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Abstract: This study examines the association between government policies 

and the development of human resources for high-speed rail in Vietnam, as 

perceived by stakeholders, through four mediating variables: abilities of 

employees, organizational learning culture, worker motivation, and high-speed 

rail technology. Cross-sectional survey data from 423 respondents belonging to 

four stakeholder groups were analyzed using partial least squares structural 

equation modeling (PLS-SEM) with a Bootstrapping procedure of 5,000 

samples. The results show that, in the respondents' assessments, government 

policies have no statistically significant direct association with human resource 

development (β = -0.036; p = 0.403), whereas the total indirect effect through 

the four mediating channels is positive and significant (β = 0.580; p < 0.001); the 

model explains 70.9% of the variance in human resource development. The 

pattern is consistent with an indirect-only mediation structure. Because the data 

are cross-sectional and self-reported, and the mediating constructs are highly 

correlated, the coefficients are read as associations rather than causal effects, 

and they do not support ranking the mediating channels by priority. The findings 

offer policy suggestions for the preparation phase of the North-South high-speed 

railway project. 
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Ảnh hưởng của chính sách đến phát triển 

nguồn nhân lực đường sắt tốc độ cao tại Việt 

Nam 
Nguyễn Văn Nghĩa1,2, Nguyễn Hùng Cường3,* 
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Triều Khúc, phường Thanh Liệt, Hà Nội, Việt Nam 
2Vụ tổ chức cán bộ, Bộ Xây dựng, 80 Trần Hưng Đạo, phường Cửa Nam, Hà Nội, 

Việt Nam 
3Khoa Quản trị, Trường Đại học Công nghệ Giao thông Vận tải, số 54 Triều Khúc, 

phường Thanh Liệt, Hà Nội, Việt Nam 

Tóm tắt: Nghiên cứu này xem xét mối liên hệ giữa chính sách nhà nước và 

phát triển nguồn nhân lực đường sắt tốc độ cao tại Việt Nam, theo đánh giá 

của các bên liên quan, thông qua bốn biến trung gian: năng lực người lao 

động, văn hóa học tập của tổ chức, động lực của người lao động và công nghệ 

đường sắt tốc độ cao. Dữ liệu khảo sát cắt ngang từ 423 đối tượng khảo sát 

thuộc bốn nhóm bên liên quan được phân tích bằng mô hình phương trình cấu 

trúc bình phương tối thiểu riêng phần (PLS-SEM) với thủ tục Bootstrapping 

5.000 mẫu. Kết quả cho thấy, theo đánh giá của đối tượng khảo sát, chính 

sách nhà nước không có liên hệ trực tiếp có ý nghĩa thống kê với phát triển 

nguồn nhân lực (β = -0,036; p = 0,403), song tổng tác động gián tiếp qua bốn 

kênh trung gian dương và có ý nghĩa (β = 0,580; p < 0,001); mô hình giải thích 

70,9% phương sai của phát triển nguồn nhân lực. Kết quả phù hợp với cấu 

trúc trung gian gián tiếp thuần. Do dữ liệu cắt ngang, tự khai báo và các khái 

niệm trung gian có tương quan cao, các hệ số được hiểu là mối liên hệ chứ 

không phải quan hệ nhân quả, và chưa đủ cơ sở để xếp hạng mức ưu tiên 

giữa các kênh. Nghiên cứu đưa ra gợi ý chính sách cho giai đoạn chuẩn bị 

triển khai dự án đường sắt tốc độ cao Bắc - Nam. 

Từ khóa: Chính sách nhà nước; Phát triển nguồn nhân lực; Đường sắt tốc độ 

cao; PLS-SEM 

 

 

1. Giới thiệu 

Ngày 30/11/2024, Quốc hội đã thông qua chủ 

trương đầu tư vào đường sắt tốc độ cao (HSR) trên 

trục Bắc - Nam với chiều dài khoảng 1.541 km, tốc 

độ thiết kế 350 km/h, đi qua 20 tỉnh, thành phố, 

tổng mức đầu tư sơ bộ khoảng 1.713.548 tỷ đồng 

[1]. Quyết sách này cụ thể hóa định hướng của Bộ 

Chính trị tại Kết luận số 49-KL/TW [2] và Quy 

hoạch mạng lưới đường sắt thời kỳ 2021-2030, 

tầm nhìn đến năm 2050 [3]. Theo kế hoạch triển 

khai của Chính phủ, dự án phấn đấu khởi công 

trước ngày 31/12/2026 và cơ bản hoàn thành, đưa 

vào khai thác từ năm 2035 [4].  

Đường sắt tốc độ cao là hệ thống công nghệ 

tích hợp đòi hỏi nhân lực trình độ chuyên sâu trên 

toàn chuỗi giá trị, từ khảo sát, thiết kế, thi công đến 
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vận hành, bảo trì và quản trị an toàn. Đề án đào 

tạo, phát triển nguồn nhân lực đường sắt phê 

duyệt tháng 10/2025 đặt mục tiêu đào tạo ít nhất 

35.000 nhân lực giai đoạn 2025-2030 và 70.000 

giai đoạn 2031-2035 [5]; riêng tuyến Bắc - Nam 

cần khoảng 13.880 lao động quản lý, vận hành, 

khai thác, bảo trì giai đoạn 2027-2032 [6]; trong 

mục tiêu 35.000 nhân lực nêu trên, khoảng 1.000 

người sẽ được đào tạo chuyên sâu để tiếp nhận 

chuyển giao công nghệ [7]. Áp lực này không riêng 

của Việt Nam: đường sắt châu Âu già hóa lực 

lượng lao động và khó tuyển dụng kỹ sư đến mức 

phải thiết lập liên minh kỹ năng ngành quy mô 12 

quốc gia [8], còn dự án Jakarta - Bandung tại 

Indonesia phải triển khai các chương trình đào tạo, 

chuyển giao tri thức để kỹ sư và nhân sự bản địa 

từng bước tiếp nhận công nghệ [9]. 

Mặc dù vai trò của Nhà nước đối với phát 

triển nguồn nhân lực quốc gia đã được thảo luận 

rộng về lý thuyết [10, 11], bằng chứng định lượng 

về cơ chế chính sách tác động đến phát triển 

nguồn nhân lực trong bối cảnh dự án hạ tầng công 

nghệ cao ở quốc gia đang phát triển vẫn khan 

hiếm. Các nghiên cứu thực nghiệm hiện có chủ 

yếu dừng ở quan hệ giữa thực tiễn quản trị nhân 

lực cấp doanh nghiệp với năng lực nhân viên [12, 

13], hoặc ở hành vi an toàn của nhân lực vận hành 

HSR [14, 15]. Nghiên cứu này lấp khoảng trống đó 

bằng cách trả lời hai câu hỏi: (i) theo đánh giá của 

các bên liên quan, chính sách nhà nước có liên hệ 

trực tiếp hay gián tiếp với phát triển nguồn nhân 

lực HSR tại Việt Nam; và (ii) vai trò trung gian của 

năng lực người lao động, văn hóa học tập của tổ 

chức, động lực và công nghệ trong chuỗi quan hệ 

này như thế nào. Do dự án chưa vận hành, cả 

chính sách lẫn phát triển nguồn nhân lực được đo 

qua đánh giá của các bên liên quan, nên kết quả 

phản ánh quan hệ giữa các đánh giá đó, không 

phải hiệu quả thực thi chính sách hay mức phát 

triển nguồn nhân lực thực tế của toàn ngành. 

Trên cơ sở khảo sát 423 đối tượng thuộc bốn 

nhóm bên liên quan và kỹ thuật PLS-SEM, nghiên 

cứu này cung cấp bằng chứng định lượng ban đầu 

ở Việt Nam về cấu trúc trung gian giữa chính sách 

và phát triển nguồn nhân lực HSR theo đánh giá 

của các bên liên quan, mở rộng khung lý thuyết 

phát triển nguồn nhân lực quốc gia sang bối cảnh 

ngành công nghệ cao, đồng thời đưa ra các gợi ý 

chính sách cho giai đoạn chuẩn bị triển khai Đề án 

đào tạo nhân lực đường sắt hiện hành. 

2. Tổng quan tài liệu và giả thuyết nghiên cứu 

2.1. Cơ sở lý thuyết 

Phát triển nguồn nhân lực được hiểu là quá 

trình phát triển và giải phóng chuyên môn của con 

người nhằm cải thiện kết quả hoạt động ở cấp cá 

nhân, nhóm và tổ chức [16]. Nền tảng kinh tế học 

của khái niệm này là lý thuyết vốn con người, theo 

đó đầu tư cho giáo dục và đào tạo tạo ra năng suất 

tương lai tương tự đầu tư vào vốn vật chất [17, 18]. 

Ở cấp vĩ mô, dòng nghiên cứu phát triển nguồn 

nhân lực quốc gia nhấn mạnh vai trò kiến tạo của 

nhà nước trong hoạch định chiến lược, phân bổ 

nguồn lực và điều phối hệ thống giáo dục - đào tạo 

[10]; tại Việt Nam, quá trình này gắn với các chiến 

lược phát triển nhân lực được Chính phủ điều 

chỉnh qua từng thời kỳ [11]. Lý thuyết thể chế bổ 

sung rằng chính sách định hình khuyến khích và 

hành vi của các tổ chức, qua đó quyết định hiệu 

quả tích lũy nguồn lực dài hạn [19]. 

Ở cấp độ tổ chức và cá nhân, khung năng 

lực, động lực, cơ hội (AMO) lập luận rằng kết quả 

nguồn nhân lực chỉ được cải thiện khi người lao 

động có đủ năng lực, được thúc đẩy bởi động lực 

phù hợp và được trao cơ hội tham gia [20]. Trong 

mô hình nghiên cứu, năng lực và động lực tương 

ứng hai thành tố đầu của AMO, còn văn hóa học 

tập và nền tảng công nghệ cấu thành phương diện 

cơ hội, tạo môi trường và phương tiện để hai yếu 

tố trên phát huy. Quan điểm dựa trên nguồn lực 

khẳng định nguồn nhân lực có giá trị, hiếm và khó 

bắt chước là cội nguồn của lợi thế cạnh tranh bền 

vững [21]. Như vậy, chính sách muốn cải thiện kết 

quả phát triển nguồn nhân lực cần tác động vào 

các điều kiện nền tảng như năng lực, môi trường 

học tập, động lực, công nghệ, thay vì chỉ tuyên bố 

mục tiêu; đây là logic của mô hình trung gian trong 

nghiên cứu này. 

2.2. Giả thuyết nghiên cứu 
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Chính sách nhà nước và phát triển nguồn 

nhân lực. Chính sách nhà nước (PO) trong nghiên 

cứu này là tổng thể định hướng chiến lược, quy 

hoạch, khung pháp lý và chương trình hành động 

của Nhà nước đối với HSR [1, 2, 22]. Biến kết quả 

là phát triển nguồn nhân lực HSR (HRD) thể hiện 

mức độ nguồn nhân lực của ngành được nâng cao 

về quy mô, chất lượng chuyên môn và khả năng 

đáp ứng yêu cầu xây dựng, vận hành hệ thống 

[16]; khác với năng lực (thuộc tính cá nhân), HRD 

là thuộc tính ở cấp hệ thống ngành. Cần phân biệt 

đối tượng được đánh giá với đơn vị phân tích: PO 

và HRD là thuộc tính của hệ thống chính sách và 

của ngành, nhưng không được quan sát trực tiếp 

mà được đo qua đánh giá của từng đối tượng khảo 

sát. Đơn vị phân tích vì vậy là cá nhân đối tượng 

khảo sát; PO phản ánh mức độ chính sách của 

Nhà nước đối với HSR được các bên liên quan 

cảm nhận, HRD phản ánh mức độ phát triển nguồn 

nhân lực của ngành được các bên liên quan cảm 

nhận, và các hệ số ước lượng mô tả mối liên hệ 

giữa hai nhóm đánh giá này, không phải hiệu quả 

thực thi chính sách hay kết quả phát triển nguồn 

nhân lực thực tế của toàn ngành. Theo lý thuyết 

phát triển nguồn nhân lực quốc gia, cam kết chính 

sách nhất quán tạo tín hiệu dài hạn cho đầu tư đào 

tạo của các chủ thể trong ngành [10]. Do đó, giả 

thuyết cơ sở được đặt ra ở mức đánh giá của các 

bên liên quan: 

H1: Chính sách nhà nước có tác động trực 

tiếp, tích cực đến phát triển nguồn nhân lực HSR. 

Vai trò của năng lực người lao động. Năng 

lực (AB) phản ánh kiến thức, kỹ năng và khả năng 

đáp ứng yêu cầu công việc của người lao động. 

Chính sách đào tạo và chuẩn hóa nghề nghiệp là 

đầu vào hình thành năng lực, song năng lực chỉ tạo 

ra kết quả khi được chuyển giao vào công việc [23]. 

Thực tiễn phát triển nhân lực cải thiện năng lực 

nhân viên và qua đó nâng cao hiệu quả tổ chức 

[13]; đầu tư đào tạo làm giàu vốn con người trước 

khi tạo kết quả đổi mới [24]; tự tin năng lực là điều 

kiện để nhân lực vận hành HSR tham gia hoạt 

động an toàn [15]. Từ đó: 

H2: Chính sách nhà nước có tác động tích 

cực đến năng lực người lao động. 

H3: Năng lực người lao động có tác động tích 

cực đến phát triển nguồn nhân lực HSR. 

Vai trò của văn hóa học tập tổ chức. Văn 

hóa học tập (CU) là tập hợp giá trị và thực tiễn 

khuyến khích học tập liên tục, đối thoại và chia sẻ 

tri thức trong tổ chức [25]. Chính sách khuyến 

khích hợp tác đào tạo, chuyển giao tri thức và 

chuẩn hóa chương trình tạo áp lực thể chế hình 

thành môi trường học tập; văn hóa học tập đến 

lượt nó là kênh trung gian giữa thực tiễn phát triển 

nhân lực và năng lực nhân viên [12], đồng thời thúc 

đẩy chia sẻ tri thức và hiệu quả tổ chức [26]. Do 

vậy: 

H4: Chính sách nhà nước có tác động tích 

cực đến văn hóa học tập của tổ chức. 

H5: Văn hóa học tập của tổ chức có tác động 

tích cực đến phát triển nguồn nhân lực HSR. 

Vai trò của động lực. Động lực của người 

lao động (MO) là mức độ sẵn sàng nỗ lực của 

người lao động, được nuôi dưỡng bởi kỳ vọng về 

phần thưởng và sự thỏa mãn các nhu cầu tâm lý 

cơ bản [27-29]. Chính sách đãi ngộ và triển vọng 

phát triển của ngành được kỳ vọng tạo ra cả động 

lực bên ngoài lẫn bên trong: cảm nhận được hỗ trợ 

từ tổ chức gắn với động lực học tập và mức độ gắn 

kết công việc cao hơn [30], còn cảm nhận về hệ 

thống quản trị nhân lực nhất quán cải thiện kết quả 

an toàn của lái tàu HSR [14]. Do đó: 

H6: Chính sách nhà nước có tác động tích 

cực đến động lực của người lao động. 

H7: Động lực của người lao động có tác động 

tích cực đến phát triển nguồn nhân lực HSR. 

Vai trò của công nghệ HSR. Công nghệ 

(TE) bao gồm mức độ sẵn sàng về công nghệ 

phương tiện, hạ tầng, điều khiển và các cơ chế 

chuyển giao công nghệ của ngành. Chính sách 

quyết định lựa chọn công nghệ, yêu cầu ràng buộc 

chuyển giao và phát triển công nghiệp đường sắt 

trong nước [1, 22]. Về mặt lý thuyết, công nghệ mới 

vừa đặt ra chuẩn năng lực cao hơn vừa mở ra cơ 

hội học tập qua thực hành, cấu phần cơ hội trong 

khung AMO [20]. Kinh nghiệm quốc tế cho thấy các 

dự án HSR là kênh khuếch tán tri thức công nghệ 
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quy mô lớn cho nhân lực bản địa [9], và bản thân 

sự hiện diện của HSR cũng nâng cấp mặt bằng 

vốn con người của các vùng được kết nối [31]. Do 

đó: 

H8: Chính sách nhà nước có tác động tích 

cực đến công nghệ HSR. 

H9: Công nghệ HSR có tác động tích cực đến 

phát triển nguồn nhân lực HSR. 

Cơ chế trung gian. Tổng hợp khung AMO 

[20], lý thuyết thể chế [19] và các bằng chứng nêu 

trên, chính sách được kỳ vọng tác động đến phát 

triển nguồn nhân lực chủ yếu thông qua bốn kênh 

chuyển hóa: 

H10a-H10d: Năng lực người lao động 

(H10a), văn hóa học tập của tổ chức (H10b), động 

lực của người lao động (H10c) và công nghệ HSR 

(H10d) đóng vai trò trung gian trong quan hệ giữa 

chính sách nhà nước và phát triển nguồn nhân lực 

HSR. 

2.3. Khoảng trống nghiên cứu và mô hình đề 

xuất 

Tổng quan trên cho thấy ba khoảng trống. 

Một là, nghiên cứu định lượng về các yếu tố tiền 

đề của phát triển nguồn nhân lực chủ yếu dừng ở 

cấp doanh nghiệp trong các ngành dịch vụ, chế tạo 

[12, 13, 26]; biến chính sách vĩ mô hầu như vắng 

bóng với tư cách biến giải thích. Hai là, dòng 

nghiên cứu nhân lực HSR tập trung vào hành vi an 

toàn của nhóm vận hành ở các nước đã có mạng 

lưới hoàn chỉnh [14, 15], bỏ ngỏ giai đoạn hình 

thành nguồn nhân lực ở quốc gia mới triển khai. 

Ba là, tại Việt Nam, phân tích về nhân lực HSR mới 

ở dạng định hướng chính sách [5, 11], chưa có 

kiểm định thực nghiệm với dữ liệu sơ cấp. Trên cơ 

sở đó, mô hình nghiên cứu được đề xuất (Hình 1) 

gồm chính sách nhà nước là biến ngoại sinh, bốn 

biến trung gian (năng lực, văn hóa học tập, động 

lực, công nghệ) và phát triển nguồn nhân lực HSR 

là biến kết quả, tương ứng các giả thuyết H1-H10. 

Các mũi tên trong Hình 1 biểu thị chiều quan hệ 

được lý thuyết kỳ vọng. Mọi khái niệm trong mô 

hình là đánh giá cảm nhận của các bên liên quan 

(đối tượng khảo sát); với dữ liệu cắt ngang, việc 

kiểm định chỉ cho biết dữ liệu có nhất quán với 

chiều quan hệ kỳ vọng hay không, không chứng 

minh quan hệ nhân quả. 

PO

AB

CU

MO

TE

HRD

H2

H4

H1

H6

H8

H3

H5

H7

H9

H10a

H10b

H10c

H10d

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: nhóm tác giả đề xuất 

3. Phương pháp nghiên cứu 

3.1. Thiết kế nghiên cứu và mẫu 

Nghiên cứu sử dụng thiết kế định lượng cắt 

ngang với bảng hỏi cấu trúc. Tổng thể nghiên cứu 

là các bên liên quan trực tiếp đến phát triển nguồn 

nhân lực HSR tại Việt Nam, gồm bốn nhóm: cán 

bộ quản lý nhà nước, cán bộ quản lý doanh nghiệp, 

nhân sự các cơ sở đào tạo và người lao động trong 

các tổ chức thuộc hệ sinh thái ngành, qua đó phản 

ánh bản chất đa chủ thể của hoạch định, thực thi 
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và thụ hưởng chính sách. Sau khi sàng lọc, 423 

phiếu trả lời hợp lệ được đưa vào phân tích. Quy 

mô này vượt xa ngưỡng theo quy tắc mười lần số 

đường dẫn lớn nhất hướng vào một khái niệm (5 × 

10 = 50); chặt chẽ hơn, theo phương pháp căn bậc 

hai nghịch đảo với hệ số đường dẫn có ý nghĩa nhỏ 

nhất trong mô hình (0,169), cỡ mẫu tối thiểu cần 

thiết xấp xỉ 217 quan sát ở mức ý nghĩa 5% và 

công suất 80% [32, 33]. Dữ liệu tự khai báo một 

thời điểm tiềm ẩn sai lệch phương pháp chung; 

khảo sát đồng thời bốn nhóm chủ thể giúp đa dạng 

hóa góc nhìn nhưng không thay thế các biện pháp 

kiểm soát thống kê [34]; vấn đề này được xem xét 

thêm tại mục 4.5 và phần hạn chế. 

Mẫu được chọn theo phương pháp thuận 

tiện. Đối tượng khảo sát được chọn khi đáp ứng 

các tiêu chí: đang công tác trong tổ chức thuộc hệ 

sinh thái HSR; thâm niên công tác; mức độ tiếp cận 

chính sách và chương trình phát triển nhân lực 

đường sắt. Phiếu khảo sát được phát qua kênh 

phát phiếu: trực tiếp trong khoảng thời gian quý 1 

năm 2026; số phiếu thu về là 476, và 423 phiếu 

hợp lệ sau khi loại các phiếu thiếu dữ liệu, trả lời 

một mức cho mọi câu. 

3.2. Thang đo 

Mô hình gồm sáu khái niệm bậc nhất dạng 

phản ánh (reflective) với tổng cộng 29 biến quan 

sát: chính sách nhà nước (PO, 7 biến), năng lực 

người lao động (AB, 4 biến), văn hóa học tập của 

tổ chức (CU, 5 biến), động lực của người lao động 

(MO, 5 biến), công nghệ HSR (TE, 4 biến) và phát 

triển nguồn nhân lực HSR (HRD, 4 biến). Nội dung 

phát biểu được xây dựng từ nền tảng lý thuyết đã 

tổng quan về vốn con người và phát triển nguồn 

nhân lực [16, 17], văn hóa học tập [25], động lực 

[27, 28] và hiệu chỉnh ngôn ngữ cho bối cảnh HSR 

Việt Nam. Nội dung từng phát biểu, nguồn kế thừa 

và cách điều chỉnh được trình bày tại Phụ lục A 

(Bảng A.1 và Bảng A.2); quá trình xây dựng và hiệu 

chỉnh thang đo đều được tham vấn chuyên gia. Tất 

cả biến quan sát được đo bằng thang Likert năm 

mức độ, từ 1 (hoàn toàn không đồng ý) đến 5 (hoàn 

toàn đồng ý). Cần lưu ý rằng mọi khái niệm, kể cả 

chính sách nhà nước, được đo qua cảm nhận của 

đối tượng khảo sát về đối tượng đánh giá; vì vậy 

PO và HRD là đánh giá của các bên liên quan chứ 

không phải chỉ số khách quan về chính sách hay 

về nguồn nhân lực (mục 2.2). 

Dạng đặc tả phản ánh được chọn dựa trên 

ba cơ sở. Thứ nhất, mỗi khái niệm là một đánh giá 

chung của đối tượng khảo sát về một đối tượng 

(mức độ chính sách, năng lực, văn hóa học tập, 

động lực, công nghệ và phát triển nguồn nhân lực 

được cảm nhận), và các chỉ báo là những biểu hiện 

khác nhau của cùng đánh giá đó; chúng không 

phải các cấu phần độc lập cùng tạo thành khái 

niệm [32]. Thứ hai, với PO, TE và HRD, đối tượng 

đo là cảm nhận chứ không phải văn bản chính 

sách, năng lực công nghệ hay nguồn nhân lực 

thực tế; khi hệ thống chưa vận hành, đối tượng 

khảo sát chưa quan sát được các cấu phần kỹ 

thuật mà chủ yếu đánh giá mức độ sẵn sàng, nên 

một thang phản ánh cảm nhận chung phù hợp hơn 

một chỉ số tạo thành từ các cấu phần khách quan. 

Thứ ba, kết quả đo lường nhất quán với đặc tả này: 

các chỉ báo cùng khái niệm có hệ số tải ngoài cao 

(0,743-0,947) và độ nhất quán nội tại cao 

(Cronbach's Alpha 0,849-0,940), điều không được 

kỳ vọng ở thang tạo thành [32]. Đây là lựa chọn 

mang tính quy ước: TE và HRD gồm nhiều khía 

cạnh (phương tiện, hạ tầng, điều khiển, chuyển 

giao công nghệ; quy mô, chất lượng, khả năng đáp 

ứng), nên điểm số của chúng được hiểu là cảm 

nhận chung chứ không phải đánh giá riêng từng 

khía cạnh. 

3.3. Phương pháp phân tích 

Dữ liệu được phân tích bằng PLS-SEM trên 

phần mềm SmartPLS 3 [35]. PLS-SEM được lựa 

chọn vì mô hình có cấu trúc trung gian phức hợp 

với trọng tâm giải thích phương sai các khái niệm 

mục tiêu, đồng thời phương pháp không đòi hỏi giả 

định phân phối chuẩn đa biến của dữ liệu khảo sát 

[33, 36, 37]. Quy trình đánh giá hai bước được áp 

dụng: (i) mô hình đo lường được đánh giá qua hệ 

số tải ngoài, độ tin cậy nhất quán nội tại 

(Cronbach's Alpha, rho_A, độ tin cậy tổng hợp), giá 

trị hội tụ (AVE) và giá trị phân biệt theo tiêu chuẩn 

Fornell-Larcker và HTMT [38, 39]; (ii) mô hình cấu 
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trúc được đánh giá qua hệ số phóng đại phương 

sai (VIF), hệ số xác định R², quy mô tác động f² [40] 

và mức ý nghĩa của các hệ số đường dẫn. Ý nghĩa 

thống kê được kiểm định bằng thủ tục 

bootstrapping 5.000 mẫu con với khoảng tin cậy 

hiệu chỉnh lệch và gia tốc (BCa) ở mức ý nghĩa 5%, 

kiểm định hai phía [32]. Các tác động gián tiếp đặc 

thù được kiểm định trực tiếp trên phân phối 

bootstrap nhằm đánh giá các giả thuyết trung gian. 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Thống kê mô tả mẫu 

Bảng 1 cho thấy nam giới chiếm 67,4% mẫu 

khảo sát, phản ánh đặc thù cơ cấu giới của lao 

động ngành đường sắt, tương đồng với đường sắt 

châu Âu, nơi nữ giới chỉ chiếm khoảng một phần 

năm nhân lực ngành [8]. Về cơ cấu chủ thể, người 

lao động trực tiếp chiếm 36,9%, nhân sự cơ sở đào 

tạo 28,6%, quản lý doanh nghiệp 22,0% và quản lý 

nhà nước 12,5% (bao phủ chuỗi chủ thể hoạch 

định, thực thi, thụ hưởng chính sách). 

Bảng 1. Đặc điểm mẫu khảo sát (n = 423) 

Tiêu chí Phân loại Số lượng Tỷ lệ (%) 

Giới tính 
Nữ 138 32,6 

Nam 285 67,4 

Nhóm chủ thể trong hệ sinh thái HSR 

Quản lý nhà nước 53 12,5 

Quản lý doanh nghiệp 93 22,0 

Cơ sở đào tạo 121 28,6 

Người lao động 156 36,9 

Tổng  423 100,0 

Nguồn: kết quả xử lý dữ liệu khảo sát 

4.2. Kiểm định hệ số tải ngoài 

Kết quả ước lượng mô hình đo lường như 

thể hiện trong Bảng 2 cho thấy toàn bộ 29 biến 

quan sát có hệ số tải ngoài từ 0,743 (TE1) đến 

0,947 (AB2), vượt ngưỡng khuyến nghị 0,708 [33]; 

bootstrapping xác nhận mọi hệ số tải có ý nghĩa ở 

mức 1% (giá trị t nhỏ nhất 21,980). Không biến 

quan sát nào bị loại. 

Bảng 2. Hệ số tải ngoài của các biến quan sát 

Chỉ báo Hệ số tải Giá trị t Chỉ báo Hệ số tải Giá trị t 

AB1 0,898 62,424 MO5 0,847 39,284 

AB2 0,947 139,296 PO1 0,813 33,973 

AB3 0,933 102,785 PO2 0,870 60,451 

AB4 0,855 42,899 PO3 0,858 46,038 

CU1 0,865 56,532 PO4 0,872 63,775 

CU2 0,879 46,372 PO5 0,864 45,738 

CU3 0,894 73,395 PO6 0,865 48,810 

CU4 0,872 45,923 PO7 0,859 60,025 

CU5 0,820 37,083 TE1 0,743 21,980 

HRD1 0,896 46,091 TE2 0,890 63,136 

HRD2 0,901 54,738 TE3 0,857 40,110 

HRD3 0,901 53,348 TE4 0,827 40,065 

HRD4 0,900 58,937 MO1 0,858 53,405 
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Chỉ báo Hệ số tải Giá trị t Chỉ báo Hệ số tải Giá trị t 

MO2 0,892 66,895 MO3 0,845 35,814 

MO4 0,875 63,213    

Nguồn: kết quả xử lý trên SmartPLS 3 

4.3. Phân tích dữ liệu nghiên cứu 

Bảng 3 cho thấy Cronbach's Alpha của sáu 

khái niệm dao động từ 0,849 đến 0,940, hệ số 

rho_A từ 0,858 đến 0,940 và độ tin cậy tổng hợp 

từ 0,899 đến 0,951, đều vượt ngưỡng 0,70 [33]. 

Tuy nhiên, độ tin cậy tổng hợp của AB (0,950) và 

PO (0,951) đã chạm mức 0,95, còn CU (0,938), 

HRD (0,944) và MO (0,936) cũng rất cao. Giá trị 

trên 0,90, nhất là trên 0,95, thường được hiểu là 

dấu hiệu các chỉ báo đo gần như cùng một nội 

dung với cách diễn đạt rất giống nhau, làm hẹp độ 

bao phủ nội dung của khái niệm, hoặc phản ánh 

kiểu trả lời đồng nhất của đối tượng khảo sát [32]. 

Dữ liệu không cho phép loại trừ hay xác nhận nguy 

cơ này: không chỉ báo nào có hệ số tải đạt 0,95 

(lớn nhất là 0,947 ở AB2), nhưng bốn hệ số tải của 

HRD gần như bằng nhau (0,896-0,901) và độ tin 

cậy tổng hợp của năm trong sáu khái niệm vượt 

0,93.  

Các chỉ báo vì vậy được giữ lại do mức vượt 

ngưỡng không đáng kể và để bảo toàn độ bao phủ 

nội dung, nhưng nghiên cứu coi đây là một hạn 

chế: kết quả liên quan đến AB, PO và HRD có thể 

phản ánh phạm vi nội dung hẹp hơn tên gọi của 

khái niệm, và chưa thể xác định chiều ảnh hưởng 

của hiện tượng này lên các hệ số đường dẫn nếu 

chưa ước lượng lại với bộ chỉ báo rút gọn (mục 6). 

Phương sai trích trung bình (AVE) từ 0,691 đến 

0,826, vượt ngưỡng 0,50, khẳng định giá trị hội tụ 

của tất cả thang đo [32, 38]. 

Bảng 3. Độ tin cậy và giá trị hội tụ của thang đo 

Khái niệm Cronbach's Alpha rho_A Độ tin cậy tổng hợp AVE 

AB 0,929 0,930 0,950 0,826 

CU 0,917 0,918 0,938 0,751 

HRD 0,921 0,921 0,944 0,809 

MO 0,915 0,915 0,936 0,746 

PO 0,940 0,940 0,951 0,736 

TE 0,849 0,858 0,899 0,691 
 

4.4. Kiểm định giá trị phân biệt 

Theo tiêu chuẩn Fornell-Larcker, căn bậc hai 

AVE của mỗi khái niệm (đường chéo in đậm, Bảng 

4) đều lớn hơn hệ số tương quan lớn nhất của khái 

niệm đó với các khái niệm còn lại [38]. Bổ sung 

bằng chỉ số khắt khe hơn, toàn bộ giá trị HTMT dao 

động từ 0,554 đến 0,860, thấp hơn ngưỡng 0,90 

áp dụng cho các khái niệm gần nhau về nội dung 

[39]. Duy nhất cặp AB-CU (0,860) vượt mức tham 

chiếu thận trọng 0,85 và chỉ thấp hơn ngưỡng 0,90 

một khoảng 0,040; AB-CU cũng là cặp có tương 

quan lớn nhất trong Bảng 4a (0,793). Cụ thể hơn, 

CU xuất hiện trong ba trong năm cặp có HTMT cao 

nhất (AB-CU 0,860; CU-MO 0,846; CU-HRD 

0,840), nên rủi ro về giá trị phân biệt tập trung ở 

CU chứ không rải đều trong mô hình. Về đánh giá: 

căn bậc hai AVE của AB (0,909) và CU (0,866) đều 

lớn hơn tương quan giữa hai khái niệm (0,793; 

phương sai chung 0,629, thấp hơn AVE của cả 

hai); AB và CU là hai phương diện gần gũi của phát 

triển con người trong tổ chức nên ngưỡng 0,90 là 

phù hợp [39]. Nghiên cứu chưa báo cáo khoảng tin 

cậy bootstrap của HTMT, tiêu chí suy diễn do 

Henseler và cộng sự đề xuất [39], nên giá trị phân 

biệt của cặp AB-CU chỉ được xác nhận ở mức chấp 

nhận được. Hệ quả cho diễn giải là hai kênh H10a 

(AB) và H10b (CU) nên được đọc như một cặp liên 

quan chặt chẽ, và không nên so sánh độ lớn tác 

động riêng của hai khái niệm này (xem mục 4.5). 

4.5. Kiểm định đa cộng tuyến 
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Trước khi đánh giá mô hình cấu trúc, hiện 

tượng đa cộng tuyến giữa các biến giải thích được 

kiểm tra qua hệ số VIF nội mô hình (Bảng 5). Các 

giá trị VIF dao động từ 1,000 đến 4,461, đều nhỏ 

hơn ngưỡng 5, cho thấy đa cộng tuyến không đe 

dọa độ tin cậy của các ước lượng đường dẫn [33]. 

Tuy nhiên, VIF của quan hệ CU → HRD (4,461) 

nằm trong vùng 3-5, nơi vấn đề đa cộng tuyến vẫn 

có thể xuất hiện, và cao hơn mức lý tưởng khoảng 

3 [32, 33]. Giá trị này cho biết khoảng 77,6% 

phương sai của CU được các biến còn lại cùng dự 

báo HRD (AB, MO, TE và PO) giải thích (độ chấp 

nhận 0,224), và sai số chuẩn của hệ số CU → HRD 

lớn gấp khoảng 2,1 lần (căn bậc hai của 4,461) so 

với trường hợp các biến này không tương quan; 

các VIF còn lại đều dưới 3 (cao nhất 2,915). Hệ 

quả có ba mặt: Thứ nhất, đa cộng tuyến làm tăng 

sai số chuẩn chứ không làm lệch ước lượng bình 

phương tối thiểu [32], và quan hệ CU → HRD vẫn 

có ý nghĩa thống kê (t = 3,376; p = 0,001) dù sai số 

bị khuếch đại, nên kết luận về sự tồn tại của quan 

hệ này ít bị đe dọa; Thứ hai, độ lớn tương đối giữa 

các hệ số kém ổn định hơn: chênh lệch giữa CU → 

HRD (0,245), AB → HRD (0,271) và TE → HRD 

(0,289) nhỏ so với sai số chuẩn ước tính từ tỷ số 

β/t của chúng (khoảng 0,055-0,073); Thứ ba, 

nghiên cứu vì vậy không xếp hạng mức đóng góp 

riêng của từng trung gian. 

Lưu ý rằng VIF nội mô hình không thay thế 

kiểm định sai lệch phương pháp chung theo tiếp 

cận đa cộng tuyến toàn phần của Kock [41]; vấn 

đề này được ghi nhận như một hạn chế.

Bảng 4. Kiểm định giá trị phân biệt 

(a) Tiêu chuẩn Fornell-Larcker 

 AB CU HRD MO PO TE 

AB 0,909      

CU 0,793 0,866     

HRD 0,748 0,772 0,899    

MO 0,677 0,775 0,723 0,864   

PO 0,614 0,694 0,545 0,594 0,858  

TE 0,659 0,712 0,743 0,701 0,498 0,831 

(b) Chỉ số HTMT 

 AB CU HRD MO PO 

CU 0,860     

HRD 0,809 0,840    

MO 0,734 0,846 0,787   

PO 0,654 0,745 0,584 0,640  

TE 0,744 0,808 0,836 0,790 0,554 

Nguồn: kết quả xử lý trên SmartPLS 3 

Bảng 5. Hệ số phóng đại phương sai (VIF) nội mô hình 

Quan hệ VIF Quan hệ VIF 

PO → AB 1,000 AB → HRD 2,915 

PO → CU 1,000 CU → HRD 4,461 

PO → MO 1,000 MO → HRD 2,888 

PO → TE 1,000 TE → HRD 2,373 

PO → HRD 1,998   

Nguồn: kết quả xử lý trên SmartPLS 3 

4.6. Phân tích quy mô tác động f² Theo quy ước của Cohen, các ngưỡng 0,02, 
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0,15 và 0,35 lần lượt tương ứng quy mô tác động 

nhỏ, trung bình và lớn [40].  

Bảng 6 cho thấy chính sách tạo quy mô tác 

động lớn lên văn hóa học tập (0,928), năng lực 

(0,606) và động lực (0,545), mức trung bình với 

công nghệ (0,329), nhưng gần bằng không với 

phát triển nguồn nhân lực (0,002). Trong bốn trung 

gian, công nghệ có f² cao nhất đối với phát triển 

nguồn nhân lực (0,121), tiếp đến năng lực (0,086), 

văn hóa học tập (0,046) và động lực (0,034); cả 

bốn đều ở mức nhỏ. Cấu trúc này nhất quán với 

nhận định rằng liên hệ của chính sách với phát 

triển nguồn nhân lực đi chủ yếu qua các kênh trung 

gian, nhưng f² chỉ mô tả mức đóng góp trong mẫu 

này và chênh lệch giữa các trung gian không được 

kiểm định, nên chưa đủ để xếp hạng chúng. 

Bảng 6. Quy mô tác động f² 

Quan hệ f² Mức độ Quan hệ f² Mức độ 

PO → AB 0,606 Lớn AB → HRD 0,086 Nhỏ 

PO → CU 0,928 Lớn CU → HRD 0,046 Nhỏ 

PO → MO 0,545 Lớn MO → HRD 0,034 Nhỏ 

PO → TE 0,329 Trung bình TE → HRD 0,121 Nhỏ 

PO → HRD 0,002 Không đáng kể    

Nguồn: kết quả xử lý trên SmartPLS 3 

4.7. Đánh giá mô hình cấu trúc và kiểm định giả 

thuyết 

Mô hình giải thích 70,9% phương sai của 

phát triển nguồn nhân lực (R² = 0,709; R² hiệu 

chỉnh = 0,705); chính sách giải thích lần lượt 48,1% 

phương sai văn hóa học tập, 37,7% năng lực, 

35,3% động lực và 24,7% công nghệ. 

Kết quả bootstrapping 5.000 mẫu (Bảng 7, 

Hình 2) cho thấy tám trong chín đường dẫn trực 

tiếp có ý nghĩa thống kê. Chính sách tác động 

mạnh đến văn hóa học tập (β = 0,694), năng lực (β 

= 0,614), động lực (β = 0,594) và công nghệ (β = 

0,497), ủng hộ H2, H4, H6, H8. Bốn trung gian đều 

tác động tích cực đến phát triển nguồn nhân lực: 

công nghệ (β = 0,289), năng lực (β = 0,271), văn 

hóa học tập (β = 0,245) và động lực (β = 0,169), 

ủng hộ H3, H5, H7, H9. Đáng chú ý, tác động trực 

tiếp của chính sách đến phát triển nguồn nhân lực 

không có ý nghĩa thống kê (β = -0,036; t = 0,836; p 

= 0,403), do đó H1 không được ủng hộ. 

Bảng 7. Kết quả kiểm định các giả thuyết về tác động trực tiếp 

Giả thuyết Quan hệ β Giá trị t Giá trị p Kết luận 

H1 PO → HRD -0,036 0,836 0,403 Bác bỏ 

H2 PO → AB 0,614 16,782 < 0,001 Chấp nhận 

H3 AB → HRD 0,271 4,541 < 0,001 Chấp nhận 

H4 PO → CU 0,694 21,522 < 0,001 Chấp nhận 

H5 CU → HRD 0,245 3,376 0,001 Chấp nhận 

H6 PO → MO 0,594 15,925 < 0,001 Chấp nhận 

H7 MO → HRD 0,169 2,793 0,005 Chấp nhận 

H8 PO → TE 0,497 11,684 < 0,001 Chấp nhận 

H9 TE → HRD 0,289 5,237 < 0,001 Chấp nhận 

Nguồn: kết quả xử lý trên SmartPLS 3 

Kiểm định tác động gián tiếp đặc thù (Bảng 

8) xác nhận cả bốn kênh trung gian có ý nghĩa 

thống kê: văn hóa học tập (0,170), năng lực 

(0,166), công nghệ (0,144) và động lực (0,100); 

các khoảng tin cậy BCa 95% đều không chứa giá 

trị 0, ủng hộ H10a-H10d. Tổng tác động gián tiếp 
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của chính sách đến phát triển nguồn nhân lực đạt 

0,580 (t = 14,052; p < 0,001); cộng với tác động 

trực tiếp không có ý nghĩa (-0,036), tổng tác động 

của chính sách đến phát triển nguồn nhân lực là 

0,545. Theo phân loại trung gian đương đại, kết 

quả cho thấy ảnh hưởng gián tiếp có ý nghĩa, trực 

tiếp không có ý nghĩa tương ứng kiểu trung gian 

gián tiếp thuần [42, 43]. Điều này chỉ có nghĩa 

thống kê: trong mẫu khảo sát, phần liên hệ giữa 

chính sách và phát triển nguồn nhân lực được ghi 

nhận qua bốn biến trung gian, còn phần trực tiếp 

còn lại không phân biệt được với 0. Thiết kế cắt 

ngang không xác lập được thứ tự thời gian giữa 

chính sách, các trung gian và kết quả, nên đây là 

mô tả cấu trúc quan hệ giữa các đánh giá, chưa 

phải bằng chứng nhân quả. Các kênh cũng không 

được phân biệt rõ về độ lớn: sai số chuẩn ước tính 

từ tỷ số β/t là khoảng 0,050 (CU), 0,039 (AB), 0,037 

(MO) và 0,030 (TE), nên chênh lệch giữa kênh lớn 

nhất (0,170) và nhỏ nhất (0,100) chỉ vào khoảng 

1,1 lần sai số chuẩn kết hợp (bỏ qua hiệp phương 

sai giữa các ước lượng); nghiên cứu chưa kiểm 

định chênh lệch giữa các kênh trên phân phối 

bootstrap.

Bảng 8. Kết quả kiểm định các tác động gián tiếp 

Giả thuyết Đường dẫn β Giá trị t Giá trị p Kết luận 

H10a PO → AB → HRD 0,166 4,261 < 0,001 Chấp nhận 

H10b PO → CU → HRD 0,170 3,418 0,001 Chấp nhận 

H10c PO → MO → HRD 0,100 2,719 0,007 Chấp nhận 

H10d PO → TE → HRD 0,144 4,844 < 0,001 Chấp nhận 

 Tổng gián tiếp PO → HRD 0,580 14,052 < 0,001  

Nguồn: kết quả xử lý trên SmartPLS 3 

5. Thảo luận 

5.1. Thảo luận kết quả 

Phát hiện trung tâm của nghiên cứu là cấu 

trúc trung gian gián tiếp thuần [42] trong đánh giá 

của các bên liên quan: chính sách nhà nước không 

có liên hệ trực tiếp có ý nghĩa với phát triển nguồn 

nhân lực HSR như đối tượng khảo sát cảm nhận, 

mà phần liên hệ chung (tổng tác động 0,545) đi qua 

năng lực, văn hóa học tập, động lực và công nghệ. 

Kết quả nhất quán với khung AMO, theo đó kết quả 

nguồn nhân lực được kỳ vọng cải thiện khi năng 

lực, động lực và cơ hội cùng được cải thiện [20], 

và không mâu thuẫn với lý thuyết thể chế, theo đó 

chính sách phát huy tác dụng qua việc định hình 

hành vi đầu tư của các tổ chức [19]. Nghiên cứu 

không kiểm định trực tiếp các cơ chế này, nên đây 

là sự nhất quán về lý thuyết chứ chưa phải bằng 

chứng xác nhận cơ chế. Phát hiện gợi ý một mắt 

xích ở cấp chính sách ngành bên cạnh chuỗi bằng 

chứng cấp doanh nghiệp về vai trò trung gian của 

văn hóa học tập và động lực [12, 13, 30]; do khác 

biệt về cấp độ, thiết kế và cách đo, hai dòng bằng 

chứng chưa thể coi là cùng một cơ chế. 

H1 không được ủng hộ và hệ số mang dấu 

âm nhẹ nhưng không có ý nghĩa. Một cách lý giải 

khả dĩ, chưa được kiểm chứng trong nghiên cứu 

này, là khoảng cách giữa ban hành và thực thi 

chính sách: tại thời điểm khảo sát, nhiều nội dung 

chính sách HSR mới ở giai đoạn định hướng và kế 

hoạch [1, 4], nên có thể các chủ thể chưa cảm 

nhận được kết quả khi các kênh chuyển hóa chưa 

kịp hình thành. Cách lý giải này tương thích với 

quan điểm trong tài liệu rằng cam kết chính sách 

chỉ gắn với kết quả khi được thể chế hóa thành hệ 

thống đào tạo, cơ chế đãi ngộ và hạ tầng công 

nghệ cụ thể [10, 11]. Bên cạnh đó, không thể loại 

trừ giải thích cạnh tranh mang tính thống kê: chính 

sách tương quan mạnh với cả bốn trung gian (r = 

0,498-0,694) khiến phần đóng góp riêng của 

đường dẫn trực tiếp rất nhỏ, hệ số âm nhẹ có thể 

là hiệu ứng triệt tiêu, và phương sai cùng nguồn có 

thể khuếch đại các đường gián tiếp [34]; kết luận 

trung gian vì vậy cần kiểm chứng bằng dữ liệu theo 

thời gian trước khi diễn giải nhân quả. 
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Hình 2. Kết quả ước lượng mô hình cấu trúc (hệ số chuẩn hóa) 

Nguồn: kết quả xử lý trên SmartPLS 3 

So sánh cường độ các kênh trung gian chỉ 

nên đọc ở mức mô tả. Xét từ phía chính sách, văn 

hóa học tập có hệ số lớn nhất (β = 0,694; f² = 0,928), 

phù hợp với kỳ vọng rằng chính sách nhất quán tạo 

tín hiệu dài hạn để các tổ chức xây dựng môi trường 

học tập [25, 26]. Xét từ phía kết quả, công nghệ có 

hệ số và f² cao nhất (β = 0,289; f² = 0,121): nền tảng 

công nghệ có thể vừa là yêu cầu vừa là phương tiện 

nâng cấp nhân lực, tương đồng với bằng chứng về 

vốn con người gắn với HSR tại Trung Quốc [31] và 

kinh nghiệm chuyển giao công nghệ Jakarta - 

Bandung [9]. Kênh động lực có ý nghĩa nhưng nhỏ 

nhất (0,100); một cách lý giải khả dĩ là công cụ tạo 

động lực hiện hành chưa đủ mạnh khi ngành phải 

cạnh tranh nhân lực chất lượng cao với các ngành 

công nghệ khác, tương tự thách thức thu hút nhân 

lực trẻ của đường sắt châu Âu [8], song dữ liệu 

không kiểm định trực tiếp giải thích này. Các chênh 

lệch trên chưa đủ để xếp hạng các kênh: sai số 

chuẩn của các tác động gián tiếp lớn so với khoảng 
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cách giữa chúng (mục 4.7), VIF của quan hệ CU → 

HRD ở mức 4,461 (mục 4.5), và AB với CU chỉ phân 

biệt được ở mức chấp nhận được (mục 4.4). 

Phạm vi diễn giải. Dữ liệu của nghiên cứu là 

đánh giá cảm nhận, thu thập một lần, từ một nguồn 

tự khai báo; chính sách và phát triển nguồn nhân 

lực đều là đánh giá của đối tượng khảo sát. Kết 

quả vì vậy phù hợp với giả thuyết trung gian, 

nhưng không chứng minh rằng chính sách tạo ra 

thay đổi về năng lực, văn hóa học tập, động lực 

hay công nghệ. Những thay đổi đó chỉ có thể được 

xác lập bằng thiết kế theo thời gian hoặc thiết kế 

so sánh trước và sau khi chính sách được thực thi, 

kèm chỉ số khách quan. 

5.2. Hàm ý quản lý 

Các gợi ý dưới đây dựa trên mối liên hệ giữa 

các đánh giá của bên liên quan trong giai đoạn 

chuẩn bị triển khai, không phải kết luận về hiệu quả 

của chính sách trên thực tế. Mỗi gợi ý được nêu 

cùng cơ sở thống kê tương ứng; các kênh trung 

gian không được xếp theo thứ tự ưu tiên vì chênh 

lệch giữa chúng chưa đủ chắc chắn (mục 4.5 và 

4.7). 

Thứ nhất, trong đánh giá của các bên liên 

quan, việc ban hành chính sách và đặt mục tiêu số 

lượng chưa đủ để gắn với mức phát triển nguồn 

nhân lực cao hơn (cơ sở: H1 không được ủng hộ, 

β = -0,036; p = 0,403; tổng tác động gián tiếp 

0,580). Việc triển khai Đề án đào tạo 35.000 nhân 

lực giai đoạn 2025-2030 [5] do đó có thể cân nhắc 

gắn với bộ chỉ số theo dõi năng lực đầu ra, môi 

trường học tập của tổ chức thụ hưởng, mức độ gắn 

bó của người học và tiến độ làm chủ công nghệ, 

bên cạnh thống kê số lượt đào tạo. Gợi ý này dựa 

trên dữ liệu cắt ngang thu thập trước khi hệ thống 

vận hành, nên chưa thể kết luận rằng mục tiêu 

chính sách tự thân không tạo ra phát triển nguồn 

nhân lực. 

Thứ hai, công nghệ có tác động gián tiếp 

0,144 (t = 4,844) và hệ số TE → HRD cao nhất 

trong bốn trung gian (β = 0,289; t = 5,237), song 

chênh lệch với năng lực (0,271) và văn hóa học tập 

(0,245) nhỏ so với sai số chuẩn ước tính (khoảng 

0,055-0,073; mục 4.5). Kết quả gợi ý rằng các điều 

khoản ràng buộc chuyển giao công nghệ đã được 

luật hóa [1, 22] cần được thực hiện đồng bộ với kế 

hoạch phát triển kỹ năng: mỗi gói công nghệ nhập 

khẩu có thể kèm lộ trình đào tạo chuyên sâu, như 

nhóm 1.000 nhân sự đang được chuẩn bị [7], để 

tránh tình trạng công nghệ đi trước năng lực của 

nguồn nhân lực. 

Thứ ba, văn hóa học tập là trung gian có liên 

hệ mạnh nhất với chính sách (β = 0,694) và kênh 

này có tác động gián tiếp có ý nghĩa (0,170; t = 

3,418). Điều đó gợi ý rằng các công cụ nuôi dưỡng 

học tập tổ chức đáng được xem xét trong thiết kế 

triển khai: hợp tác giữa trường đào tạo, doanh 

nghiệp và dự án triển khai, chuẩn hóa chương trình 

theo khung năng lực nghề, và các chương trình 

hợp tác đào tạo quốc tế đã khởi động với các cơ 

sở tại Trung Quốc, Hàn Quốc [6]; kinh nghiệm liên 

minh kỹ năng đường sắt châu Âu gợi ý khung phối 

hợp đa chủ thể là hướng tiếp cận phù hợp để thu 

hẹp khoảng trống kỹ năng [8]. Do VIF của CU → 

HRD cao (4,461) và AB-CU gần nhau (HTMT 

0,860), vai trò riêng của kênh này khó tách khỏi 

kênh năng lực (mục 4.4 và 4.5). 

Thứ tư, kênh động lực có tác động gián tiếp 

nhỏ nhất (0,100; t = 2,719) và hệ số MO → HRD 

thấp nhất (β = 0,169), một tín hiệu cho thấy trong 

đánh giá của đối tượng khảo sát, động lực gắn với 

phát triển nguồn nhân lực yếu hơn các kênh còn 

lại. Chênh lệch này chưa đủ chắc chắn để xếp 

động lực vào mức ưu tiên thấp hơn; thay vào đó, 

có thể cân nhắc đồng thời hoàn thiện đãi ngộ đặc 

thù như tiền lương, lộ trình chức nghiệp, cơ hội 

tham gia dự án lớn, nhất là khi khu vực tư nhân 

được khuyến khích tham gia đầu tư đường sắt [22, 

44], làm tăng cạnh tranh nhân lực nội ngành, và 

nuôi dưỡng động lực bên trong (tự chủ nghề 

nghiệp, cảm nhận năng lực) thay vì chỉ dựa vào 

khuyến khích vật chất [28]. 

Các gợi ý trên mang tính định hướng, không 

thay thế đánh giá hiệu quả chính sách sau khi hệ 

thống đi vào vận hành; chúng cần được kiểm 

chứng lại bằng dữ liệu theo thời gian và bằng chỉ 

số khách quan (ví dụ số nhân lực đạt chuẩn, mức 

độ làm chủ công nghệ). 
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6. Kết luận 

Nghiên cứu này kiểm định mối liên hệ giữa 

chính sách nhà nước và phát triển nguồn nhân lực 

HSR tại Việt Nam, theo đánh giá của các bên liên 

quan, bằng PLS-SEM trên mẫu 423 đối tượng 

khảo sát thuộc bốn nhóm. Kết quả cho thấy cấu 

trúc trung gian gián tiếp thuần: chính sách không 

có liên hệ trực tiếp có ý nghĩa với phát triển nguồn 

nhân lực, nhưng có tổng tác động gián tiếp mạnh 

(0,580) qua năng lực người lao động, văn hóa học 

tập của tổ chức, động lực và công nghệ; mô hình 

giải thích 70,9% phương sai biến kết quả. Do dữ 

liệu cắt ngang, tự khai báo, các hệ số được hiểu là 

mối liên hệ chứ không phải quan hệ nhân quả, và 

chưa đủ cơ sở để xếp hạng các kênh trung gian. 

Đóng góp về lý thuyết. Thứ nhất, nghiên cứu 

đưa chính sách vĩ mô của Nhà nước vào vị trí biến 

giải thích trong một mô hình AMO nhiều trung gian, 

trong khi các nghiên cứu đã tổng quan chủ yếu xét 

thực tiễn quản trị nhân lực cấp doanh nghiệp làm 

tiền đề [12, 13, 26] và nghiên cứu về nhân lực HSR 

tập trung vào hành vi an toàn của nhóm vận hành 

[14, 15]; qua đó nối khung phát triển nguồn nhân 

lực quốc gia [10] với khung AMO [20] trong cùng 

một kiểm định. Thứ hai, nghiên cứu cho thấy trong 

đánh giá của các bên liên quan ở giai đoạn trước 

vận hành, liên hệ giữa chính sách và phát triển 

nguồn nhân lực đi qua các điều kiện ở cấp tổ chức 

và người lao động (năng lực, văn hóa học tập, 

động lực, công nghệ) chứ không có phần trực tiếp 

phân biệt được; đây là một giả thuyết có thể kiểm 

chứng lại bằng dữ liệu theo thời gian ở các giai 

đoạn thi công và vận hành. Thứ ba, nghiên cứu 

cung cấp một bộ sáu khái niệm với 29 chỉ báo đạt 

các tiêu chí thông thường về độ tin cậy và giá trị 

hội tụ (Bảng 2-4; Phụ lục A), kèm các điểm cần 

thận trọng về giá trị phân biệt giữa AB và CU, để 

các nghiên cứu sau kế thừa hoặc điều chỉnh. 

Đóng góp thực tiễn. Kết quả cung cấp cho cơ 

quan quản lý một cách nhìn bổ sung khi theo dõi 

Đề án đào tạo nhân lực đường sắt [5]: bên cạnh số 

lượt đào tạo, có thể theo dõi đồng thời bốn nhóm 

điều kiện mà dữ liệu cho thấy gắn với phát triển 

nguồn nhân lực được cảm nhận, gồm năng lực 

đầu ra, môi trường học tập của tổ chức, động lực 

và mức độ làm chủ công nghệ (mục 5.2). Bộ thang 

đo ở Phụ lục A có thể được dùng làm công cụ khảo 

sát nhanh đánh giá của các bên liên quan qua từng 

giai đoạn triển khai dự án Bắc - Nam. Giá trị ứng 

dụng này ở mức gợi ý cho giai đoạn chuẩn bị, 

không thay thế các chỉ số khách quan về hiệu quả 

chính sách. 

Nghiên cứu có một số hạn chế mở ra hướng 

tiếp theo. Thứ nhất, thiết kế cắt ngang với dữ liệu 

tự khai báo từ một nguồn khiến các quan hệ được 

ước lượng chưa thể khẳng định là nhân quả và 

tiềm ẩn nguy cơ sai lệch phương pháp chung [34]; 

nghiên cứu tương lai nên áp dụng thiết kế theo thời 

gian, kiểm định đa cộng tuyến toàn phần [41] và 

các kỹ thuật xử lý nội sinh (biến bỏ sót, tính đồng 

thời) như tiếp cận Gaussian copula. Thứ hai, mô 

hình chưa đánh giá năng lực dự báo ngoài mẫu 

(Q², PLSpredict) và các biến điều tiết tiềm năng. 

Việc gộp bốn nhóm chủ thể chưa kèm kiểm định 

bất biến đo lường (MICOM) [45], và cỡ mẫu của 

từng nhóm (53, 93, 121 và 156) đều thấp hơn mức 

tối thiểu khoảng 217 quan sát nên chưa cho phép 

phân tích đa nhóm đủ công suất; các hệ số trong 

mô hình gộp vì vậy là liên hệ trung bình có thể che 

khuất khác biệt giữa các nhóm, và mẫu không cho 

phép suy rộng thống kê cho toàn bộ bên liên quan 

của ngành. Nghiên cứu tiếp theo nên mở rộng mẫu 

để thực hiện phân tích đa nhóm. Thứ ba, về đo 

lường, độ tin cậy tổng hợp của AB và PO đạt 

khoảng 0,95, HTMT giữa AB và CU là 0,860 (chưa 

báo cáo khoảng tin cậy) và VIF của CU → HRD là 

4,461; những giá trị này không loại bỏ kết luận về 

sự tồn tại của các quan hệ nhưng hạn chế việc diễn 

giải độ lớn tác động riêng của AB, CU và việc so 

sánh giữa các kênh (mục 4.3-4.5). Nghiên cứu tiếp 

theo nên rà soát và rút gọn các chỉ báo trùng lặp, 

báo cáo khoảng tin cậy HTMT và kiểm định đa 

cộng tuyến toàn phần. Thứ tư, do hệ thống chưa 

vận hành, cảm nhận về công nghệ HSR phản ánh 

mức độ sẵn sàng và kỳ vọng trong giai đoạn chuẩn 

bị hơn là thực trạng khai thác; khi dự án chuyển 

sang thi công và vận hành, cấu trúc tác động của 

chính sách có thể thay đổi, và các nghiên cứu lặp 
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lại theo từng giai đoạn sẽ cho phép quan sát động 

thái của cơ chế trung gian này. Ngoài ra, chính 

sách và phát triển nguồn nhân lực cũng được đo 

bằng đánh giá cảm nhận chứ không bằng chỉ số 

khách quan, nên kết quả không đồng nhất với hiệu 

quả thực thi chính sách hay kết quả phát triển 

nguồn nhân lực thực tế của ngành. 

Tuyên bố về việc sử dụng AI tạo sinh 

Trong quá trình chuẩn bị nghiên cứu này, tác 

giả đã sử dụng Claude (Anthropic) nhằm hỗ trợ 

soạn thảo, chỉnh sửa diễn đạt văn phong, hỗ trợ đọc 

kết quả phân tích và xác thực tài liệu tham khảo. 

Sau khi sử dụng công cụ này, tác giả đã rà soát và 

chỉnh sửa nội dung khi cần thiết, đồng thời chịu 

hoàn toàn trách nhiệm về nội dung của nghiên cứu. 
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Phụ lục A. Thang đo các khái niệm nghiên cứu 

Phụ lục này trình bày tóm tắt thang đo 

(Bảng A.1) và nội dung 29 phát biểu khảo sát 

(Bảng A.2). Tất cả khái niệm được đo ở dạng 

phản ánh (reflective) bằng thang Likert năm 

mức, từ 1 (hoàn toàn không đồng ý) đến 5 

(hoàn toàn đồng ý), qua cảm nhận của đối 

tượng khảo sát. Quá trình xây dựng và hiệu 

chỉnh thang đo:  

Bảng A.1. Tóm tắt thang đo các khái niệm nghiên cứu. 

Khái niệm (mã) 
Số chỉ 

báo 
Định nghĩa dùng trong nghiên cứu Nguồn 

Chính sách nhà 

nước (PO) 
7 

Tổng thể định hướng chiến lược, quy hoạch, khung pháp lý 

và chương trình hành động của Nhà nước đối với HSR, theo 

cảm nhận của đối tượng khảo sát 

[1, 2, 22] 

Năng lực người 

lao động (AB) 
4 

Kiến thức, kỹ năng và khả năng đáp ứng yêu cầu công việc 

của người lao động 
[16, 17]; 

Văn hóa học tập 

của tổ chức 

(CU) 

5 

Tập hợp giá trị và thực tiễn khuyến khích học tập liên tục, đối 

thoại và chia sẻ tri thức trong tổ chức [25] 

Động lực của 

người lao động 

(MO) 

5 

Mức độ sẵn sàng nỗ lực của người lao động, được nuôi 

dưỡng bởi kỳ vọng về phần thưởng và sự thỏa mãn các nhu 

cầu tâm lý cơ bản 

[27, 28, 29] 

Công nghệ HSR 

(TE) 
4 

Mức độ sẵn sàng về công nghệ phương tiện, hạ tầng, điều 

khiển và các cơ chế chuyển giao công nghệ của ngành 
[9, 22,31] 

Phát triển 

nguồn nhân lực 

HSR (HRD) 

4 

Mức độ nguồn nhân lực của ngành được nâng cao về quy 

mô, chất lượng chuyên môn và khả năng đáp ứng yêu cầu 

xây dựng, vận hành hệ thống 

[16, 17] 

Nguồn: nhóm tác giả tổng hợp 

Bảng A.2. Nội dung các phát biểu khảo sát (thang Likert 5 mức). 

Mã Nội dung phát biểu 

PO1 1.1. Việt Nam có chiến lược, chương trình rõ ràng để phát triển đường sắt tốc độ cao. 

PO2 1.2. Việt Nam có đủ khung pháp lý để phát triển đường sắt tốc độ cao. 

PO3 1.3.  Việt Nam có chương trình quốc gia về phát triển nguồn nhân lực đường sắt tốc độ cao. 

PO4 
1.4.  Việt Nam có nhiều hỗ trợ, trong tuyên truyền, thu hút nguồn nhân lực có trình độ để phát 

triển đường sắt tốc độ cao. 

PO5 
1.5.  Việt Nam có chính sách ưu đãi về tài chính cho các tổ chức, cá nhân trong đào tạo nhân 

lực để xây dựng và vận hành đường sắt tốc độ cao. 

PO6 
1.6.  Việt Nam có chính sách đảm bảo việc làm, thu nhập cạnh tranh cho nhân lực trong lĩnh vực 

đường sắt tốc độ cao. 

PO7 
1.7.  Chính sách thu hút và sử dụng đường sắt tốc độ cao là minh bạch, công bằng cho mọi 

người lao động. 
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Bảng A.2. Nội dung các phát biểu khảo sát (thang Likert 5 mức) (tiếp) 

Mã Nội dung phát biểu 

AB1 2.1.  Công nghệ đường sắt tốc độ cao là mới ở Việt Nam 

AB2 2.2.  Công nghệ đường sắt tốc độ cao mang tới chất lượng vận tải hành khách tốt hơn 

AB3 2.3.  Công nghệ đường sắt tốc độ cao mạng lại sức cạnh tranh của vận tải đường sắt 

AB4 
2.4.  Đào tạo về Công nghệ đường sắt tốc độ cao mới là điều cần thiết để làm chủ công nghệ 

này 

CU1 3.1.  Đào tạo về đường sắt tốc độ cao giúp người lao động có công việc tốt 

CU2 3.2.  Đào tạo về đường sắt tốc độ cao giúp người lao động phát triển sự nghiệp 

CU3 3.3.  Được đào tạo đường sắt tốc độ cao là vinh dự và đáng tự hào cho người lao động 

CU4 
3.4.  Được đào tạo đường sắt tốc độ cao mang đến nhiều cơ hội được học nhiều công nghệ mới 

và thử thách bản thân cho người lao động 

CU5 3.5.  Được đào tạo đường sắt tốc độ cao có được mức trả lương xứng đáng 

MO1 4.1. Lãnh đạo các cấp coi Đào tạo về đường sắt tốc độ cao là hoạt động cần thiết 

MO2 
4.2.  Cơ hội được tham gia Đào tạo về đường sắt tốc độ cao cho mọi người là minh bạch, công 

bằng 

MO3 4.3.  Các cấp Quản lý luôn hỗ trợ cho công tác Đào tạo về đường sắt tốc độ cao khi cần 

MO4 4.4.  Luôn có sự khuyến khích tự học, tự Đào tạo về đường sắt tốc độ cao 

MO5 
4.5.  Đào tạo lại và tập huấn bổ sung là thường xuyên và cần thiêt trong suốt quá trình xây dựng 

và vận hành đường sắt tốc độ cao 

TE1 5.1. Nhân lực trong ngành đường sắt tốc độ cao có tin thần hợp tác, làm việc nhóm tốt. 

TE2 5.2. Nhân lực trong ngành đường sắt tốc độ cao có tinh thần trách nhiệm cao. 

TE3 
5.3.  Nhân lực trong ngành đường sắt tốc độ cao có tinh thần chủ động học hỏi và thực hiện 

công việc 

TE4 
5.4.  Người lao động có nền tảng tri thức có khả năng đào tạo và làm chủ Công nghệ đường sắt 

tốc độ cao nhanh hơn 

HRD1 
6.1. Công nghệ đường sắt tốc độ cao sẽ tạo ra sự thay đổi về đặc điểm của nguồn nhân lực 

ngành đường sắt. 

HRD2 6.2. Việc thu hút và đào tạo sẽ giúp đáp ứng về số lượng nhân lực Ngành đường sắt tốc độ cao. 

HRD3 
6.3. Tuyển chọn người có năng lực và đào tạo chuyên môn sẽ đáp ứng về chất lượng nguồn 

nhân lực Ngành đường sắt tốc độ cao. 

HRD4 
6.4. Cơ cấu nguồn nhân lực Ngành đường sắt tốc độ cao sẽ hợp lý khi có sự định hướng tốt từ 

chính sách của nhà nước. 

Nguồn: bảng hỏi khảo sát của nhóm tác giả 

 


