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Tóm tắt:

Bài báo nghiên cứu nhóm chính sách định hướng chiến lược và thể chế (SI) trong phát triển nguồn nhân lực phục vụ hệ 
thống đường sắt tốc độ cao (HSR) tại Việt Nam. Trên cơ sở tích hợp ba nền tảng lý thuyết - vốn nhân lực, chính sách công 
và thể chế - bài báo đề xuất khung gồm 6 chính sách cụ thể (SI1-SI6): chiến lược quốc gia về HSR và nhân lực; tích hợp 
chiến lược liên ngành; tính ổn định pháp lý; cơ chế phối hợp liên bộ ngành; phân cấp và trách nhiệm giải trình; và hệ 
thống dự báo nhu cầu nhân lực. Nghiên cứu xác định nhóm chính sách SI là tầng nền tảng quyết định hiệu quả của toàn 
bộ hệ thống chính sách phát triển nguồn nhân lực HSR thông qua việc định hình các quy tắc, cơ chế phối hợp và động lực 
hành vi của các chủ thể liên quan. Kết quả nghiên cứu góp phần giải quyết khoảng trống lý luận về chính sách thể chế 
trong phát triển nguồn nhân lực HSR tại các quốc gia đang phát triển, đồng thời cung cấp cơ sở khoa học cho hoạch định 
chính sách phát triển nhân lực HSR tại Việt Nam. Trong bối cảnh triển khai dự án HSR chưa có tiền lệ, việc ưu tiên xây 
dựng nền tảng thể chế sớm, đặc biệt là thể chế hóa đơn vị đầu mối chuyên trách và hệ thống dự báo nhân lực, có ý nghĩa 
chiến lược vượt trội so với việc chỉ mở rộng quy mô đào tạo.
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Abstract:

This article examines the strategic and institutional (SI) policy group for human resource development (HRD) for 
Vietnam’s high-speed railway (HSR) system. Drawing upon three theoretical foundations - human capital theory, public 
policy theory, and institutional theory - the study proposes a framework comprising six specific policies (SI1-SI6), 
including: a national strategy for high-speed railway and high-speed railway human resources; integration of cross-
sectoral strategies; legal stability; inter-ministerial coordination mechanisms; decentralisation and accountability; 
and a human resource demand forecasting system. The study identifies the SI policy group as the foundational layer 
determining the effectiveness of the entire high-speed railway human resource policy system by shaping rules, 
coordination mechanisms, and behavioural incentives among relevant stakeholders. The findings contribute to 
addressing the theoretical gap concerning institutional policies for high-speed railway human resource development 
in developing countries while providing a scientific basis for the formulation of high-speed railway human resource 
development policies in Vietnam. In the context of implementing an unprecedented high-speed railway project in 
Vietnam, prioritising the early establishment of an institutional framework, particularly through the institutionalisation 
of a dedicated coordinating body and a human resource demand forecasting system, is of greater strategic significance 
than merely expanding the scale of training.
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1. Đặt vấn đề

Việt Nam đã chính thức thông qua chủ trương đầu tư 
dự án HSR trục Bắc - Nam với tổng mức đầu tư ước tính 
khoảng 67 tỷ USD, lộ trình vận hành từ năm 2035. Bên 
cạnh đó, trong giai đoạn đến năm 2035, Việt Nam đồng 
thời triển khai nhiều dự án đường sắt quy mô lớn, công 
nghệ hiện đại, tốc độ cao để kết nối với Trung Quốc (Lào 
Cai - Hà Nội - Hải Phòng, Hà Nội - Đồng Đăng, Hải Phòng 
- Hạ Long - Móng Cái). Đây là dự án hạ tầng chiến lược 
chưa có tiền lệ trong lịch sử phát triển giao thông Việt 
Nam, đặt ra yêu cầu cấp bách về phát triển nguồn nhân 
lực chất lượng cao với dự báo cần ít nhất 35.000 nhân 
lực trình độ cao [1]. Tuy nhiên, không giống các quốc gia 
tiên phong như Nhật Bản và Hàn Quốc, Việt Nam chưa có 
hệ thống HSR, chưa tích lũy được kinh nghiệm vận hành 
và đội ngũ chuyên gia, khiến thách thức phát triển nhân 
lực mang tính nền tảng và cấp bách.

Tổng quan nghiên cứu quốc tế chỉ ra rằng, thất bại 
trong phát triển nhân lực HSR thường không xuất phát 
từ thiếu chương trình đào tạo, mà từ sự thiếu vắng nền 
tảng thể chế và chiến lược rõ ràng. H. Nakamura và cs 
(2019) [2] phân tích kinh nghiệm Nhật Bản, Hàn Quốc và 
Trung Quốc kết luận rằng thành công của hệ thống HSR 
phụ thuộc nhiều hơn vào hệ sinh thái nhân lực và thể chế 
hỗ trợ so với bản thân công nghệ. Trong bối cảnh Việt 
Nam, chính sách phát triển nhân lực HSR hiện mới dừng 
ở mức định hướng chung, chưa hình thành khung thể 
chế hoàn chỉnh với cơ chế điều phối liên ngành, hệ thống 
dự báo nhân lực và lộ trình chiến lược dài hạn.

Bài báo này tập trung phân tích nhóm chính sách 
định hướng SI - một trong các nhóm chính sách trong 
khung nghiên cứu tổng thể về phát triển nguồn nhân lực 
HSR. Nhóm SI được xác định là tầng nền tảng định hình 
toàn bộ hệ sinh thái chính sách, vì theo lý thuyết thể chế 
của D.C. North (1990) [3], thể chế định hình nền tảng cho 
mọi tác nhân trong hệ thống. Mục tiêu của bài báo là: (i) 
luận giải cơ sở lý thuyết của nhóm chính sách SI; (ii) đề 
xuất khung 6 chính sách cụ thể thuộc nhóm SI với nội 
hàm đo lường rõ ràng; và (iii) phân tích ý nghĩa của từng 
chính sách đối với bối cảnh Việt Nam trong giai đoạn 
chuẩn bị triển khai HSR.

2. Cơ sở lý thuyết phương pháp nghiên cứu 

Nghiên cứu được thực hiện theo cách tiếp cận định 
tính, kết hợp phân tích tài liệu thứ cấp, so sánh kinh 
nghiệm quốc tế và suy luận chính sách nhằm xây dựng 
khung chính sách định hướng SI cho phát triển nguồn 
nhân lực HSR tại Việt Nam.

Nguồn dữ liệu nghiên cứu bao gồm: (i) các công trình 
lý thuyết về vốn nhân lực, thể chế, quản trị công và chính 
sách công; (ii) các nghiên cứu quốc tế liên quan đến phát 
triển nguồn nhân lực HSR tại Nhật Bản, Hàn Quốc và 
Trung Quốc; (iii) các văn bản chính sách, chiến lược và 
quy hoạch của Việt Nam liên quan đến phát triển HSR và 
đào tạo nguồn nhân lực và (iv) các báo cáo của tổ chức 
quốc tế.

Theo lý thuyết vốn nhân lực [4, 5], quyết định đầu tư 
cho nguồn nhân lực thông qua đào tạo, nghiên cứu và 
phát triển (R&D) phụ thuộc vào kỳ vọng ổn định dài hạn. 
Nếu chiến lược quốc gia thiếu rõ ràng hoặc không cam 
kết lâu dài, các chủ thể - trường đại học, doanh nghiệp, 
cá nhân - sẽ không sẵn sàng đầu tư chi phí lớn vào các 
chương trình chuyên sâu liên quan HSR, vì rủi ro không 
thu hồi được lợi tức quá cao. Theo lý thuyết thể chế, thể 
chế định hình các quy tắc, vai trò và phương thức tương 
tác giữa các chủ thể trong hệ thống quản trị công [3, 6]. 
Sự thiếu đồng bộ thể chế có thể gây ra hiện tượng nghẽn 
hệ thống, ví dụ: chương trình đào tạo được mở rộng 
nhưng không có cơ chế tuyển dụng tương ứng, hoặc hợp 
đồng chuyển giao công nghệ không gắn với đào tạo nội 
địa. Theo tiếp cận chính sách công [7, 8], đặc biệt trong 
bối cảnh quản lý nhà nước Việt Nam, chiến lược và khung 
pháp lý là công cụ định hướng và phân bổ nguồn lực chủ 
yếu. M. Howlett (2003) [9] nhấn mạnh rằng, sự nhất 
quán nội tại của hệ thống chính sách (policy coherence) 
là điều kiện để các công cụ chính sách có thể gia cố lẫn 
nhau thay vì triệt tiêu nhau. Vì vậy, nhóm thể chế không 
chỉ là một yếu tố trong số năm yếu tố, mà là tầng điều 
kiện (enabling condition) cho toàn bộ hệ thống.

Về bản chất, phát triển nhân lực HSR không thể tách 
rời chiến lược phát triển hạ tầng quốc gia và chiến lược 
khoa học - công nghệ. Nếu chiến lược thiếu rõ ràng hoặc 
thay đổi theo chu kỳ ngắn hạn, các cơ sở đào tạo sẽ không 
có động lực đầu tư dài hạn vào chương trình chuyên 
sâu. Tương tự, nếu khung pháp lý thiếu ổn định, doanh 
nghiệp sẽ hạn chế đầu tư vào đào tạo nội bộ hoặc R&D. 
Ngoài ra, do HSR là lĩnh vực liên ngành (giao thông, xây 
dựng, cơ khí, điện - điện tử, CNTT, quản lý an toàn…), cơ 
chế phối hợp liên bộ ngành có vai trò then chốt. Thiếu cơ 
chế điều phối rõ ràng có thể dẫn đến chồng chéo chính 
sách, phân tán nguồn lực và suy giảm hiệu quả hệ thống.

Phương pháp thu thập thông tin chủ yếu là tổng hợp 
và phân tích tài liệu. Các tài liệu được lựa chọn theo ba 
tiêu chí: tính liên quan trực tiếp đến phát triển nhân 
lực HSR; tính đại diện cho các tiếp cận lý thuyết và kinh 
nghiệm quốc tế; và khả năng cung cấp cơ sở xây dựng chỉ 
tiêu đo lường chính sách.
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Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất khung gồm 6 chính 
sách thuộc nhóm định hướng SI (SI1-SI6). Các chính sách 
được lựa chọn dựa trên các tiêu chí: (i) có vai trò nền 
tảng đối với toàn bộ hệ thống phát triển nhân lực HSR; 
(ii) xuất hiện lặp lại trong kinh nghiệm quốc tế; và (iii) 
phù hợp với bối cảnh thể chế và quản trị nhà nước của 
Việt Nam. Khung đề xuất trong bài báo là cơ sở lý luận 
ban đầu và sẽ tiếp tục được kiểm chứng thực nghiệm 
trong các nghiên cứu tiếp theo thông qua mô hình cấu 
trúc diễn giải (ISM), thử nghiệm và đánh giá ra quyết 
định (DEMATEL) hoặc khảo sát chuyên gia.

3. Kết quả và bàn luận 

3.1. Chiến lược quốc gia về HSR và nhân lực HSR

Cơ sở lý luận của chính sách này xuất phát từ lý thuyết 
thể chế [3] và phân tích chính sách công [7]: chính sách 
chỉ tạo được động lực đầu tư khi mục tiêu và lộ trình 
được xác định rõ ràng, có thể dự đoán được. Một chiến 
lược chung chung, thiếu mục tiêu định lượng hoặc mốc 
thời gian sẽ không tạo ra kỳ vọng ổn định cho các chủ 
thể đào tạo và doanh nghiệp. D. Rodrik và cs (2004) [10] 
chứng minh rằng chất lượng thể chế - đặc biệt là sự rõ 
ràng và nhất quán của khung chính sách _ là yếu tố quyết 
định hiệu suất kinh tế dài hạn, vượt trội hơn cả lợi thế 
địa lý hay hội nhập thương mại. Trong lĩnh vực HSR, H. 
Nakamura và cs (2019) [2] phân tích kinh nghiệm Nhật 
Bản và Hàn Quốc cho thấy, các quốc gia thành công đều 
có chiến lược phát triển nhân lực HSR rõ ràng, được phê 
duyệt ít nhất 10 năm trước khi hệ thống đi vào vận hành, 
tạo thời gian đủ để hệ thống đào tạo điều chỉnh và tích 
lũy năng lực.

Trong bối cảnh Việt Nam đang ở giai đoạn chuẩn bị 
triển khai HSR, chiến lược quốc gia về phát triển nhân 
lực không chỉ có vai trò định hướng mà còn là cơ sở để 
các cơ sở đào tạo, doanh nghiệp và cơ quan quản lý xây 
dựng kế hoạch đầu tư dài hạn. Điều này đặc biệt quan 
trọng do chu kỳ đào tạo nhân lực HSR thường kéo dài và 
đòi hỏi chi phí đầu tư lớn.

3.2. Tích hợp chiến lược 

Chính sách này phản ánh tính đồng bộ chính sách 
(policy coherence) - một khái niệm trung tâm trong 
nghiên cứu chính sách công hiện đại. M. Howlett và cs 
(2007) [11] định nghĩa policy coherence là mức độ mà 
các công cụ chính sách khác nhau hỗ trợ và gia cố lẫn 
nhau thay vì mâu thuẫn hay triệt tiêu nhau. Theo lý thuyết 
hệ thống [12], sự thiếu tích hợp giữa chiến lược hạ tầng 
và chiến lược giáo dục - khoa học sẽ tạo ra nghẽn hệ thống 
(system bottlenecks) làm suy giảm hiệu quả tổng thể.

Sự thiếu tích hợp giữa các lĩnh vực chính sách có thể 
làm suy giảm tính nhất quán của hệ thống công cụ chính 
sách, dẫn đến phân tán nguồn lực và hạn chế khả năng 
đạt được các mục tiêu chung [11]. Theo lý thuyết hệ 
thống [12], các cấu phần của hệ thống có quan hệ tương 
tác và phụ thuộc lẫn nhau; do đó, sự thiếu tích hợp giữa 
chiến lược phát triển hạ tầng với chiến lược giáo dục - 
đào tạo, khoa học - công nghệ và phát triển công nghiệp 
có thể tạo ra các điểm nghẽn làm suy giảm hiệu quả tổng 
thể. Trong lĩnh vực HSR, yêu cầu tích hợp càng có ý nghĩa 
do phát triển kết cấu hạ tầng, nguồn nhân lực, khoa học 
- công nghệ và năng lực công nghiệp cần được triển khai 
đồng bộ.

Đối với Việt Nam, yêu cầu tích hợp chiến lược có ý 
nghĩa đặc biệt quan trọng trong bối cảnh chính sách 
phát triển HSR hiện liên quan đồng thời đến lĩnh vực 
giao thông vận tải, giáo dục đại học, khoa học - công 
nghệ, công nghiệp hỗ trợ và chuyển đổi số. Nếu thiếu cơ 
chế tích hợp chiến lược, nguy cơ phân tán nguồn lực và 
chồng chéo chính sách là rất lớn.

3.3. Tính ổn định của chính sách nhà nước

Cơ sở của chính sách này nằm ở lý thuyết vốn nhân 
lực [4] và lý thuyết thể chế [13]: đầu tư vào đào tạo 
và R&D có độ trễ dài (5-15 năm), do đó phụ thuộc vào 
môi trường pháp lý ổn định và có thể dự đoán được. D. 
Acemoglu và cs (2013) [13] lập luận rằng sự bất ổn thể 
chế là một trong những rào cản lớn nhất đối với đầu tư 
dài hạn, vì nó tăng chi phí rủi ro và làm ngắn hóa tầm 
nhìn của các nhà đầu tư.

Nếu quy định thay đổi thường xuyên, doanh nghiệp 
sẽ hạn chế đầu tư dài hạn vào đào tạo nội bộ. O.E. 
Williamson (1985) [14] trong lý thuyết chi phí giao dịch 
(transaction cost economics) chứng minh rằng tính bất 
định của môi trường pháp lý làm tăng chi phí giao dịch 
và khuyến khích hành vi đầu tư ngắn hạn, cơ hội chủ 
nghĩa. Đối với dự án HSR có vòng đời 30-50 năm, tính ổn 
định pháp lý là điều kiện tiên quyết để thu hút cam kết 
đào tạo dài hạn từ cả khu vực công và khu vực tư nhân.

Trong điều kiện Việt Nam đang triển khai các dự án 
hạ tầng quy mô lớn với thời gian đầu tư kéo dài, tính 
ổn định và khả năng dự đoán của chính sách có vai trò 
quan trọng trong việc tạo niềm tin cho các cơ sở đào tạo, 
doanh nghiệp và nhà đầu tư tham gia phát triển nguồn 
nhân lực HSR.

3.4. Cơ chế phối hợp liên ngành

HSR là một hệ thống kỹ thuật - xã hội phức hợp, có 
sự tham gia của nhiều cơ quan quản lý nhà nước, doanh 
nghiệp, cơ sở đào tạo, tổ chức nghiên cứu và các chủ 
thể khác. Theo lý thuyết hệ thống [12] và lý thuyết chi 
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phí giao dịch [14], khi nhiều chủ thể cùng tham gia mà 
thiếu cơ chế điều phối rõ ràng, chi phí phối hợp và nguy 
cơ phân mảnh trong quá trình thực thi có thể gia tăng. 
C. Pollitt (2003) [15] cho thấy cách tiếp cận “joined-up 
government” hướng tới khắc phục sự phân mảnh trong 
hoạt động của khu vực công thông qua tăng cường phối 
hợp giữa các cơ quan và lĩnh vực chính sách.

Từ góc độ phân tích hệ thống đa tác nhân, B. Enserink 
và cs (2022) [16] nhấn mạnh sự cần thiết phải nhận diện 
các chủ thể, lợi ích, quan hệ tương tác và sự phụ thuộc 
lẫn nhau trong quá trình phân tích và giải quyết các vấn 
đề chính sách phức tạp. Đối với phát triển nguồn nhân 
lực HSR, điều này đặt ra yêu cầu thiết lập cơ chế phối 
hợp hiệu quả giữa cơ quan quản lý nhà nước, cơ sở đào 
tạo, doanh nghiệp, đơn vị triển khai dự án và các tổ chức 
nghiên cứu nhằm bảo đảm sự liên kết giữa kế hoạch phát 
triển hạ tầng, đào tạo nhân lực, khoa học - công nghệ và 
chuyển giao công nghệ.

Đối với Việt Nam, thách thức lớn hiện nay là cơ chế 
phối hợp giữa các cơ quan quản lý nhà nước còn mang 
tính phân tán theo chức năng ngành. Điều này có thể dẫn 
đến tình trạng thiếu đồng bộ giữa kế hoạch phát triển hạ 
tầng, kế hoạch đào tạo nhân lực và chính sách chuyển 
giao công nghệ trong lĩnh vực HSR.

3.5. Phân cấp và trách nhiệm giải trình

Chính sách này phản ánh chất lượng quản trị công, 
một khái niệm trung tâm trong New Public Management 
[17] và lý thuyết quản trị nhà nước hiện đại [18]. Theo 
phân tích chính sách công [19], sự phân cấp hợp lý giúp 
rút ngắn thời gian ra quyết định và tăng tính đáp ứng 
với nhu cầu địa phương, trong khi cơ chế giải trình 
(accountability) đảm bảo hiệu quả sử dụng nguồn lực.

A. Shah (2006) [20] phân tích kinh nghiệm quản trị 
địa phương ở 30 quốc gia và chứng minh rằng phân cấp 
có hiệu quả nhất khi đi kèm với ba điều kiện: (i) năng lực 
thể chế đủ mạnh ở cấp địa phương; (ii) cơ chế giám sát 
và giải trình rõ ràng; và (iii) nguồn lực tài chính tương 
xứng với trách nhiệm được giao. Trong phát triển nhân 
lực HSR, phân cấp hợp lý - ví dụ giao cho cơ quan HSR 
chuyên trách quyền thiết kế chương trình đào tạo - có 
thể tăng tính linh hoạt và phản ứng nhanh với thay đổi 
công nghệ.

Việc phân cấp hợp lý cho các cơ sở đào tạo, cơ quan 
quản lý chuyên ngành hoặc đơn vị vận hành HSR có thể 
giúp tăng tính chủ động và khả năng thích ứng với thay 
đổi công nghệ. Tuy nhiên, quá trình phân cấp cần đi kèm 
cơ chế giám sát và trách nhiệm giải trình rõ ràng nhằm 
bảo đảm hiệu quả sử dụng nguồn lực công.

3.6. Hệ thống dự báo và cập nhật nhu cầu nhân lực 
HSR

Hệ thống dự báo nhu cầu nhân lực là công cụ chính 
sách không thể thiếu trong quản lý nguồn nhân lực cho 
các dự án hạ tầng lớn và dài hạn. Về cơ sở lý luận, lý 
thuyết quy hoạch nhân lực (manpower planning) của B. 
Ahamad và cs (1973) [21] và tiếp cận dự báo kỹ năng 
hiện đại của Cedefop (2018) [22] đều nhấn mạnh rằng, 
thị trường lao động kỹ thuật cao - đặc biệt trong các 
ngành vòng đời đào tạo dài (4-8 năm) - không thể tự cân 
bằng cung cầu nếu thiếu thông tin dự báo kịp thời. Tình 
trạng thiếu hụt hoặc dư thừa nhân lực HSR đều gây tổn 
hại nghiêm trọng: thiếu hụt làm chậm tiến độ vận hành; 
dư thừa dẫn đến lãng phí nguồn lực công và giảm động 
lực đầu tư đào tạo của tư nhân.

Theo lý thuyết thông tin bất cân xứng [23, 24], thị 
trường lao động kỹ năng cao hoạt động kém hiệu quả 
khi thiếu hệ thống thông tin minh bạch và đáng tin cậy 
về nhu cầu tương lai. R.B. Freeman (1976) [25], thông 
qua mô hình “cobweb” về cung và mức lương khởi điểm 
của kỹ sư, chỉ ra rằng độ trễ giữa quyết định theo học 
và thời điểm gia nhập thị trường lao động có thể làm 
cho cung nhân lực và tiền lương dao động theo chu kỳ, 
dẫn đến tình trạng thiếu hụt rồi dư thừa nhân lực trong 
nhiều năm. Để phá vỡ chu kỳ này, Cedefop (2018) [22] 
trong hệ thống dự báo kỹ năng châu Âu khuyến nghị xây 
dựng cơ chế cập nhật nhu cầu nhân lực theo quý - gắn 
với tiến độ dự án, sự thay đổi công nghệ và xu hướng 
thị trường lao động, không chỉ dựa trên kế hoạch hành 
chính truyền thống.

Trong bối cảnh HSR Việt Nam, vòng đời dự án kéo 
dài đến năm 2035-2050 tạo ra nhu cầu nhân lực biến 
động phức tạp qua nhiều giai đoạn: thiết kế và xây dựng, 
thử nghiệm và vận hành ban đầu, vận hành ổn định và 
bảo trì dài hạn. Mỗi giai đoạn đòi hỏi cấu trúc kỹ năng 
khác nhau. Đặc biệt, với tổng nhu cầu nhân lực dự kiến 
khoảng 35.000 người giai đoạn đầu [1], hệ thống đào tạo 
cần được kích hoạt ít nhất 5-7 năm trước thời điểm vận 
hành thương mại. Điều này đặt ra yêu cầu hệ thống dự 
báo phải đủ tin cậy và được cập nhật định kỳ để định 
hướng quy mô, cơ cấu và kế hoạch đào tạo, hạn chế tình 
trạng đào tạo không theo kịp tiến độ dự án.

Đối với HSR, dự báo nhu cầu nhân lực cần gắn với lộ 
trình phát triển mạng lưới và các giai đoạn của vòng đời 
dự án, bởi nhu cầu về số lượng, cơ cấu nghề nghiệp và 
trình độ kỹ năng thay đổi đáng kể giữa giai đoạn chuẩn 
bị đầu tư, thiết kế - xây dựng, thử nghiệm, vận hành và 
bảo trì. Do đó, đối với Việt Nam, hệ thống dự báo nhân 
lực HSR cần được thiết lập ngay trong giai đoạn chuẩn bị 
triển khai dự án và được cập nhật định kỳ trên cơ sở tiến 
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độ đầu tư, thay đổi công nghệ và yêu cầu kỹ năng. Kết 
quả dự báo cần trở thành đầu vào cho việc xác định quy 
mô tuyển sinh, cơ cấu ngành nghề đào tạo, kế hoạch đào 
tạo lại và bồi dưỡng nguồn nhân lực.

Tổng hợp các chính sách định hướng SI được thể hiện 
tại bảng 1.
Bảng 1. Tổng hợp các chính sách định hướng chiến lược và thể 
chế. 

Mã chỉ 
tiêu

Tên chính 
sách Nội dung chính sách Tài liệu 

tham khảo

SI1

Chiến lược 
quốc gia 
về HSR và 
nhân lực 
HSR

Mức độ rõ ràng và cụ thể của chiến lược 
quốc gia về phát triển HSR và phát triển 
nguồn nhân lực HSR, bao gồm mục tiêu dài 
hạn, lộ trình phát triển và các định hướng 
về đào tạo và sử dụng nhân lực

[22, 26]

SI2 Tích hợp 
chiến lược

Mức độ tích hợp giữa chiến lược HSR với 
chiến lược giáo dục, KHCN, công nghiệp 
đường sắt

[27, 28]

SI3

Tính ổn 
định của 
chính sách 
nhà nước

Mức độ ổn định và khả năng dự đoán của 
khung pháp lý và chính sách nhà nước liên 
quan đến phát triển HSR

[26, 29]

SI4
Cơ chế phối 
hợp liên 
ngành

Cơ chế phối hợp hiệu quả giữa các bộ ngành 
và cơ quan quản lý trong xây dựng và triển 
khai chính sách phát triển HSR và nhân lực 
HSR; tránh chồng chéo, lãng phí

[30, 31]

SI5

Phân cấp 
và trách 
nhiệm giải 
trình

Mức độ phân cấp quản lý và cơ chế trách 
nhiệm giải trình của các cơ quan liên quan 
trong phát triển nhân lực HSR

[26, 32]

SI6

Hệ thống 
dự báo và 
cập nhật 
nhu cầu 
nhân lực 
HSR

Thiết lập và vận hành hiệu quả cơ chế dự 
báo, cập nhật định kỳ nhu cầu nhân lực phù 
hợp với tiến độ phát triển mạng lưới HSR; 
phù hợp với thay đổi công nghệ và yêu cầu 
kỹ năng mới

[21, 22]

Các chính sách SI1-SI6 không tồn tại độc lập mà có 
mối quan hệ tương tác lẫn nhau trong toàn bộ hệ thống 
phát triển nguồn nhân lực HSR. Trong đó, chiến lược 
quốc gia và cơ chế phối hợp liên ngành được xem là các 
yếu tố có vai trò dẫn dắt, tạo nền tảng cho việc triển khai 
các chính sách đào tạo, khoa học - công nghệ và hợp tác 
quốc tế.

4. Kết luận

Bài báo đã đề xuất khung 6 chính sách thuộc nhóm 
định hướng SI (SI1-SI6) cho phát triển nguồn nhân lực 
HSR tại Việt Nam, bao gồm: chiến lược quốc gia về HSR 
và nhân lực (SI1), tích hợp chiến lược liên ngành (SI2), 
tính ổn định pháp lý (SI3), cơ chế phối hợp liên ngành 
(SI4), phân cấp và trách nhiệm giải trình (SI5), và hệ 
thống dự báo nhu cầu nhân lực (SI6). Nhóm chính sách 
này được xác định là tầng nền tảng định hình toàn bộ hệ 
thống chính sách phát triển nhân lực HSR, phù hợp với lý 

luận của D.C. North (1990) [3] về thể chế như “luật chơi” 
và L. von Bertalanffy [12] về tính nổi sinh của hệ thống 
phức hợp.

Đối với Việt Nam, trong bối cảnh triển khai dự án HSR 
chưa có tiền lệ, việc ưu tiên xây dựng nền tảng thể chế 
sớm, đặc biệt là thể chế hóa đơn vị đầu mối chuyên trách 
và hệ thống dự báo nhân lực, có ý nghĩa chiến lược vượt 
trội so với việc chỉ mở rộng quy mô đào tạo. Khung 6 
chính sách SI được đề xuất trong bài báo có thể được 
kiểm chứng thực nghiệm thông qua phương pháp phân 
tích cấu trúc trong các nghiên cứu tiếp theo, nhằm xác 
định trọng số tương đối của từng chính sách trong toàn 
bộ hệ thống các nhóm chính sách và xác nhận vai trò dẫn 
dắt (cause factor) của nhóm SI so với các nhóm chính 
sách còn lại như giáo dục - đào tạo, khoa học - công nghệ, 
tài chính và hợp tác quốc tế.

Ngoài ra, nghiên cứu cũng cho thấy việc phát triển 
nguồn nhân lực HSR tại Việt Nam cần được tiếp cận như 
một chiến lược quốc gia dài hạn thay vì chỉ là nhiệm vụ 
hỗ trợ cho dự án hạ tầng giao thông đơn lẻ. Điều này 
đòi hỏi sự tham gia đồng bộ của Nhà nước, cơ sở đào 
tạo, doanh nghiệp và các tổ chức nghiên cứu nhằm hình 
thành hệ sinh thái nhân lực HSR bền vững trong dài hạn.

Về mặt học thuật, nghiên cứu góp phần bổ sung 
khoảng trống lý luận về chính sách thể chế trong phát 
triển nguồn nhân lực HSR tại các quốc gia đang phát 
triển. Về mặt thực tiễn, nghiên cứu cung cấp cơ sở khoa 
học cho hoạch định chính sách phát triển nguồn nhân 
lực HSR tại Việt Nam trong bối cảnh triển khai các dự 
án HSR quy mô lớn trong giai đoạn tới. Các nghiên cứu 
tiếp theo có thể tiếp tục kiểm chứng thực nghiệm khung 
chính sách này thông qua khảo sát chuyên gia, phương 
pháp ISM, DEMATEL hoặc DANP nhằm xác định mức độ 
ảnh hưởng và mối quan hệ tương tác giữa các chính sách 
thành phần trong toàn bộ hệ thống chính sách phát triển 
nguồn nhân lực HSR.
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