
Investigative framework 
(Phụ lục) 

 
 

X 

 

5. Phân 
tích 
khoảng 
trống cung 
cầu 

So sánh nhu cầu tương lai (Giai đoạn 
4) với hồ sơ lao động hiện tại (Giai 
đoạn 3). 

Phân tích Sự tưu tiên giữa 
khoảng trống và nhu cầu 

 
 
 
 

X 

 

6. Chiến 
lược hành 
động 

Thu hẹp khoảng cách cung và cầu Phân tích Chiến lược phát 
triển tiềm năng từ hoạch 
định 

 
 

X 

 

7. Đánh 
giá so với 
kế hoạch 
ban đầu 

Xem xét thường xuyên và kế hoạch 
tổng thể phải đảm bảo đúng người, 
đúng việc và kỹ năng. 

Bảng câu hỏi về sự hiệu 
quả và điều chỉnh chiến 
lược hành động 

 
 

X 

 

8. Đánh 
giá quá 
trình  

Xác định mỗi bộ phận hoạt động tốt 
như thế nào và điều chỉnh đúng lúc 

Tiếp nhận phản hồi từ các 
bộ phận đến quy trình 
hoạch định 

 
 

X 

 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 
Thông qua đánh giá các giai đoạn của mô hình EOLC, tác giả đề xuất một mô hình mới phù hợp hơn với 
việc hoạch định nhân lực chất lượng cao cho một địa phương cụ thể ở Việt Nam, và bao gồm các nội dung 
sau: 
• Giai đoạn 1: Tiền hoạch định (Prep-planning) 
Giai đoạn này xác định các nguồn thông tin chính xác và tất cả bên tham gia. Công tác hoạch định được 
xây dựng nhắm đến ngành nghề mà chú trọng phát triển trong ngắn và dài hạn. Để tránh quá tải thông tin 
và khi năng lực bị hạn chế, các cơ quan chức năng cần trả lời được 2 câu hỏi sau: 
(i) Các thành phần sẽ tham gia vào quá trình hoạch định? (các sở ban ngành, doanh nghiệp, nhà đầu tư, 
người lao động hiện có tại địa phương, thu hút nhân tài từ nơi khác,….) 
(ii) Các ngành nghề cần đến nguồn nhân lực chất lượng cao? (phù hợp với chiến lược phát triển của địa 
phương, chú ý ngành gia công chế tạo và lợi thế vốn có của địa phương). 
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• Giai đoạn 2: Thu thập dữ liệu (Data collection) 
Khả năng thu thập thông tin phải là nền tảng cho việc hoạch định nguồn lực hiệu quả. Quá trình này phải 
đảm bảo bộ phận thu thâp dữ liệu chuẩn xác và toàn diện. Việc này có thể bị cản trở bới thay đổi chính 
sách, định hướng phát triển của địa phương, ngân sách đầu tư, khó khăn về tuyển dụng và chính sách thu 
hút đầu tư, nhân tài… Các nhà hoạch định cần phân tích nguồn cung - cầu lao động ở các ngành nghề mũi 
nhọn ở địa phương, được nêu tại Bảng 4. Điều quan trọng là phải đảm bảo dữ liệu về nguồn nhân lực bao 
gồm lao động chính thức, tạm thời, và lao động từ các tổ chức đối tác có liên quan. Ban đầu, điều này có 
thể tốn thời gian nhưng một khi được thực hiện thì chính quyền sở tại sẽ được hưởng lợi từ các hệ thống 
lập kế hoạch tích hợp. 

Bảng 4 : Phân tích cầu và cung nguồn nhân lực 
Hoạch định Nội dung 

Cầu  
nhân lực 

Cầu kinh tế: thiết kế để dự báo phát triển lực lượng trong tương lai trên cơ sở dự kiến tăng 
trưởng kinh tế địa phương. 
• Phân tích tổng số lao động của từng nhóm nghề trong từng khu vực (quận, huyện, xã...) 
• Dữ liệu về thất nghiệp và lao động xuất cư. 
• Mức tăng trưởng GDP trong lịch sử và dự đoán ngắn hạn và dài hạn. 
Cầu xã hội:  
• Tăng trưởng dân số phù hợp với nhu cầu dự báo (GDP). 
• Các xu hướng như luân chuyển, nghỉ hưu, sức khỏe kém, tỷ lệ tai nạn… 

Cung  
nhân lực 

• Tiềm năng hiện tại và tương lai của hệ thống đào tạo.  
• Cơ sở cung cấp nhân lực phải được kết hợp vào một mô hình dự báo năng động cùng với 
dòng nhân lực từ bên ngoài hệ thống. 
• Tỷ lệ lao động nhập cư: (i) Người lao động nhập cư làm việc và sinh sống bán cố định ngoài 
khu vực, nhưng vẫn đóng góp tài chính cho các hộ gia đình trong khu vực, (ii) Người sống trong 
khu vực nhưng làm việc bên ngoài, và (iii) Người di cư theo mùa. những người làm việc ngoài 
khu vực theo thời vụ. 
• Thông tin về kỹ năng của lực lượng lao động 

Nguồn: Tác giả tổng hợp 
Tác giả nhấn mạnh việc mất cân đối cung - cầu có thể xảy ra và hậu quả kèm theo như sau: 
- Xu hướng di cư. 
- Những tồn tại với hệ thống giáo dục hiện tại và các hệ quả kèm theo. 
- Tối đa hóa lợi ích kinh tế - xã hội theo cách thức hiệu quả nhất về chi phí, xác định việc xây dựng và 
điều chỉnh chính sách cần thiết. 
- Các yêu cầu về cơ sở vật chất để đảm bảo sự cân bằng giữa việc phát triển các cơ sở đào tạo mới và việc 
nâng cấp, cải thiện việc sử dụng các cơ sở hiện có. 
- Tính toán các tác động tài chính, hệ thống quản lý và lập kế hoạch tài chính để đảm bảo sự thành công 
liên tục của kế hoạch. 
- Xác định các điều chỉnh cơ cấu lao động hiện có và trong tương lai. 
• Giai đoạn 3: Phân tích khoảng cách (Gap analysis) 
Thông qua giai đoạn 2, nhà hoạch định tiến hành so sánh giữa nhu cầu trong tương lai với hồ sơ năng lực 
hiện tại. Dự báo loại và số lượng công việc cần thiết trong tương lai thông qua các kỹ năng, kiến thức của 
cả nhân viên hiện tại và những người được tuyển dụng tiềm năng. Việc lường trước những thay đổi trong 
tương lai có thể cho phép đóng băng tuyển dụng và đào tạo lại để giảm thiểu chi phí tiềm ẩn của việc dư 
thừa. Khi thực tiễn thay đổi, hoạch định nguồn lực cũng sẽ cung cấp thông tin về nhu cầu làm việc trong 
tương lai, do đó nâng cao cơ hội kiểm soát chi phí và hỗ trợ ra quyết định đến các tiêu chí tuyển dụng. Sau 
khi cân nhắc tổng quan các nguồn lực, khoảng cách cung cầu lao động có thể do: 
- Tình trạng thiếu hụt lao động trong nước và địa phương, xuất hiện ở một loạt các ngành nghề và có thể 
trầm trọng hơn ở một số khu vực. 
- Những thay đổi về nhu cầu liên quan đến việc hiện đại hóa cách thức cung cấp dịch vụ bao gồm yêu cầu 
kỹ năng mới và các dịch vụ khác nhau (thuê ngoài, quan hệ đối tác và liên doanh).  
- Sự thiếu hụt kỹ năng bao gồm các kỹ năng thiết yếu, công nghệ, chăm sóc khách hàng, năng lực quản 
lý và nhất là quản lý dự án. 
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- Các lĩnh vực kém hiệu quả do quản lý hiệu suất kém, thiết kế công việc không phù hợp và thiếu đầu tư 
vào đào tạo. 
- Lãng phí do lực lượng lao động già đi bao gồm sức khỏe kém và nghỉ hưu sớm. 
• Giai đoạn 4: Chiến lược và kế hoạch hành động (Strategy and implement) 
Giai đoạn tiếp theo là xem xét các chiến lược để thu hẹp khoảng cách cung cầu đã được xác định. Khi phát 
triển chiến lược, cần cân nhắc một số vấn đề: 
- Đảm bảo rằng chiến lược nhân sự và kế hoạch hành động được cập nhật, phản ánh nhu cầu của địa 
phương. 
- Tất cả các kế hoạch nhất quán với chiến lược phát triển của địa phương. 
- Các đề xuất để tối đa hóa việc tuyển dụng nhằm giảm thiểu nhu cầu đào tạo và lấp đầy khoảng trống 
năng lực. 
- Xác định các chi phí lãng phí hoặc tiềm ẩn của các kế hoạch quản lý nguồn lực. 
- Cần phải tham vấn ở giai đoạn đầu, để đảm bảo rằng các bên liên quan được tham gia và được tư vấn, 
cũng như đáp ứng yêu cầu pháp lý liên quan đến lực lượng lao động. 

6. KẾT LUẬN 
Thông qua tổng hợp và phân tích so sánh các mô hình họach định nguồn lực, tác giả đề xuất một mô hình 
hoạch định nhân lực cụ thể ở cấp độ địa phương. Việc xây dựng mô hình cho Việt Nam có sự kế thừa và 
điều chỉnh từ mô hình EOLC xây dựng bởi Tổ chức Người sử dụng lao động cho chính quyền địa phương 
(Anh quốc). Mô hình tác giả đề xuất bao gồm 4 giai đoạn: Tiền hoạch định – Thu thập dữ liệu – Phân tích 
khoảng cách - Chiến lược và kế hoạch hành động. Qua đó, cho thấy rõ hoạch định nguồn lực là quan trọng 
đối với sự phát triển của bất kỳ tổ chức nào và nên được coi là một thành phần quan trọng của kế hoạch tổ 
chức cũng như các chính quyền địa phương.  
Tuy đạt được kết quả nghiên cứu nhất định, nhưng vẫn tồn tại hạn chế cụ thể. Thứ nhất, nghiên cứu chỉ tiếp 
cận ở mức độ tổng hợp lý thuyết trong việc xây dựng mô hình, thiếu vắng các kiểm nghiệm số liệu cụ thể 
để nâng cao tính thực tế trong công tác hoạch định. Bên cạnh đó, tác giả sử dụng công cụ Google Scholar 
nhằm tìm kiếm các tài liệu nghiên cứu, thực tế cho thấy công tác hoạch định nguồn lực địa phương hay khu 
vực công mang tính bảo mật cao nên sẽ tồn tại trong việc tiếp cận các nghiên cứu một cách chính thống. 
Hơn thế nữa, nếu có thể kết hợp phương pháp định tính trong việc phỏng vấn các bên liên quan (chuyên gia 
hoạch định, cán bộ quản lý địa phương, chủ doanh nghiệp, người lao động…) thì sẽ có một cái nhìn toàn 
diện hơn trong việc xây dựng mô hình và điều chỉnh tối ưu so với biến động của thị trường lao động.  
Cuối cùng, hoạch định nguồn lực nhất là nhân lực trình độ cao chỉ mới được tiếp cận ở cấp độ lý thuyết chứ 
chưa được chú trọng trong thực tiễn các bước thực hiện cụ thể. Với sự quốc tế hóa sâu rộng và khởi đầu 
cuộc cách mạng Công nghiệp 4.0, Việt Nam là điểm đến đầu tư cũng như phát triển tiềm năng các hoạt 
động kinh tế xã hội. Lực lượng lao động cần được xác định rõ ràng cả về số lượng và chất lượng nhằm thỏa 
mãn nhu cầu quá trình hội nhập. Tác giả mong muốn với mô hình được đề xuất, sẽ có các nghiên cứu trong 
tương lai nhằm thực hiện các bước hoạch định nguồn nhân lực trình độ cao một cách cụ thể. Các học giả 
nên có sự kết hợp giữa phương pháp định tính và định lượng, kết hợp mô hình dự báo cũng như phỏng vấn 
chuyên sâu các bên có liên quan nhằm xác định rõ các yếu tố tồn tại trong quy trình hoạch định. Quan trọng 
hơn là có các đánh giá hoạch định tại các địa phương khác nhau nhằm giúp cho chiến lược phát triển của 
các vùng miềnn phù hợp với chiến lược cấp quốc gia trong thời gian tới. 
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Abstract. Throughout the last ten years, human resource development has been a critical job for Vietnam's 
economic development. High-quality human resources have not yet matched demand in key economic 
sectors and provided value to the global supply chain in the context of Vietnam's extensive international 
integration. In our country's research environment, studies on the features and variables impacting the labor 
force are still limited. Moreover, research on high-quality human resources has focused on universal, 
generic solutions rather than the reality of resources in a specific local. As a result, a thorough examination 
of provincial high-quality human resource planning is critical. The purpose of this research is to create a 
high-level human resource planning procedure at the provincial level. The author presents a 4-stage model 
for workforce planning in Vietnam by combining the theoretical foundation. Academically, the study adds 
to modeling and the following stages by anticipating and assessing supply-demand labor. Finally, limits are 
discussed, as well as future study prospects. 
Keywords. Workforce planning, high-quality human resources, provincial planning. 
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PHỤ LỤC 
A. PHÂN TÍCH KHUNG ĐIỀU TRA (INVESTIGATIVE FRAMEWORK) 

Tài liệu và nguồn thông tin 
• Chiến lược kinh doanh 
• Báo cáo tài chính, ngân sách, tuyển dụng 
• Kiểm soát rủi ro doanh nghiệp 
• Thông tin nhân khẩu, lực lượng lao động, kỹ năng lao động, luật pháp 
Các câu hỏi chính để thiết lập “đường cơ sở” 
• Những ưu tiên quan trọng đối với tổ chức trong giai đoạn lập kế hoạch là gì? 
• Chi phí đào tạo tính chiếm tỷ trọng bao nhiêu trong chi phí nhân sự?  
• Việc sử dụng các biện pháp tạm thời để lấp đầy chỗ trống có tốn kém không? 
• Các vấn đề cần quan tâm: Loại hợp đồng, giới tính, dân tộc và tuổi tác, thời hạn phục vụ, khó khăn tuyển 
dụng, giữ chân nhân viên 
• Tổ chức có số lượng người phù hợp không? Cơ cấu hiện tại, một số nhân viên và các cấp độ kỹ năng có hỗ 
trợ các nhu cầu trong tương lai của tổ chức không? 
• Bản chất của môi trường làm việc ở địa phương 
• Các chỉ số về giá cả sinh hoạt (Chi phí nhà ở, Chi phí đi lại) 
• Tỷ lệ trả lương (tất cả các lĩnh vực) 
Câu hỏi để thúc đẩy tư duy trong tương lai 
• Có đề xuất nào để thuê ngoài bất kỳ lĩnh vực nào không? 
• Các chiến lược kinh doanh mới sẽ thay đổi yêu cầu lao động như thế nào cho tương lai? 
• Tổ chức có cấp quản lý hiệu quả, những người có thể đảm bảo sự cải tiến nhất quán không? 
• Các tác động về sức khỏe và an toàn là gì? 
• Các vấn đề tài chính có thể ảnh hưởng đến chiến lược như thế nào? 
• Tác động tiềm tàng của áp lực bên ngoài là gì? 
• Các phương thức làm việc có thể thay đổi không? 

 
B. MÔ HÌNH PEST/LE 

Chính trị (Political issues) Kinh tế (Economic issues) 
• Tính minh bạch 
• Sự đa dạng thể chế 
• Chính phủ điện tử 
• Tài chính công 

• Mức lương 
• Phát triển kinh tế 
• Chi phí sinh hoạt, nhà ở 
• Rủi ro doanh nghiệp 

Xã hội (Social issues) Thay đổi công nghệ  
(Technological change) 

• Kỳ vọng và nhu cầu của khách hàng 
• Sự phức tạp, đa dạng của thị trường 
• Thay đổi nhân khẩu học 
• Kỳ vọng và nhu cầu của nhân viên, vấn đề về cân 
bằng cuộc sống trong công việc 
• Cơ hội làm việc linh hoạt 

• Cải tiến - thiết bị mới, kỹ thuật mới 
• Công nghệ thông tin 
• Thông tin liên lạc 
• Cải thiện giao thông tăng tính di động 
• Sự sáng tạo trong công việc 

Pháp lý (Legislation) Môi trường (Environmental issues) 
• Luật lao động và Nhân quyền 
• Luật môi trường 
• Luật doanh nghiệp và đầu tư 

• Nâng cao nhận thức và kỳ vọng 
• Thị trường địa phương 
• Sự kiểm soát quy chế hoạt động an toàn 

 
 
 
 
 


