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MỞ ĐẦU 

 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Cách mạng công nghiệp 4.0 đã làm thay đổi hoàn toàn các lĩnh vực 

quản lý kinh tế - xã hội ở nhiều nƣớc trên thế giới. Những tác động của Cách 

mạng công nghiệp 4.0 tới nền kinh tế và thúc đẩy quá trình số hóa các lĩnh 

vực của hoạt động kinh tế - xã hội nhƣ: Số hóa các hoạt động của chính phủ 

cho ra đời mô hình chính phủ điện tử; số hóa các hoạt động quản trị của 

doanh nghiệp cho ra đời nền kinh tế số và cùng với đó là sự phát triển của các 

công ty chuyên cung cấp các dịch vụ liên quan tới số hoá và dịch vụ số hóa 

năng lực quản lý nhân lực giúp quản lý nhân lực trong các hoạt động kinh tế. 

Việc đánh giá năng lực nhân lực đƣợc các doanh nghiệp thực hiện qua xây 

dựng “khung năng lực nhân lực” nhằm tuyển dụng, đánh giá, đào tạo bồi 

dƣỡng nhân lực theo chức năng nghề nghiệp và vị trí việc làm và sử dụng các 

phần mềm nhƣ BambooHR, Paycor, Gusto HR, Zenefits, Asana… nhằm nâng 

cao hiệu quả quản lý. 

Đối với nƣớc ta, sau gần 40 năm đổi mới nền kinh tế thị trƣờng định 

hƣớng xã hội chủ nghĩa đã từng bƣớc hình thành và phát triển. Cạnh tranh 

trong nền kinh tế thị trƣờng đã buộc các doanh nghiệp phải tổ chức lại mọi 

hoạt động quản lý nhân lực, phƣơng thức quản lý nhân lực trong các doanh 

nghiệp tƣ nhân (doanh nghiệp tƣ nhân) cũng có nhiều thay đổi. Việc sử dụng 

các ứng dụng quản lý nhân lực hiện đại do công ty nƣớc ngoài và các ứng 

dụng do doanh nghiệp trong nƣớc cung cấp đã giúp doanh nghiệp thay đổi 

toàn diện cách thức quản lý nhân lực, nâng cao hiệu quả quản lý nhân lực, tiết 

kiệm chi phí, nhân công và thời gian; giúp chủ thể quản lý đƣa ra quyết định 

đúng đắn, kịp thời về nhân lực.  

Tuy nhiên, thực tế việc chuyển sang mô hình quản lý dựa vào dịch vụ 

số hoá năng lực quản lý nhân lực của hầu hết các doanh nghiệp còn rất nhiều 



2 

 

lúng túng, một mặt do nhân lực thƣờng xuyên có sự biến động do bản thân 

ngƣời lao động tự ý thay đổi môi trƣờng làm việc, hoặc do không đủ năng 

lực nên bị sa thải [7], mặt khác Việt Nam chƣa có một phần mềm thu thập 

dữ liệu về ngƣời lao động ở quy mô quốc gia để đảm bảo cung cấp đầy đủ 

những thông tin căn bản về chất lƣợng nhân lực nhƣ chỉ số tín nhiệm/chỉ số 

năng lực của nhân lực (CIC nhân lực) ở phạm vi quốc gia để tạo thành vùng 

dữ liệu đầy đủ về nhân lực [34]. Các đơn vị cung cấp dịch vụ còn thiếu nhân 

lực có đủ trình độ, kinh nghiệm để thực hiện cung cấp những dịch vụ có tính 

đặc thù cho các khách hàng [14]. Vấn đề bảo mật thông tin trên hạ tầng số 

còn nhiều hạn chế, năm 2023 cho thấy có tới 12.195 cuộc tấn công mạng 

xảy ra, trong đó việc phát tán các mã độc gây thiệt hại cho doanh nghiệp là 

5.993 vụ việc [12]. 

 Ngoài ra nhiều doanh nghiệp chƣa sẵn sàng thực hiện chuyển đổi số 

quản lý nhân lực, nghiên cứu cho thấy có 40,6% đơn vị khẳng định đã sẵn 

sàng nguồn lực; chỉ có 23,6% đang trong giai đoạn triển khai các hoạt động 

chuyển đổi số quản lý nhân lực [30], có 54,3% doanh nghiệp chƣa sẵn sàng 

ứng dụng số hoá trong quản lý nhân lực [58], nhiều doanh nghiệp còn ngại 

trong việc thực hiện chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực, chậm đƣa các 

phần mềm quản lý nhân lực vào thực tiễn  [34]. Thị trƣờng dịch vụ số hóa 

hoạt động quản lý nhân lực chƣa phát triển đáp ứng đƣợc nhu cầu đa dạng 

của các doanh nghiệp trong điều kiện của nền kinh tế thị trƣờng hiện nay, hạ 

tầng kỹ thuật công nghệ thông tin nhƣ đƣờng truyền, máy chủ còn thiếu và 

chƣa đáp ứng đƣợc nhu cầu của doanh nghiệp [33].  

Từ những nội dung trên cho thấy tính cấp thiết cần có một nghiên cứu 

có tính hệ thống về dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh 

nghiệp nói chung, doanh nghiệp tƣ nhân nói riêng nhằm góp phần nâng cao 

chất lƣợng nguồn nhân lực, tạo ra nguồn dữ liệu toàn diện, có tính chính xác 

cao về ngƣời lao động, từ đó thúc đẩy phát triển thị trƣờng sức lao động, 
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thực hiện chuyển đổi số nền kinh tế. Xuất phát từ tính cấp thiết nêu trên, 

nghiên cứu sinh lựa chọn đề tài “Dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp tư nhân tại Việt Nam” làm đề tài nghiên cứu luận án tiến 

sĩ Kinh tế, ngành Kinh tế chính trị.  

2. Mục đích, nhiệm vụ nghiên cứu của luận án 

2.1. Mục đích nghiên cứu 

Luận giải những vấn đề lý luận chung về dịch vụ số hoá năng lực quản 

lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân; đánh giá thực trạng thị trƣờng dịch vụ 

này tại Việt Nam và từ đó đƣa ra các giải pháp thúc đẩy thị trƣờng dịch vụ 

số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam 

phát triển. 

2.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

Để thực hiện mục đích trên, luận án tập trung vào các nhiệm vụ sau: 

- Luận án xây dựng khung lý luận về số hóa năng lực quản lý nhân lực 

và dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân gồm 

các nội dung: Khái niệm, đặc điểm, sự cần thiết khách quan, nội dung, các 

tiêu chí, nhân tố ảnh hƣởng tới dịch vụ này.  

- Nghiên cứu kinh nghiệm của một số quốc gia về phát triển dịch vụ số 

hoá hoạt động quản lý nhân lực để từ đó chỉ ra những kinh nghiệm có giá trị 

cho đơn vị cung ứng dịch vụ ở nƣớc ta tham khảo.  

- Luận án phân tích thực trạng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam từ 2018 - 2022, chỉ rõ những kết quả 

đạt đƣợc, những hạn chế và nguyên nhân của hạn chế.  

- Căn cứ vào những hạn chế và nguyên nhân của hạn chế, luận án đề 

xuất phƣơng hƣớng và giải pháp thúc đẩy thị trƣờng dịch vụ số hoá năng 

lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam phát triển đến 

năm 2030.  
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3. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu của luận án 

3.1. Đối tượng nghiên cứu của luận án 

Đối tƣợng nghiên cứu của luận án là: Dịch vụ số hóa năng lực quản lý 

nhân lực  cho doanh nghiệp tƣ nhân; theo hƣớng thúc đẩy hình thành thị 

trƣờng cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực. 

3.2. Phạm vi nghiên cứu của luận án 

- Phạm vi về nội dung: Luận án nghiên cứu dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân đặt trong mối quan hệ với lực 

lƣợng sản xuất và kiến trúc thƣợng tầng.  

+ Về quan hệ sản xuất:  

Nghiên cứu mối quan hệ giữa các chủ thể trong việc cung cấp dịch vụ 

số hoá năng lực quản lý nhân lực. Trong đó, trọng tâm là nghiên cứu năng lực 

của chủ thể cung cấp dịch vụ.  

Nghiên cứu các loại hình dịch vụ giữa các chủ thể. Trong đó việc cho 

thuê nền tảng kỹ thuật số để quản lý nhân lực là trọng tâm. 

Nghiên cứu quan hệ lợi ích giữa các bên khi thực hiện dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực để đảm bảo mục tiêu hài hòa lợi ích giữa ngƣời 

cung ứng dịch vụ và ngƣời sử dụng dịch vụ.  

+ Về lực lượng sản xuất: Nghiên cứu các nguồn lực, điều kiện cho dịch 

vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực phát triển gồm: Vốn; con ngƣời; cơ sở 

vật chất kỹ thuật và khoa học công nghệ. 

+ Về kiến trúc thượng tầng: nghiên cứu các chính sách, cơ chế do nhà 

nƣớc ban hành để tạo lập môi trƣờng pháp lý để thị trƣờng dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân ở Việt Nam phát triển 

trong thời gian tới.  

Tóm lại, dƣới góc độ chuyên ngành kinh tế chính trị, luận án chỉ nghiên 

cứu các quy định và chính sách liên quan tới dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực; nghiên cứu năng lực cung cấp dịch vụ; quan hệ lợi ích kinh tế giữa 

các chủ thể nhằm đƣa ra giải pháp phát triển thị trƣờng dịch vụ này tại Việt 

Nam đến năm 2030.  
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- Phạm vi về không gian: Luận án chỉ nghiên cứu trong phạm vi cụ thể 

là doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam theo Luật số: 59/2020/QH14 Luật 

Doanh Nghiệp ban hành 17/06/2020 . 

Dịch vụ này có khả năng sử dụng cho mọi loại hình kinh tế có sử dụng 

lao động làm thuê nhƣ: các loại hình doanh nghiệp thuộc thành phần kinh tế 

nhà nƣớc, kinh tế tƣ nhân, kinh tế hợp tác không đăng ký kinh doanh theo mô 

hình doanh nghiệp… có nhu cầu sử dụng để tuyển dụng lao động. Tuy nhiên 

phạm vi nghiên cứu của luận án chỉ tập trung vào dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực cho cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam, bởi đây là một 

trong loại hình doanh nghiệp mà tác giả luận án quan tâm nghiên cứu và nó có 

vai trò quan trọng đối với phát triển kinh tế - xã hội cần đƣợc khuyến khích 

phát triển.    

- Phạm vi về thời gian: Luận án phân tích và đánh giá thực trạng dịch 

vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực  cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam 

giai đoạn 2018-2022; Đƣa ra phƣơng hƣớng, giải pháp để phát triển dịch vụ 

này tới năm 2030. 

4. Cơ sở lý luận và các phƣơng pháp nghiên cứu 

4.1. Cơ sở lý luận 

Luận án dựa trên cơ sở lý luận của chủ nghĩa Mác - Lênin, đƣờng lối 

kinh tế của Đảng Cộng sản Việt Nam có liên quan đến phát triển các ngành 

dịch vụ, về chuyển đổi số kinh tế, quản lý nhân lực, phát triển nhân lực, về 

doanh nghiệp tƣ nhân, ... trong điều kiện mới của Cách mạng công nghiệp 4.0 

đang diễn ra hiện nay. Ngoài ra, luận án cũng kế thừa và tham khảo những 

quan điểm lý luận của các nhà khoa học trong nƣớc và thế giới về những nội 

dung liên quan tới đề tài luận án.  

4.2. Phương pháp nghiên cứu 

Luận án sử dụng các phƣơng pháp nghiên cứu cụ thể nhƣ sau: 

- Phƣơng pháp trừu tƣợng hoá khoa học: Với phƣơng pháp nghiên cứu 

này, luận án tạm thời gạt bỏ các vấn đề ngoại vi không phản ánh bản chất để 
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đi vào những nội dung phản ánh bản chất của đối tƣợng nghiên cứu.  

 - Phƣơng pháp hệ thống hóa: để nghiên cứu tổng quan các nghiên cứu 

có liên quan tới luận án, từ đó làm rõ kết quả đạt đƣợc và những vấn đề chƣa 

đƣợc làm rõ, từ đó làm rõ khoảng trống nghiên cứu mà luận án cần tập trung 

nghiên cứu. Ngoài ra còn nghiên cứu các mô hình của các nƣớc để rút ra 

những kinh nghiệm về phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam. 

- Phƣơng pháp phân tích - tổng hợp đƣợc sử dụng để phân tích các khái 

niệm, nội dung có liên quan tới đề tài của luận án. Trên cơ sở đó xây dựng 

khái niệm trung tâm của luận án, làm rõ nội hàm khái niệm, lấy đó làm căn cứ 

để phân tích các nội dung nghiên cứu, tạo thành một hệ thống lý thuyết hoàn 

chỉnh đáp ứng yêu cầu nghiên cứu đối tƣợng của luận án. Ngoài ra, phƣơng 

pháp này còn đƣợc dùng phân tích, đánh giá thực trạng của dịch vụ này để 

làm rõ những kết quả đã đạt đƣợc, hạn chế và nguyên nhân của hạn chế. 

- Phƣơng pháp phỏng vấn chuyên gia: thông qua việc gửi câu hỏi tới 09 

chuyên gia trong lĩnh vực công nghệ thông tin và quản lý của doanh nghiệp 

cung cấp dịch vụ quản lý nhân lực và phỏng vấn trực tiếp để làm rõ sự cần 

thiết phải phát triển thị trƣờng dịch vụ số hoá quản lý nhân lực, về xu hƣớng 

phát triển của thị trƣờng này ở Việt Nam trong tƣơng lai để làm căn cứ định 

hƣớng cho doanh nghiệp và xây dựng các giải pháp hiệu quả. 

- Phƣơng pháp điều tra xã hội học:  

+ Về phƣơng pháp chọn mẫu: để đánh giá khách quan thông tin về nhu 

cầu sử dụng dịch vụ số hoá quản lý nhân lực của doanh nghiệp, tác giả thực 

hiện phát phiếu điều tra đối với 30 doanh nghiệp đang sử dụng các phần mềm 

quản lý nhân lực để khảo sát đánh giá của các doanh nghiệp về dịch vụ và 

điều tra ngẫu nhiên 70 doanh nghiệp khác thông qua hình thức gửi phiếu điều 

tra qua thƣ để thu thập thông tin. Tuy nhiên đối với 70 phiếu điều tra gửi qua 

thƣ tín kết quả chỉ có 17 doanh nghiệp phản hồi và kết quả trả lời trên phiếu 
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không đạt yêu cầu điều tra nhƣ: thiếu thông tin về chủ doanh nghiệp (hoặc 

ngƣời trả lời phiếu điều tra) nhƣ họ và tên, số điện thoại; hay thông tin về sử 

dụng các phần mềm đánh giá mâu thuẫn với thực tế (ví dụ doanh nghiệp lựa 

chọn chƣa ứng dụng phần mềm, nhƣng lại đánh giá không hiệu quả, hoặc chi 

phí cao …) do đó nghiên cứu sinh không sử dụng số phiếu này trong phân 

tích của luận án.  

+ Về tiêu chuẩn chọn mẫu: đối tƣợng điều tra đƣợc tiến hành là các 

doanh nghiệp tƣ nhân đang hoạt động sản xuất kinh doanh, là doanh nghiệp 

có quy mô vừa và nhỏ, đây là những doanh nghiệp khó khăn nhất trong việc 

khai thác, sử dụng dịch do hạn chế về tiềm năng kinh tế. 

- Phƣơng pháp thống kê, phƣơng pháp so sánh,  phƣơng pháp logic, 

lịch sử đƣợc sử dụng để thu thập số liệu thông qua các trang điện tử của các 

doanh nghiệp cung cấp dịch vụ quản lý nhân lực nhƣ: tanca.vn; TopCV; 

VnResource; Vietnamworks; New.checkin.vn; Sách trắng công nghệ thông 

tin và truyền thông Việt Nam năm 2022, 2023 để lấy số liệu cho nghiên cứu 

về thực trạng dịch vụ số hoá quản lý nhân lực giai đoạn 2018-2022, đặc biệt 

trong khu vực doanh nghiệp tƣ nhân ở Việt Nam. Trên sơ sở đó, tác giả tiến 

hành so sánh, đối chiếu hệ thống các số liệu dựa trên các tiêu chí đánh giá để 

đƣa ra những kết luận về kết quả đạt đƣợc, hạn chế và nguyên nhân chủ yếu 

của những hạn chế này. Đồng thời, thông qua kết hợp logic và lịch sử, suy 

luận để dự báo tình hình trong nƣớc và thế giới có tác động đến đối tƣợng 

nghiên cứu của luận án, nhằm đƣa ra quan điểm phát triển và căn cứ vào 

mục tiêu cụ thể trong từng giai đoạn để đề xuất các giải pháp thực hiện tốt 

mục tiêu đề ra.  

5. Đóng góp mới của luận án 

5.1. Về lý luận 

Đóng góp mới của luận án là xây dựng khái niệm và làm rõ nội hàm khái 

niệm dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. 
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Ngoài ra, luận án còn làm rõ đặc điểm, sự cần thiết khách quan, tiêu chí 

đánh giá và các nhân tố ảnh hƣởng đến dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân 

lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. 

5.2. Về thực tiễn 

- Luận án đƣa ra các giải pháp nhằm phát triển dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam tới năm 2030.  

6. Ý nghĩa lý luận và thực tiễn của luận án 

Thứ nhất, luận án luận giải những vấn đề lý luận về dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân; đặc biệt làm rõ khái 

niệm và nội hàm khái niệm dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp tƣ nhân. 

Thứ hai, kết quả nghiên cứu của luận án có thể dùng làm tài liệu tham 

khảo để xây dựng thể thế, chính sách nhằm phát triển thị trƣờng dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực. Và là tài liệu tham khảo cho các nhà nghiên cứu 

quan tâm đến chủ đề này. 

 7. Kết cấu luận án 

Ngoài phần mở đầu, kết luận, danh mục tài liệu tham khảo và phụ lục, 

nội dung chính của luận án đƣợc kết cấu gồm 4 chƣơng 11 tiết.  

Chƣơng 1: Tổng quan các công trình nghiên cứu đã đƣợc công bố có 

liên quan đến đề tài luận án 

Chƣơng 2: Cơ sở lý luận và kinh nghiệm về dịch vụ số hóa năng lực 

quản lý nhân lực  cho doanh nghiệp tƣ nhân 

Chƣơng 3: Thực trạng dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực  cho 

doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam giai đoạn 2018 - 2022 

Chƣơng 4: Phƣơng hƣớng và giải pháp phát triển dịch vụ số hóa năng 

lực quản lý nhân lực  cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam đến năm 2030 
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Chƣơng 1 

TỔNG QUAN CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU  

ĐÃ ĐƢỢC CÔNG BỐ CÓ LIÊN QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI LUẬN ÁN 

  

1.1. CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU Ở NƢỚC NGOÀI LIÊN QUAN 

ĐẾN ĐỀ TÀI LUẬN ÁN  

Dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực là một vấn đề có nội dung 

khá mới. Đây là lĩnh vực chỉ xuất hiện khi các nƣớc có trình độ công nghệ 

thông tin phát triển và chuyển sang nền kinh tế tri thức do chịu tác động trực 

tiếp từ sự phát triển của cách mạng khoa học công nghệ. Tổng quan các công 

trình nghiên cứu có liên quan đến đề tài luận án có các công trình tiêu biểu cụ 

thể nhƣ sau: 

1.1.1. Các công trình nghiên cứu liên quan đến số hóa, chuyển đổi 

số và dịch vụ số hóa 

- Rob Buhrman (2020), “Digital transformation is not just about 

technology” [75]. Tác giả phân tích về việc các doanh nghiệp bỏ ra những số 

tiền khổng lồ để thực hiện mục tiêu số hóa và chuyển đổi số. Tuy vậy, các 

doanh nghiệp này không hoàn toàn đạt đƣợc mục tiêu đề ra, tỷ lệ thành công 

của các doanh nghiệp thậm chí rất thấp. Có nhiều nguyên nhân khác nhau, 

xong có thể khái quát lại những hạn chế các doanh nghiệp thƣờng mắc phải 

nhƣ: thiếu chiến lƣợc kinh doanh tổng thể và chủ yếu chạy theo mục đích trƣớc 

mắt; chủ yếu dựa vào kiến thức nội bộ doanh nghiệp mà ít tham vấn với các 

chuyên gia bên ngoài; không tính tới các yếu tố riêng biệt. Theo tác giả, việc 

thực hiện chuyển đổi số mà không có tƣ duy đúng đắn thì đơn thuần đó chỉ là 

sự khuếch đại những sai sót của doanh nghiệp (tác giả viện dẫn báo cáo của 

Mickey cho thấy khoảng 900 tỷ USD trong tổng số 1.300 tỷ USD mà các 

doanh nghiệp đầu tƣ cho chuyển đổi số năm 2019 đã bị sử dụng thiếu hiệu quả, 

thậm chí là lãng phí). Từ đánh giá đó, tác giả chỉ ra những bài học cho các 

https://www.fedscoop.com/author/robbuhrman/
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doanh nghiệp đang có kế hoạch chuyển đổi số gồm: 1, vạch ra chiến lƣợc kinh 

doanh trƣớc khi đầu tƣ vào bất cứ lĩnh vực nào, trong đó có chuyển đổi số ; 2, 

sử dụng các chuyên gia tƣ vấn để hoạch định chiến lƣợc nhằm có đƣợc hƣớng 

đi đúng đắn; 3, lấy ý kiến khảo sát khách hàng làm căn cứ xây dựng chiến lƣợc; 

4, thay đổi dần trải nghiệm khi số hóa để tự nhân viên thấy rằng chuyển đổi số 

sẽ giúp nhân viên hoàn thiện bản thân và hoàn thành công việc hiệu quả hơn; 5, 

xây dựng cấu trúc “phẳng”, phân cấp, phân quyền trong quản lý. 

Tóm lại, nghiên cứu đã làm rõ đƣợc các hạn chế của chuyển đổi số 

trong các doanh nghiệp và đƣa ra những gợi ý về chuyển đổi số để các doanh 

nghiệp thành công. Đây là những nội dung có thể kế thừa và bổ sung cho 

nghiên cứu của luận án. 

- Bernard Solomon (2017), “Digitization in the enterprise: improving 

human resource skills is essential” [74]. Nghiên cứu đã làm rõ giá trị của 

chuyển đổi số không chỉ là lựa chọn công nghệ mà còn nằm ở việc tích hợp 

hoàn chỉnh giữa nhân lực với công nghệ. Với mô hình kỹ thuật số tiên tiến 

đƣợc kết hợp từ nhiều công nghệ, quy trình và nhân sự sẽ cho phép tận dụng 

tối đa thời cơ. Thông qua phân tích tầm quan trọng của nâng cao kỹ năng 

nhân sự tại Việt Nam, tác giả viện dẫn kết quả nghiên cứu của Navigos 

Research (một công ty ở Việt Nam hoạt động trong lĩnh vực cung cấp dịch vụ 

tuyển dụng) cho thấy: 41% số doanh nghiệp nƣớc ngoài đang hoạt động tại 

Việt Nam thiếu hụt nhân sự trung bình và cao cấp. Tác giả nhấn mạnh vai trò 

của việc chuyển đổi số dựa trên hệ thống công nghệ quản trị nhân lực dựa vào 

điện toán đám mây, nền tảng di động, mạng xã hội, dữ liệu lớn mà nền tảng 

của nó chính là số hóa quản lý nhân lực trong các doanh nghiệp. Tác giả cũng 

đƣa ra gợi ý về chiến lƣợc quản lý nhân lực hoàn chỉnh dựa trên hệ thống tích 

hợp duy nhất cho tất cả mọi hoạt động liên quan đến nhân lực; tìm kiếm và 

đào tạo nhân lực chủ chốt phù hợp mô hình quản lý của doanh nghiệp; điều 

chỉnh mục tiêu cá nhân phù hợp với mục tiêu của doanh nghiệp; tuyển dụng 
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nhân sự thông qua hệ thống mạng xã hội, truyền thông để mở rộng phạm vi 

tìm kiếm nhân lực có chất lƣợng cao, đồng thời tăng sự gắn kết trong đội ngũ 

nhân sự của công ty và năng lực của ngƣời lao động phải đƣợc kiểm chứng 

trƣớc và sau khi tuyển dụng.  

Tóm lại, nghiên cứu đã làm rõ đƣợc vấn đề chuyển đổi số của doanh 

nghiệp cần quan tâm cả về công nghệ sử dụng và nhân lực chủ chốt để sử 

dụng công nghệ. Đồng thơi đƣa ra giải pháp quản lý nhân lực trên cơ sở tích 

hợp trên một nền tảng duy nhất đối với mọi hoạt động quản lý nhân lực. Luận 

án có thể kế thừa và phát triển các nội dung này. 

- Robb Fahrion (2020), “How Digital Platforms Can Help Grow Your 

Small Business in” [76]. Tác giả cho rằng ngoài việc có một chiến lƣợc kinh 

doanh đúng đắn thì việc áp dụng nền tảng kỹ thuật số là động lực cho sự thay 

đổi và phát triển của doanh nghiệp. Tác giả cho rằng các nền tảng kỹ thuật số 

sẽ có vị trí ngày càng quan trọng trong việc thúc đẩy doanh nghiệp nhỏ phát 

triển (nghiên cứu của Statista – Đức cho rằng: Thƣơng mại điện tử toàn cầu 

hoặc bán hàng trực tuyến đạt khoảng 3,53 nghìn tỷ USD vào năm 2019. Các 

dự báo cho thấy, thƣơng mại điện tử toàn cầu sẽ chạm hoặc vƣợt mốc vƣợt 

mốc 6,54 nghìn tỷ USD vào năm 2023). Tác giả cũng chỉ rõ những xu hƣớng 

của tƣơng lai nhƣ: internet ngày càng đƣợc sử dụng rộng rãi; thị trƣờng 

thƣơng mại điện tử ngày càng phát triển cho phép doanh nghiệp thu hẹp hay 

mở rộng trong khoảng thời gian ngắn; các hình thức tiếp thị trên FaceBook, 

YouTube, Blog ... ngày càng có ƣu thế trong điều kiện cách mạng khoa học 

công nghệ ngày càng phát triển. Từ kết quả phân tích, tác giả cho rằng các 

doanh nghiệp nhỏ có thể nhanh chóng thích nghi với cách mạng khoa học 

công nghệ để thực hiện tiếp thị kỹ thuật số (lập trang Web của doanh nghiệp) 

nhằm nhanh chóng đƣa thông tin tới khách hàng. Xu hƣớng này có thể duy trì 

tốt trong năm 2020 và sau nữa. 

Tóm lại, nghiên cứu đã đánh giá đƣợc vai trò của chuyển đổi số tới 

thành công của doanh nghiệp và chỉ ra các hình thức thực hiện dựa vào Cách 
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mạng công nghiệp 4.0 để hoạt động kinh doanh của mình để thành công.  

- George Westerman (2020), “What Is HR Digital Transformation? 

Definition, Strategies, and Challenges” [79]. Tác giả cho rằng chuyển đổi số là 

một quá trình và kết quả, là sự thay đổi mang tính cách mạng trong mọi lĩnh 

vực của đời sống. Ngoài số hóa, việc chuyển đổi số với công nghệ làm trung 

tâm cũng làm thay đổi trong văn hóa và tƣ duy của một tổ chức. Dựa vào kết 

quả khảo sát của Deloitte, nghiên cứu dự đoán sự ra đời của công nghệ trí tuệ 

nhân tạo (công nghệ trí tuệ nhân tạo), blockchain, máy học, quản lý hiệu suất sẽ 

làm thay đổi các nhóm nhân lực trong doanh nghiệp, các hoạt động mang tính 

quy trình lặp đi lặp lại sẽ đƣợc tự động hóa nhằm tối đa hóa trải nghiệm của 

nhân viên. Tác giả chỉ rõ để thực hiện chuyển đổi số cần xác định mục tiêu của 

chuyển đổi số cần thực hiện theo 3 nguyên tắc: 1, chuyển đổi số phải làm cho 

mọi thứ dễ dàng hơn cho doanh nghiệp và khách hàng cuối của dịch vụ; 2, mục 

tiêu đề ra phải đo lƣờng đƣợc bằng thành công, giá trị gia tăng mà doanh 

nghiệp nhận đƣợc; 3, chuyển đổi số  phải gắn liền với hiệu quả kinh doanh của 

doanh nghiệp. Tác giả cũng cho chuyển đổi số là nhằm mục đích tạo ra sự năng 

động cho doanh nghiệp để phát triển ổn định, do vậy doanh nghiệp cần chuẩn 

bị cho nhân sự và các nhóm công tác những kỹ năng về công nghệ, khả năng 

thích ứng với sự thay đổi và tối ƣu nó để phục vụ cho bản thân. Ngoài ra cần 

nắm đƣợc xu hƣớng của các đối thủ cạnh tranh để biết đƣợc những thách thức 

và tìm ra những giải pháp cho doanh nghiệp.  

Tóm lại, nghiên cứu đã đề cập đến sự thay đổi của công nghệ trí tuệ 

nhân tạo đến chuyển đổi số của doanh nghiệp và môi trƣờng làm việc. Tác giả 

cũng đƣa ra 3 nguyên tắc để xác định mục tiêu của chuyển đổi số đối với 

doanh nghiệp. Các nguyên tắc này là gợi ý hữu ích mà luận án có thể kế thừa, 

vận dụng. 

1.1.2. Các công trình nghiên cứu liên quan đến năng lực nhân lực 

kỹ thuật số, số hóa năng lực nhân lực 

- Erica Volini, Pascan Occean, Michael Stephan, Brett Walsh (2017), 
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“Digital HR: Platforms, people, and work” [77]. Các tác giả cho rằng quá 

trình chuyển đổi số trong lĩnh vực nhân sự bắt đầu khi ngƣời chịu trách nhiệm 

quản lý nhân sự sử dụng công nghệ vào thay đổi nền tảng công tác quản trị và 

tạo ra cách thức làm việc mới. Qua nghiên cứu các tác giả nhận thấy nhân sự 

đang có sự thay đổi nhanh chóng và sâu sắc, sự thay đổi này diễn ra trên ba 

lĩnh vực: lực lƣợng lao động công nghệ; nơi làm việc dựa vào công nghệ; và 

nhân sự quản trị. Từ kết quả khảo sát các doanh nghiệp ở các nƣớc phát triển 

nhƣ Mỹ, Canada và một số nƣớc Châu Âu, các tác giả chỉ ra rằng có tới 56% 

các công ty đƣợc khảo sát đang thiết kế lại các chƣơng trình nhân sự của họ 

để tận dụng các thiết bị kỹ thuật số và di động; 51% các công ty đang trong 

quá trình thiết kế lại tổ chức của họ theo mô hình kinh doanh kỹ thuật số; 

33% các nhóm nhân sự đƣợc khảo sát đang sử dụng ít nhất một dạng trí tuệ 

nhân tạo để đánh giá, quản lý nhân sự; và 41% đang tích cực xây dựng các 

phần mềm trên thiết bị di động để cung cấp dịch vụ nhân sự. Các tác giả cũng 

chỉ ra mô hình quản lý nhân sự công nghệ, phƣơng pháp quản lý dựa vào 

công nghệ và mô hình tổ chức linh hoạt trở thành trọng tâm trong tƣ duy kinh 

doanh, vì thế bộ phận nhân sự lại thay đổi theo hƣớng tập trung vào con 

ngƣời, công việc và nền tảng, các tác giả gọi đó là “nhân sự kỹ thuật số”. 

Thông qua việc phân tích, so sánh những thay đổi về nhân sự tại các tập đoàn 

nhƣ IBM, Ford... các tác giả đƣa ra những khuyến cáo đối với các doanh 

nghiệp và ngƣời làm công các tổ chức quản lý cần: xác định lại vai trò của 

bản thân mình và đội ngũ quản lý để nhanh chóng thích ứng với lối suy nghĩ 

kỹ thuật số; nâng cấp công nghệ cốt lõi bằng nền tảng kỹ thuật số tốt nhất; có 

chiến lƣợc nhân sự để đảm bảo sự tƣơng thích với sự thay đổi của khoa học 

công nghệ và tạo lập nền tảng công nghệ vững chắc cho nhân sự; xây dựng 

các nhóm “nhân sự kỹ thuật số” để có cách thức mới trong cung cấp dịch vụ 

quản lý nhân lực cho đối tác; thƣờng xuyên khảo sát các khách hàng để nắm 

đƣợc nhu cầu, ý tƣởng mới dựa trên nhu cầu kinh doanh và tìm kiếm văn hóa 

của một tổ chức. Từ những nghiên cứu đó, các tác giả khẳng định nhân sự là 
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yếu tố then chốt giúp doanh nghiệp thành công trong quá trình chuyển đổi 

sang một doanh nghiệp kỹ thuật số. 

Tóm lại, nghiên cứu đã làm rõ xu hƣớng chuyển đổi số tới quản lý con 

ngƣời của doanh nghiệp, đƣa ra các khuyến cáo đối với doanh nghiệp trong 

qua trình thực hiện chuyển đổi số để có đƣợc sự thành công. Đây là những gợi 

ý hữu ích đối với lĩnh vực nghiên cứu của luận án. 

- Monica O’Reilly (2021), “Accelerating digital transformation 

responsibly” [78]. Tác giả cho rằng đại dịch covid 19 là động lực thúc đẩy 

các doanh nghiệp đang hoạt động trong lĩnh vực tài chính phải đẩy nhanh quá 

trình chuyển đổi số. Để định vị mình, các tổ chức tài chính chuyển từ nỗ lực 

dựa trên nhu cầu trong thời kỳ cao điểm của đại dịch sang nỗ lực dựa trên 

trách nhiệm - đƣợc thiết kế để mang lại lợi ích cho tất cả các bên liên quan và 

đạt đƣợc kết quả tốt hơn. Dựa vào khảo sát độc quyền của Deloitte, tác giả 

đƣa ra số liệu cho thấy: Có 49% các đơn vị cung cấp dịch vụ tài chính cho 

biết họ đang tăng tốc chuyển đổi số, có 47% đơn vị đã thực hiện chuyển đổi 

số hoạt động quản trị, thực hiện các báo cáo và có 23% các công ty đã thực 

hiện cả 2 nội dung trên. Yêu cầu đối với chuyển đổi số là: dịch vụ dễ khai 

thác sử dụng; cá nhân hóa và các dịch vụ theo yêu cầu để đáp ứng yêu cầu của 

khách hàng; đảm bảo tính bảo mật dữ liệu của khách hàng. Một khía cạnh 

khác cũng đƣợc tác giả nhấn mạnh, đó là việc chia sẻ dữ liệu có trách nhiệm 

về các thông tin của khách hàng do bên thứ ba cung cấp để khách hàng có thể 

kiểm tra tính chính xác của thông tin và chỉnh sửa chúng. Đây là căn cứ để 

khách hàng tin tƣởng về kết quả chuyển đổi số của công ty. Từ những phân 

tích nêu trên, tác giả cho rằng các công ty dịch vụ tài chính đã có những bƣớc 

tiến lớn trong việc chuyển đổi số  và họ có thể tiếp tục dẩy mạnh quát trình đó 

để tạo ra những lợi ích mới cho khách hàng và xã hội, đồng thời đạt đƣợc lợi 

nhuận cao. 

Tóm lại, nghiên cứu đã chỉ rõ khuynh hƣớng chuyển đổi số của các 

doanh nghiệp trong lĩnh vực tài chính và đƣa ra yêu cầu đối với chuyển đổi số 
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nhƣ: dịch vụ dễ khai thác sử dụng; cá nhân hóa và các dịch vụ theo yêu cầu; 

đảm bảo tính bảo mật dữ liệu của khách hàng. Những nội dung này luận án có 

thể kế thừa, phát triển. 

- N.R. Kelchevskaya, E.V. Shirinkina, N.I. Strih (2019), “Evaluation of 

Digital Development of Human Capital of Enterprises” [82]. Nhóm tác giả 

cho rằng do các phát minh về công nghệ kỹ thuật số nên trong những năm tới 

các doanh nghiệp phải có nguồn nhân lực kỹ thuật số. Dựa trên việc nghiên 

cứu cơ sở dữ liệu của Sberbank Corporate University, 2018; "Học tập Kỹ 

thuật số Doanh nghiệp", 2015; Viện giá trị kinh doanh của IBM, 2016; 

McKinsey & Công ty, các tác giả đã xác định các xu hƣớng chính, diễn ra 

trong việc quản lý nhân lực theo mô hình số hóa, những khó khăn trong đào 

tạo nhân lực kỹ thuật số.  

Tóm lại, nghiên cứu chỉ ra đúng các xu hƣớng phát triển số hóa vốn 

nhân lực và chỉ ra sự cần thiết phát triển nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 

- P. C. Martínez-Morán, José María Fernández-Rico Urgoiti, F. 

Díez, J. Solabarrieta (2021), “The Digital Transformation of the Talent 

Management Process: A Spanish Business Case” [84]. Theo nghiên cứu của 

các tác giả, việc chuyển đổi số  có nghĩa là các công ty đang xác định lại quy 

trình quản lý nhân lực. Các mô hình trƣớc đây liên quan đến các chức năng, 

thực hành và quy trình đảm bảo một luồng nhân lực chính xác hƣớng tới các 

vị trí chủ chốt hoặc quan điểm quản lý nhân lực  nói chung. Bƣớc đột phá 

của quản lý nhân lực dựa vào nền tảng công nghệ thông tin (công nghệ 

thông tin), về thu hút nhân lực có trình độ cao, năng lực tốt trên thị trƣờng, 

đòi hỏi một hƣớng tiếp cận dựa vào nền tảng công nghệ số để thiết lập các 

quy trình ra quyết định nhanh nhạy và có cơ sở trong một thế giới năng 

động. Nghiên cứu hiện tại coi các phần mềm ứng dụng đã thiết lập là giới 

hạn của quản lý nhân lực và đó là những nội dung quan trọng của việc quản 

lý nhân lực. Ngoài ra, các phƣơng thức quản lý nhân lực  đã đƣợc tác giả bổ 

https://www.semanticscholar.org/author/P.-C.-Mart%C3%ADnez-Mor%C3%A1n/2088978664
https://www.semanticscholar.org/author/Jos%C3%A9-Mar%C3%ADa-Fern%C3%A1ndez-Rico-Urgoiti/2089244547
https://www.semanticscholar.org/author/F.-D%C3%ADez/145971749
https://www.semanticscholar.org/author/F.-D%C3%ADez/145971749
https://www.semanticscholar.org/author/J.-Solabarrieta/1847290
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sung để làm rõ xu hƣớng quản lý nhân lực có trình độ cao của doanh nghiệp. 

Các tác giả còn xem xét quá trình tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và sử dụng 

nhân lực, chỉ ra việc sử dụng mạng truyền thông đƣợc mở rộng có thể giúp 

nâng cao phạm vi tác động tới quản lý nhân lực. Ngoài ra những kết quả 

nghiên cứu cũng làm rõ xu hƣớng gia tăng nhanh chóng các dịch vụ quản lý 

nhân lực và nhu cầu sử dụng của các doanh nghiệp. 

1.1.3. Các công trình nghiên cứu liên quan đến dịch vụ số hóa năng 

lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp 

- Mitrofanova, Konovalova (2018) “Opportunities, problems and 

limitations of digital transformation of HR management” [83]. Các tác giả 

nhấn mạnh sự phù hợp của việc khai thác trí tuệ nhân tạo và công nghệ số để 

quản lý nhân lực; nêu bật ba hƣớng chính mà công nghệ thông tin có tác động 

đến lĩnh vực quản lý nhân lực, đó là: lực lƣợng lao động; môi trƣờng làm việc; 

quản lý nhân lực. Kết quả cho thấy quản lý nhân lực trong nền kinh tế số và 

những thay đổi cần thiết trong lĩnh vực quản lý nhân lực. Các tác giả đã đánh 

giá mức độ phát triển của các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ số hoá quản lý 

nhân lực trong các doanh nghiệp ở Nga, trình bày các ví dụ về việc sử dụng 

thành công chúng và xác định các vấn đề chính của việc triển khai chuyển đổi 

số trong thực tế của nƣớc Nga, bao gồm: sự phức tạp khách quan của việc số 

hóa các chức năng và quy trình quản lý nhân lực do tính đa chiều của chúng; 

nhân viên trình độ khác nhau tham gia vào số hoá; Sự tồn tại của các hạn chế 

về số hóa do luật bảo vệ dữ liệu cá nhân áp đặt; nguồn nhân lực làm công tác 

quản lý chƣa chuẩn bị sẵn sàng để sử dụng công nghệ kỹ thuật số; một số 

doanh nghiệp vừa và nhỏ không đủ kinh phí để triển khai chúng trên diện rộng. 

Tóm lại, nghiên cứu đã làm rõ 3 xu hƣớng của khoa học công nghệ tác 

động đến quản lý nhân lực, từ đó tác giả chỉ ra các thách thức mà quá trình 

chuyển đổi số của nƣớc Nga phải đối mặt. Đây là những gợi ý về chuyển đổi 

số hoạt động quản lý nhân lực mà luận án có thể tiếp cận nghiên cứu. 
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- N. Nawaz, A. Gomes (2020), “Artificial Intelligence Chatbots are 

New Recruiters” [80]. Bằng nghiên cứu của mình, tác giả đánh giá sự tác 

động của Chatbots đối với quá trình tuyển dụng. Các tác giả khám phá cách 

Chatbots cung cấp dịch vụ để thu hút sự các ứng viên đăng ký tham gia tuyển 

dụng. Nghiên cứu hoàn toàn dựa trên các nguồn thứ cấp nhƣ các bài báo, các 

báo cáo chuyên sâu, các bài báo đánh giá ngang hàng, các trang web... Qua 

nghiên cứu tác giả thấy rằng Chatbots là công cụ rất hiệu quả trong việc tuyển 

dụng và hữu ích trong việc chuẩn bị chiến lƣợc tuyển dụng nhân sự cho các 

ngành sản xuất cụ thể. Chatbots còn tập trung nhiều hơn vào việc giúp giải 

quyết các vấn đề phức tạp trong quá trình tuyển dụng. Thông qua sự kết hợp 

của quá trình tuyển dụng dựa vào trí tuệ nhân tạo đang ngày càng tăng, tác giả 

đánh giá sự chú ý trong số các nhà nghiên cứu vẫn còn nhiều cơ hội khám phá 

trong lĩnh vực này.  

Tóm lại, tác giả đã làm rõ vai trò của Chatbots trong việc đánh giá, 

tuyển dụng lao động cho doanh nghiệp. Đây là đóng góp mà luận án có thể 

khai thác, kế thừa. 

- Shakir Khan (2020), “Artificial Intelligence Virtual Assistants 

(Chatbots) are Innovative Investigators” [85]. Tác giả đánh giá vai trò của 

công nghệ trí tuệ nhân tạo đã làm thay đổi mọi khía cạnh của cuộc sống cá 

nhân cũng nhƣ nghề nghiệp bằng cách làm cho mọi thứ trở nên thông minh 

hơn. Việc sử dụng trí tuệ nhân tạo để lựa chọn ứng viên phù hợp là một loại 

tự động hóa nhân sự đang phát triển đƣợc tạo ra để cắt giảm hoặc thậm chí 

xóa bỏ các nhiệm vụ tốn thời gian nhƣ sàng lọc hồ sơ theo cách thủ công. Hệ 

thống tuyển dụng thông minh nhân tạo (các phần mềm hỗ trợ tuyển dụng) 

đƣợc tạo ra để tự động hóa một số nhiệm vụ trong quy trình tuyển dụng, đặc 

biệt là các nhiệm vụ lặp đi lặp lại, khối lƣợng lớn. Do sử dụng công nghệ trí 

tuệ nhân tạo để tuyển dụng nên việc thu thập, truy cập và phân tích và khai 

thác dữ liệu thuận tiện và hiệu quả hơn. Ƣu điểm của việc áp dụng công 

https://www.semanticscholar.org/author/N.-Nawaz/117094188
https://www.semanticscholar.org/author/A.-Gomes/100781595
https://www.semanticscholar.org/paper/Artificial-Intelligence-Virtual-Assistants-are-Khan/d61d89283b3cf9ed1f89a8c33695741d43409cdb
https://www.semanticscholar.org/paper/Artificial-Intelligence-Virtual-Assistants-are-Khan/d61d89283b3cf9ed1f89a8c33695741d43409cdb
https://www.semanticscholar.org/paper/Artificial-Intelligence-Virtual-Assistants-are-Khan/d61d89283b3cf9ed1f89a8c33695741d43409cdb
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nghệ trí tuệ nhân tạo trong hệ thống tuyển dụng là khả năng tận dụng dữ liệu 

để thể chế hóa tính thực tiễn giữa kinh nghiệm, chuyên môn, khả năng, năng 

lực của ứng viên và các yêu cầu của công việc. Một lợi ích hấp dẫn khác của 

trí tuệ nhân tạo ứng dụng vào tuyển dụng đó là cho phép so sánh năng lực 

giữa các ứng viên nhằm tối ƣu hóa năng lực của ứng viên cho công việc cụ 

thể mà quy trình tuyển dụng dựa vào trí tuệ nhân tạo đem lại cho nhà quản 

lý. Công nghệ công nghệ trí tuệ nhân tạo còn có thể đƣợc sử dụng để giúp 

khách hàng trải nghiệm ứng dụng nhằm tăng thêm hiểu biết về tính năng, tác 

dụng của phần mềm để từ đó xác định đúng loại nội dung mà khách hàng 

tiềm năng cần của nhà tuyển dụng. Công nghệ còn cho phép các ứng viên tự 

đánh giá về năng lực bản thân, công việc trong quá trình thi tuyển vào một 

vị trí nhất định. 

Tóm lại, tác giả đã chỉ ra ƣu điểm của công nghệ trí tuệ nhân tạo ứng 

dụng vào tuyển dụng và quản lý nhân lực, đặc biệt trong lĩnh vực sàng lọc hồ 

sơ, so sánh các ứng viên để tìm ra nhân lực phù hợp với doanh nghiệp. Đây là 

đóng góp có ý nghĩa của nghiên cứu mà luận án có thể kế thừa, phát triển. 

1.2. CÁC NGHIÊN CỨU ĐÃ ĐƢỢC CÔNG BỐ Ở TRONG NƢỚC LIÊN 

QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI LUẬN ÁN  

1.2.1. Các công trình nghiên cứu về số hóa, chuyển đổi số và dịch 

vụ số hoá 

- Hoàng Việt Anh (2021), “Chuyển đổi số không chỉ là về công nghệ” 

[1]. Tác giả cho rằng chuyển đổi số bao gồm cả ba yếu tố không thể tách rời 

đó là: chuyển đổi mô hình kinh doanh, chuyển đổi công nghệ trong doanh 

nghiệp và chuyển đổi nhân sự kỹ thuật số. Tác giả nhấn mạnh con ngƣời là 

yếu tố then chốt của doanh nghiệp trong quá trình chuyển đổi số. Ngay cả với 

các hình thức kinh doanh dựa vào nền tảng công nghệ hiện đại, nếu thiếu 

nguồn nhân lực cần thiết để triển khai vẫn gặp rủi ro và thất bại trong quá 

trình chuyển đổi số của doanh nghiệp. Từ đó, tác giả chỉ rõ khi doanh nghiệp 
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muốn thực hiện quá trình chuyển đổi số trƣớc hết cần chuẩn bị sẵn nguồn 

nhân lực và đảm bảo rằng mỗi nhân viên đều hiểu rõ giá trị và sẵn sàng 

chuyển đổi số kinh doanh. Việc phân tích, trao đổi sẽ giúp nhân viên hiểu biết 

về giá trị, mục tiêu và ý nghĩa của chuyển đổi số để nhân viên tích cực tham 

gia và hƣởng lợi từ kết quả của việc chuyển đổi. Ngoài ra, cùng với việc 

chuẩn bị nguồn nhân lực cho chuyển đổi số, lãnh đạo doanh nghiệp cũng cần 

thể hiện quyết tâm thay đổi. Tác giả khẳng định: “Nếu trong một tổ 

chức/doanh nghiệp, ngƣời lãnh đạo không đủ hiểu biết và không đủ quyết tâm 

để thực hiện chuyển đổi số thì quá trình đổ vỡ và thất bại chỉ còn là vấn đề 

thời gian. Họ phải luôn đi đầu”. Tác giả cho rằng các nhà lãnh đạo phải không 

ngừng mở rộng phạm vi hiểu biết của mình về chuyển đổi số để thực hiện 

thành công. 

Tóm lại, nghiên cứu đã làm rõ sự cần thiết của việc xây dựng nguồn 

nhân lực cho chuyển đổi số của doanh nghiệp, ý nghĩa của chuyển đổi số đối 

với sự tồn tại và phát triển của doanh nghiệp trong tƣơng lai và chỉ rõ tầm 

quan trọng của giám đốc trong quá trình thực hiện chuyển đổi số. Kết quả 

nghiên cứu có ý nghĩa đối với luận án. 

- Nguyễn Hùng, Phƣơng Minh (2021), “Hành trình số hóa nền kinh tế” 

[35]. Nhóm tác giả đã trình bày hệ thống các nghị quyết, chiến lƣợc của 

Đảng, của nhà nƣớc về chuyển đổi số gồm: Nghị quyết Đại hội lần thứ XIII 

của Đảng; Nghị quyết số 52-NQ/TW (NQ 52) “về một số chủ trương, chính 

sách chủ động tham gia cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ tư”; Chỉ thị số 

01/CT-TTg “về thúc đẩy phát triển doanh nghiệp công nghệ số Việt Nam”; 

Quyết định 749-QĐ/TTg (QĐ 749) phê duyệt “Chương trình chuyển đổi số  

quốc gia đến năm 2025, định hướng đến năm 2030”. Đây là những nghị 

quyết, chiến lƣợc có vai trò quan trọng định hƣớng, tạo lập môi trƣờng pháp 

lý và tạo ra động lực cho việc thực hiện chuyển đổi số để hình thành chính 

phủ điện tử, xã hội số của nƣớc ta và hình thành các doanh nghiệp công nghệ 
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số. Các tác giả cũng làm rõ các lĩnh vực cần ƣu tiên thực hiện chuyển đổi số 

gồm: y tế, giáo dục, tài chính - ngân hàng, năng lƣợng, sản xuất công nghiệp. 

Trên cơ sở phân tích các dự báo của chuyên gia kinh tế trong nƣớc và các tổ 

chức quốc tế, tác giả đƣa ra dự báo: “Nếu Việt Nam thực hiện thành công 

chuyển đổi số thì mức tăng trƣởng và quy mô tăng trƣởng kinh tế của Việt 

Nam có thể đạt mức 30 tỷ USD vào năm 2025 và tới 160 tỷ USD trong 20 

năm tới” [35]. Tác giả cũng chỉ ra những thách thức mà nền kinh tế và doanh 

nghiệp sẽ phải đối mặt nhƣ: sự thiếu hụt về nhân sự có chuyên môn cao cho 

chuyển đổi số; việc chuyển đổi những kỹ năng, quy trình, văn hóa hợp tác, tƣ 

duy về khách hàng cho theo kịp nhu cầu kinh doanh; sự chuyển đổi dịch vụ để 

đáp ứng những trải nghiệm của khách hàng. Nghiên cứu cũng chỉ ra hạn chế 

của chuyển đổi số đó là doanh nghiệp phải phụ thuộc, thậm chí lệ thuộc vào 

công nghệ, hay nguy cơ tấn công chiếm đoạt thông tin của các Hacker... Vƣợt 

qua đƣợc những thách thức và mặt trái này, doanh nghiệp sẽ thành công. 

Tóm lại, nghiên cứu đã làm rõ sự cần thiết phải hoàn thiện thể chế để thực 

hiện chuyển đổi số, dự báo tác động của chuyển đổi số tới nền kinh tế, những 

thách thức và khó khăn của chuyển đổi số mà các doanh nghiệp và nền kinh tế 

phải đối mặt. Đó là những đóng góp mà luận án có thể tiếp cận nghiên cứu. 

- Trọng Thành (2020), “Số hóa dữ liệu – Con đường ngắn nhất để phát 

triển, thành công” [49]. Tác giả cho rằng để xây dựng mô hình chính phủ 

điện tử, hay thực hiện quản trị doanh nghiệp dựa trên công nghệ số thì việc 

tiến hành số hóa dữ liệu là nội dung căn bản để hình thành nguồn thông tin dữ 

liệu cho hoạt động quản lý và duy trì các hoạt động kinh tế. Để tiến hành số 

hóa dữ liệu các doanh nghiệp sẽ thực hiện việc cung cấp các thiết bị hạ tầng 

nhƣ: cho thuê máy quét (Scanner), dịch vụ nhập dữ liệu (Data entry) và 

chuyển đổi dữ liệu (Data conversion), dịch vụ thuê ngoài công ty (Business 

Process Outsourcing – BPO). Thông qua nghiên cứu các số liệu từ các doanh 

nghiệp, tác giả nêu ra hiện trạng: có tới 90% thông tin quan trọng hiện vẫn 
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đƣợc lƣu trữ trên bản giấy dẫn tới việc tìm kiếm tài liệu tiêu tốn 30-40% thời 

gian của nhân viên và 67% dữ liệu bị thất lạc do việc tìm kiếm và sử dụng, 

70% các giao dịch bị thất bại nguyên nhân từ việc văn bản giấy bị hƣ hỏng, 

thất lạc. Từ những nghiên cứu đó, tác giả đi tới kết luận rằng việc số hóa dữ 

liệu thông qua khai thác sẽ giúp cho việc khai thác sử dụng, bảo quản, chia sẻ 

thông tin đƣợc dễ dàng, nhanh chóng, giảm chi phí nhân sự và vật chất từ đó 

giúp cho doanh nghiệp nhanh chóng đi đến thành công. 

Nhƣ vậy, nghiên cứu đã đề cập tới quá trình chuyển đổi số của doanh 

nghiệp vào số hoá dữ liệu thông qua hoạt động thuê khoán dịch vụ số hoá và 

việc số hoá dữ liệu sẽ góp phần quan trọng giúp quản lý và bảo mật thông tin 

và giúp doanh nghiệp đi tới thành công. Đây là đóng góp mà luận án có thể kế 

thừa, hoàn thiện. 

- Quỳnh Trang (2020), “Doanh nghiệp chuyển đổi số : Từ xu hướng 

đến thực tế” [55]. Nghiên cứu đã đƣa ra góc nhìn khác về xu hƣớng chuyển 

đổi số, tác giả khẳng định chuyển đổi số là xu hƣớng tất yếu đối với các 

doanh nghiệp trong điều kiện hiện nay. Thông qua viện dẫn công bố của các 

tổ chức nhƣ: “International Data Coperation – IDC”, “Báo cáo về nền kinh tế 

số tại Đông Nam Á” của Google tác giả chỉ ra khả năng giá trị gia tăng thu 

đƣợc từ chuyển đổi số  đã đem lại cho thế giới khoảng 2.000 tỷ USD và của 

Việt Nam có thể đạt tới mốc 43 tỷ USD năm 2025 (tƣơng đƣơng mức tăng 

trƣởng 38%). Đây là động lực và cơ hội để doanh nghiệp triển khai chuyển 

đổi số. Bên cạnh đó tác giả cũng chỉ ra những vấn đề doanh nghiệp cần chú ý 

khi bắt đầu triển khai dự án chuyển đổi số để đạt đƣợc kết quả tối ƣu đó là: 

cần nắm đƣợc nhu cầu khách hàng đang cần để quá trình chuyển đổi số thu 

đƣợc nhiều kết quả tốt; cần chuẩn bị nguồn lực nhân sự, tài chính và cần thử 

nghiệm với quy mô hợp lý để giảm thiểu rủi ro; cần có các phƣơng án dự 

phòng trong quá trình thực hiện chuyển đổi số. 

Nhƣ vậy, tác giả đã chỉ ra tiểm năng của chuyển đổi số tới tăng trƣởng 
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kinh tế của Việt Nam, chỉ ra các cơ hội và những vấn đề doanh nghiệp phải 

tuân thủ để chuyển đổi số thành công. Những kết quả này là gợi ý cho luận án 

tiếp tục khám phá. 

- Viện Nghiên cứu Quản lý kinh tế Trung ƣơng (2020), “Phát triển 

kinh tế số ở Việt Nam trong thời kỳ hậu Covid 19: Một số yêu cầu và lộ trình 

cải cách thể chế” [56]. Báo cáo đã tổng hợp và bổ sung cơ sở lý luận, các 

khái niệm, tầm quan trọng và vai trò của kinh tế số trong phát triển kinh tế; 

nhìn nhận khung khổ đo lƣờng kinh tế số và nghiên cứu mô hình kinh tế số 

của các nƣớc để rút ra những kinh nghiệm về chuyển đổi số cho Việt Nam; 

đánh giá những chính sách và thực trạng phát triển kinh tế số của Việt Nam; 

từ đó đƣa ra những yêu cầu cải cách thể chế nhằm phát triển nền kinh tế số và 

đƣa ra khuyến nghị về xây dựng lộ trình phát triển kinh tế số ở Việt Nam. 

Tóm lại, Tác giả đã xây dựng lý thuyết cho chuyển đổi số và xây dựng 

mô hình kỹ thuật số ở Việt Nam. Đây là những giá trị khoa học mà luận án có 

thể kế thừa trong quá trình nghiên cứu. 

1.2.2. Các công trình nghiên cứu liên quan đến năng lực nhân lực 

kỹ thuật số, số hóa hoạt động quản trị nhân lực 

- Vũ Tuấn Anh (2019), “Kỹ năng số nhân lực – Số hóa dữ liệu và kiến 

tạo giá trị” [5]. Nghiên cứu đã chỉ rõ việc chuyển đổi số trong các doanh 

nghiệp thì số hóa nhân lực với ba nội dung là: số hóa tâm thế/thay đổi mindset 

(tƣ duy), số hóa kỹ năng/kỹ năng số, và cuối cùng là đào tạo tri thức số hóa cho 

nhân sự là rất quan trọng. Thông qua việc phân tích về kỹ năng số hóa trong 

doanh nghiệp, tác giả cho rằng các nhân viên phải kiến tạo bản sao số hóa của 

doanh nghiệp dựa trên dữ liệu – data mà bản chất của nó chính là tạo ra bản sao 

về dữ liệu cho mọi vị trí, quy trình tác vụ và kết quả (tác vụ gồm: i, tìm kiếm và 

ghi nhận thông tin; ii, hiệu chỉnh và tinh chỉnh thông tin; iii, lữu trữ thông tin 

chuẩn; iv, trích xuất/ báo cáo thông tin theo yêu cầu nhiệm vụ của doanh 

nghiệp; v, bảo mật thông tin; vi, thực thi công việc kiến tạo giá trị dựa trên 
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thông tin). Để có đƣợc bản sao này đòi hỏi tất cả các nhân viên trong doanh 

nghiệp kết hợp với những công nghệ và trang thiết bị tiên tiến để ghi nhận xử 

lý toàn bộ dữ liệu thông tin trong quá trình hoạt động, đây là nội dung quyết 

định sự thành công của mọi doanh nghiệp. Không có dữ liệu chuẩn, đồng bộ và 

số hóa thì doanh nghiệp sẽ khó thành công. Tiếp sau đó, dựa vào những dữ liệu 

hoàn chỉnh, nhân viên sẽ dựa vào trí tuệ nhân tạo để thực hiện vòng tròn kiến 

tạo giá trị tại mọi vị trí làm việc. Nhân viên dựa vào kỹ năng số sẽ kiến tạo cả 

doanh nghiệp số và giá trị số cho khách hàng. Ngƣời làm nhiệm vụ quản lý cần 

hiểu kỹ năng số không chỉ là phần mềm, trang thiết bị số mà còn bao gồm 

những kỹ năng hiểu về hệ thống, hiểu về khách hàng, tƣ duy để thực thi các 

vòng tròn kiến tạo giá trị tại từng bộ phận. Đây chính là góc nhìn tổng quát 

giúp cho lãnh đạo có thể hiểu, sử dụng kỹ năng số hóa sâu sắc. 

Nhƣ vậy, tác giả đã đƣa ra góc độ nghiên cứu mới về chuyển đổi số 

quản trị nhân lực trong các tổ chức kinh tế, nhấn mạnh khía cạnh kết hợp con 

ngƣời với kỹ thuật, công nghệ để tạo ra vòng tròn kiến tạo giá trị và những 

ngƣời quản lý phải tạo lập môi trƣờng cho ngƣời lao động (nhân viên) thực 

hiện kiến tạo. Đây là gợi ý hay để luận án nghiên cứu, kế thừa. 

- Trần Thị Thanh Bình (2019), “Xu hướng quản trị nguồn nhân lực 

trong kỷ nguyên số” [13]. Tác giả đã nghiên cứu ảnh hƣởng của Cách mạng 

công nghiệp 4.0 đối với quản lý nhân lực trong doanh nghiệp. Thông qua 

phân tích nội hàm khái niệm “quản trị nguồn nhân lực”, tác giả nêu ra nguyên 

tắc của “quản trị nguồn nhân lực” gồm: i, tạo môi trƣờng thuận lợi cho nhân 

viên phát triển năng lực cá nhân nhằm nâng cao chất lƣợng công việc; ii, các 

quy định quản lý nhân lực phải theo hƣớng đảm bảo tốt nhất môi trƣờng làm 

việc của nhân lực; iii, nơi làm việc đƣợc xây dựng theo hƣớng tối ƣu hóa năng 

lực cá nhân để phát huy hết các kỹ năng riêng biệt; iv, quản lý nhân lực cần có 

sự phối hợp giữa các bộ phận và thực hiện thống nhất trong nội bộ doanh 

nghiệp; v, trách nhiệm quản lý nhân lực là của mọi bộ phận quản lý trong các 
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doanh nghiệp; vi, quản trị nhân sự hiệu quả là đảm bảo đúng số lƣợng, chất 

lƣợng về năng lực và kỹ năng của nhân lực phù hợp với công việc trong mọi 

điều kiện, hoàn cảnh. Tác giả cũng chỉ ra những hƣớng mà doanh nghiệp có 

thể tận dụng để quản lý nhân lực trong Cách mạng công nghiệp 4.0, đó là: xây 

dựng doanh nghiệp hƣớng tới tƣơng lai; học tập suốt đời và theo hƣớng phát 

triển của doanh nghiệp; trọng dụng nhân tài ƣu tiên kinh nghiệm của ngƣời 

lao động; trú trọng trải nghiệm của nhân viên trong doanh nghiệp; quản lý 

hiệu quả làm việc; loại bỏ khoảng cách giữa ngƣời quản lý và nhân viên; tổ 

chức quản lý nhân sự dựa vào số hoá, lấy số hoá làm nền tảng phát triển; 

nghiên cứu toàn diện về con ngƣời; tăng lực lƣợng lao động. 

Từ việc phân tích các nguyên tắc và xu hƣớng quản trị nguồn nhân lực 

trong điều kiện mới của Cách mạng công nghiệp 4.0, tác giả chỉ ra các thách 

thức đối với doanh nghiệp trong quản trị nguồn nhân lực gồm: phần mềm 

quản trị nhân sự phải kết hợp đánh giá mọi mặt năng lực để đảm bảo đáp ứng 

yêu cầu của khách hàng theo thời gian thực; doanh nghiệp phải hƣớng tới mô 

hình mở và có sự chia sẻ nhiều hơn; dựa vào mô hình nhóm để quản lý nhân 

lực và công việc nhằm tạo ra giá trị gia tăng cao; dữ liệu lớn và công nghệ 

giúp cho những ngƣời quản lý nhân lực đánh giá năng lực từng nhân viên, 

những giải pháp cần mang tính cá nhân hóa; công nghệ trí tuệ nhân tạo và dữ 

liệu lớn sẽ giúp thực hiện tốt hơn công tác nhân sự; ngƣời quản trị nhân sự 

ngoài công việc chuyên môn còn cần hỗ trợ cho ngƣời lao động tiếp cận với 

công nghệ và tạo lập sự cân bằng trong cuộc sống; việc đào tạo nhân lực trong 

điều kiện mới của Cách mạng công nghiệp 4.0 cần phải theo xu hƣớng chia 

nhỏ các nhóm để đào tạo theo năng lực chuyên sâu để đạt kết quả tối ƣu. Từ 

những kết quả nghiên cứu, tác giả chỉ ra nội dung về quản lý nhân lực đặt vào 

bối cảnh Cách mạng công nghiệp 4.0 nhƣ: xây dụng bộ máy của doanh 

nghiệp dựa vào công nghệ thông tin; làm tốt công tác tuyên truyền nội bộ và 

trọng dụng nhân tài; thực hiện tự đào tạo nhân lực cho phù hợp; đổi mới cách 
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thức giữ chân ngƣời lao động, đảm bảo cho họ gắn bó với doanh nghiệp; sử 

dụng các phần mềm quản lý nhân lực. Đây là nội dung cốt lõi cho doanh 

nghiệp phát triển ổn định, bền vững. 

Nhƣ vậy, nghiên cứu này đã đánh giá khá toàn diện từ nguyên tắc, xu 

hƣớng thách thức, yêu cầu, nội dung quản lý nhân lực để đảm bảo doanh 

nghiệp phát triển toàn diện. Nghiên cứu này có những nội dung phù hợp mà 

luận án có thể kế thừa, phát triển. 

Mạc Quốc Anh (2021), “Chuyển đổi số trong quản trị nhân sự: Thay 

đổi nhỏ mang lại lợi ích lớn” [2]. Tác giả khẳng định chuyển đổi số trong 

hoạt động quản lý nhân lực mang lại rất nhiều lợi ích cho doanh nghiệp, tối 

ƣu hoá hiệu quả quản lý, đào tạo nguồn nhân lực; quy trình quản lý đƣợc số 

hoá giúp giảm bớt chi phí nhân công, tiết kiệm thời gian tính toán tiền công, 

bảo hiểm và các chi phí liên quan tới ngƣời lao động. Tác giả chỉ rõ: “chuyển 

đổi số trong hoạt động quản lý nhân sự là quá trình áp dụng số hoá vào hoạt 

động vận hành và quản trị nhân sự tại doanh nghiệp”. Nó không đồng nghĩa 

với việc loại bỏ hoàn toàn bộ máy quản trị nhân sự mà đơn giản là tối ƣu hoá 

bộ phận tổ chức quản lý nhân lực của doanh nghiệp. Việc thực hiện chuyển 

đổi số trong một số lĩnh vực hay toàn bộ hoạt động quản lý nhân lực sẽ thay 

đổi cách thức quản lý nhân lực của các doanh nghiệp. Từ đó tác giả chỉ ra quá 

trình chuyển đổi số các hoạt động quản lý nhân lực cần giải quyết 4 bài toán: 

Thu hút và tuyển dụng nhân tài để đảm bảo nhân tố con ngƣời cho việc thực 

hiện chuyển đổi số những hoạt động quản lý nhân lực; Có chiến lƣợc quản lý 

nhân lực và xây dựng đƣợc lộ trình chuyển đổi số phù hợp; Áp dụng các phần 

mềm để tự động hoá các hoạt động thuần tuý lặp đi, lặp lại nhƣ chấm công, 

tính bảng lƣơng ...; Đào tạo đội ngũ nhân lực đáp ứng đƣợc yêu cầu của 

chuyển đổi số. 

Nhƣ vậy, nghiên cứu đã làm rõ quá trình chuyển đổi số trong doanh 

nghiệp không thay thế đƣợc bộ máy quản lý nhân lực mà chỉ là phƣơng tiện 
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để thực hiện quản lý nhân lực hiệu quả hơn. Nghiên cứu cũng chỉ ra những 

thách thức đối với danh nghiệp trong quá trình chuyển đổi số để thành công. 

- Trần kiên (2021), “Chuyển đổi số nhân sự - 06 giai đoạn chuyển đổi 

thành công” [28]. Thông qua khái niệm chuyển đổi số nhân sự, tác giả làm rõ 

sự cần thiết phải chuyển đổi số số nhân sự và chỉ ra các điều kiện cần thiết để 

chuyển đổi số nhân sự gồm: Phải có sự nhất quán trong quá trình chuyển đổi 

số nhân sự, không đƣợc dao động khi có những biến đổi bên ngoài tác động 

tới quá trình thực hiện của doanh nghiệp; không bối rối trƣớc sự khác nhau về 

nhận thức và cách tiếp cận giữa các thế hệ nhân sự; nhận thức rõ chuyển đổi 

số nhân sự là một nội dung của chuyển đổi số doanh nghiệp để từ đó có cách 

nhìn nhận và hành động thống nhất; phải nắm đƣợc trải nghiệm của nhân viên 

để có đƣợc nhìn nhận đầy đủ về tác động của chuyển đổi số tới cách thức làm 

việc, giao tiếp của nhân viên; cần có chiến lƣợc kinh doanh vì nhân sự là một 

phần cốt lõi trong việc thực hiện chiến lƣợc kinh doanh của doanh nghiệp; 

chuyển đổi số  nhân sự không chỉ đơn thuần là số hóa nhân sự mà ở cấp độ 

sâu, rộng hơn đó chính là sự thay đổi của lực lƣợng lao động; các thông tin số 

hóa lĩnh vực nhân sự phải đƣợc dễ dàng truy cập cho ngƣời dùng cuối (bao 

gồm cả nhân viên và nhà quản lý); công nghệ không thể thay thế hoàn toàn 

các hoạt động của con ngƣời, do đó phải có chiến lƣợc đào tạo những phần 

công nghệ không thể thay thế cho nhân sự; phải lựa chọn sản phẩm công nghệ 

phù hợp với doanh nghiệp trên cơ sở các tiêu chí nhƣ: làm thay đổi lợi nhuận, 

tiết giảm chi phí, thời gian, đem lại sự hài lòng cho khách hàng và nhân viên; 

có khả năng tạo ra những giá trị văn hóa mới cho doanh nghiệp. Từ các kết 

quả nghiên cứu, tác giả đƣa ra gợi ý về các bƣớc trong quá trình chuyển đổi 

số nhân sự để đem lại thành công cho doanh nghiệp. 

- Nguyễn Thị Thu Nguyệt (2021), “Quy trình số hóa bộ phận nhân sự 

giúp doanh nghiệp tăng năng suất” [40]. Tác giả cho rằng số hoá là quá trình 

kết hợp giữa thế giới vật lý và phần mềm để cho phép tạo ra giá trị riêng biệt 
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của doanh nghiệp dựa trên nhu cầu sử dụng dữ liệu. Tác giả cũng chỉ rõ tác 

động của số hoá tới hoạt động của doanh nghiệp nhƣ: số hóa làm gia tăng chất 

lƣợng và năng suất lao động; số hoá giúp cho doanh nghiệp tiết kiệm chi phí; 

số hóa cho phép dễ ràng tiếp cận với dữ liệu một cách nhanh chóng, chính xác; 

số hóa giúp tăng cƣờng bảo mật, giúp cho các chủ thể có thể phục hồi hoàn 

toàn dữ liệu khi xảy ra các thảm họa; giảm thiểu diện tích lƣu trữ, hạn chế các 

tác động gây ảnh hƣởng tới môi trƣờng. Từ những ƣu điểm của số hóa, tác giả 

đƣa ra một số phƣơng pháp quản lý nhân lực dựa vào công nghệ để nâng cao 

hiệu quả công việc và tạo ra các “giá trị bản sắc” của doanh nghiệp. 

Nhƣ vậy, nghiên cứu đã phân tích đƣợc tác động tích cực từ quá trình số 

hoá tới hiệu quả hoạt động của doanh nghiệp và những lợi ích mà số hoá hoạt 

động nhân sự mang lại cho doanh nghiệp. Các phƣơng pháp, quy trình thực 

hiện số hoá quản lý nhân lực là gợi ích hữu ích cho nghiên cứu của luận án. 

Phạm Phúc (2020), “Chuyển đổi số trong quản trị nhân sự” [43]. Tác 

giả cho rằng chuyển đổi số trong quản trị nhân sự là một khái niệm còn khá 

mới đối với các doanh nghiệp vừa và nhỏ. Tuy nhiên, đối với các doanh 

nghiệp lớn việc thực hiện chuyển đổi số hoạt động quản lý đã diễn ra từ lâu và 

trở thành chiến lƣợc thiết yếu, quyết định sự thành công của doanh nghiệp. 

Qua nghiên cứu tác giả làm rõ bản chất của chuyển đổi số quản lý nhân lực 

thực chất là ứng dụng số hoá vào quản lý nhân sự tại doanh nghiệp. Bằng việc 

tự động hoá một số quy trình bằng công nghệ thông tin các doanh nghiệp sẽ 

giảm nhân viên tại một số bộ phận và tối ƣu hoá việc sử dụng nhân sự. Đánh 

giá về thực trạng chuyển đổi số ở nƣớc ta, tác giả cho rằng: “Ngay cả các 

doanh nghiệp vừa và nhỏ, các dự án khởi nghiệp cũng có thể thực hiện 

chuyển đổi số  các hoạt động quản lý nhân lực và đạt đƣợc thành công” [43]. 

Đồng thời đánh giá về tiềm năng thị trƣờng, tác giả đã viện dẫn “Báo cáo về 

kinh tế” của Google, để đƣa ra dự báo về tiềm năng của thị trƣờng số hoá hoạt 

động quản trị nhân sự của Việt Nam và Indonesia sẽ đạt mức 45 tỷ Đô la vào 
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năm 2025. Từ đó tác giả khuyến cáo các doanh nghiệp cung cấp phần mềm 

quản lý nhân lực ở Việt Nam cần nhanh chóng tiếp cận thị trƣờng để nắm bắt 

thời cơ. 

Vũ Tuấn Anh (2022), “9 nội dung chuyển đổi số nhân sự” [6]. Tác giả 

cho rằng việc chuyển đổi phần cứng của chuyển đổi số nhân sự chỉ chiếm 

chƣa tới 30% nội dung của chuyển đổi số nhân sự, việc sử dụng các ứng dụng 

vào quản lý trực tiếp hoạt động mới là vấn đề nan giải, đòi hỏi doanh nghiệp 

cần có phƣơng an giải quyết những khó khăn nhằm tránh những thất bại gặp 

phải khi triển khai các dự án chuyển đổi số. Tác giả đƣa ra 9 nội dung gồm: 

nhân viên phải hiểu rõ về sứ mệnh, giá trị, vai trò của chuyển đổi số; đào tạo 

lãnh đạo cốt cán để thực hiện chuyển đổi số ; xây dựng đội ngũ cốt lõi để thực 

hiện chuyển đổi số; nâng cấp năng lực số cho nhân viên; làm tốt việc quản trị 

sự thay đổi khi thực hiện chuyển đổi số; tổ chức lại các công cụ đo lƣờng, 

đánh giá nhân viên theo triết lý số; xây dựng cấu trúc tổ chức của doanh 

nghiệp theo mô hình số hoá; chuyển đổi số chức năng nhân sự. Tác giả cũng 

cho rằng trong 9 nội dung nêu trên có những vấn đề rất khó đòi hỏi sự bền bỉ, 

kiên trì của đội ngũ cốt cán, của lãnh đạo doanh nghiệp nhƣ tuyên truyền để 

thay đổi nhận thức của nhân viên về yêu cầu khách quan phải chuyển đổi số 

hoạt động quản lý nhân lực, hay việc kiểm soát quy trình thực hiện số hoá mà 

không gây ra sự hỗn loạn trong các hoạt động của doanh nghiệp. 

Nhƣ vậy, nghiên cứu đã chỉ ra 9 khó khăn mà một doanh nghiệp muốn 

thực hiện chuyển đổi số phải vƣợt qua, những thách thức này là nội dung mà 

luận án có thể tiếp cận nghiên cứu nhằm giải quyết trong quá trình cung cấp 

dịch vụ quản lý nhân lực cho doanh nghiệp.  

Trần Văn Cốc, Phạm Thị Lý (2022), “Giải pháp quản trị nhân sự trong 

giai đoạn chuyển đổi số” [16]. Các tác giả cho rằng Cách mạng công nghiệp 

4.0 đã tác động tới mọi lĩnh vực của đời sống kinh tế - xã hội. Nghiên cứu chỉ 

ra mục đích của chuyển đổi số quản lý nhân lực là nhằm: giảm chi phí của 
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doanh nghiệp; Tập hợp và phân tích thông tin để có những quyết định chính 

xác, khách quan, đem lại hiệu quả trong từng hoạt động; Xây dựng lực lƣợng 

lao động đảm bảo năng lực làm việc trong tƣơng lai; Tăng độ chính xác thống 

kê và xử lý dữ liệu; Nâng chất lƣợng quản lý nhân lực để đảm bảo hoạt động 

của doanh nghiệp ổn định. Tác giả còn chỉ ra khó khăn mà doanh nghiệp sẽ 

trải qua khi thực hiện chuyển đổi số quản lý nhân lực nhƣ: thiếu hụt nhân lực 

có đủ trình độ để chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực; doanh nghiệp 

chƣa sãn sàng về tài chính để thực hiện chuyển đổi số; chƣa có sự phối hợp 

giữa các cơ sở đào tạo với doanh nghiệp để đào tạo nhân lực cho chuyển đổi 

số. Từ những thách thức đã chỉ ra, các tác giả nêu những kiến nghị gồm: xây 

dựng chiến lƣợc cụ thể của doanh nghiệp để xác định rõ nhu cầu nhân lực cần 

thiết trong tƣơng lai, từ đó đƣa ra chiến lƣợc về nhân lực sát với nhu cầu thực 

tế; đào tạo thƣờng xuyên cho nhân sự quản lý; đẩy mạnh truyền thông nội bộ 

để nhân sự nắm đƣợc mục đích, yêu cầu của chuyển đổi số ; tạo sự kết hợp 

chặt chẽ giữa Nhà trƣờng – Doanh nghiệp – Ngƣời lao động để tối ƣu hoá quá 

trình đào tạo. 

Nguyễn Hƣờng (2023), “Thách thức của chuyển đối số trong lĩnh vực 

quản trị nhân sự” [37]. Tác giả cho rằng việc thực hiện chuyển đổi số quản trị 

nhân sự giúp cho doanh nghiệp quản lý nhân sự tốt hơn, giảm thiểu thủ tục 

giấy tờ, tăng tính chính xác, linh hoạt và nhanh chóng trong quá trình quản trị 

nhân sự. Việc sử dụng các phần mềm quản lý nhân sự giúp cho các doanh 

nghiệp có thể tạo ra những báo cáo và dữ liệu thống kê chi tiết về nhân viên, 

giúp cho việc đƣa ra các quyết định đào tạo và sử dụng nhân sự hiệu quả hơn. 

Tác giả cũng chỉ ra chuyển đổi số sẽ xây dựng môi trƣờng làm việc hiệu quả, 

tiết kiệm, minh bạch, giảm thiểu các sai sót và gian lận trong việc tính toán 

tiền công cho nhân sự. Bên cạnh đó, tác giả còn làm rõ những khó khăn trong 

quá trình thực hiện nhƣ: việc chuyển đổi số quản lý nhân lực và đƣa vào vận 

hành cần có thời gian và tốn nhiều công sức, đòi hỏi nhân viên phải có trình 

độ, kỹ năng và am hiểu; việc quản lý thông tin của nhân lực cũng là khó khăn 
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mà doanh nghiệp sẽ gặp phải trong quản lý nhân lực. Tác giả cũng có những 

kiến nghị để thực hiện thành công quản lý nhân lực sang nền tảng số gồm: cần 

xây dựng một chiến lƣợc và kế hoạch rõ ràng; phân tích các quy trình quản lý 

nhân sự hiện tại để chỉ ra điểm yếu cần cải thiện; lựa chọn phần mềm quản lý 

nhân lực phù hợp; phần mềm phải thân thiện, dễ vận hành và có khả năng kết 

nối với các ứng dụng khác mà doanh nghiệp đang sử dụng. 

1.2.3. Các công trình nghiên cứu về dịch vụ số hóa năng lực quản lý 

nhân lực  cho doanh nghiệp 

Cho đến nay chƣa có các công trình nghiên cứu một cách toàn diện về 

dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực. Một số bài viết trên các trang báo 

điện tử chủ yếu giới thiệu các ứng dụng quản lý nhân sự nhƣ:  

Phong Vân (2019), “Số hóa – Quy trình quản trị nhân sự hiệu quả” 

[59]. Trong bài viết này tác giả giới thiệu về phần mềm quản trị nhân sự SAP 

SuccessFactors của HRMS Consulting và chỉ ra những ƣu điểm khi sử dụng 

ứng dụng này cho quản trị nhân sự của doanh nghiệp. 

Đức Huy (2021), “Số hóa quản lý nhân sự trong mùa dịch” [34]. 

Trong bài viết này tác giả giới thiệu về phần mềm ezHR của Công ty Tinh 

Hoa giúp số hóa quá trình quản lý nhân lực. Tác giả cho rằng: “việc áp dụng 

phần mềm sẽ góp phần nâng cao hiệu quả quản lý nhân lực, từ đó giúp nâng 

cao hiệu quả SXKD của các doanh nghiệp”.  

VnResource (2021), “Lợi ích của phần mềm quản trị nhân sự trong 

chuyển đổi số của doanh nghiệp” [62]. Tác giả cho rằng, ngày nay việc sử 

dụng các phần mềm quản trị nhân sự giúp cho doanh nghiệp chuyển đổi số 

nhanh và có kết quả cao hơn. Có thể nói phần mềm giúp doanh nghiệp tối ƣu 

hoá quản lý nhân sự và là công cụ đắc lực giúp doanh nghiệp nâng cao năng 

lực cạnh tranh. Tác giả cũng chỉ ra các lợi ích doanh nghiệp đạt đƣợc từ việc 

thực hiện số hoá quản lý nhân lực gồm: giúp cho doanh nghiệp quản lý 

thông tin ngƣời lao động hiệu quả; giúp cho việc tuyển dụng tối ƣu; quản lý 

công việc thuận lợi; đánh giá hiệu suất nhân viên một cách minh bạch; hiệu 
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quả đầu tƣ cao. Đây là những lợi ích của phần mềm VnResource HRM Pro 

của Công ty cung cấp dịch vụ quản lý nhân lực VnResource đem lại cho 

doanh nghiệp. 

Thái Hoà, (2021), “Chuyển đổi số trong quản trị nhân sự - Liệu doanh 

nghiệp đã sẵn sàng?” [30]. Theo tác giả: chuyển đổi số trong quản trị nhân sự 

giúp tự động hoá quy trình nhân sự; tìm kiếm, xử lý dữ liệu về nhân sự nhanh 

chóng, khách quan và hiệu quả. Nghiên cứu cũng đƣa ra 5 yếu tố mà mỗi 

doanh nghiệp khi chuyển đổi số quản lý nhân lực gồm: toàn bộ mọi thành 

viên trong doanh nghiệp phải đồng tâm, hiệp lực; phải có mục tiêu rõ ràng; 

xây dựng nguồn thông tin về nhân lực; thu thập và đƣa ra quyết định dựa trên 

dữ liệu một cách minh bạch, công khai; có giải pháp phù hợp với điều kiện 

thực tiễn của doanh nghiệp. từ đó tác giả giới thiệu phần mềm quản lý nhân 

lực HRIS của công ty cung ứng dịch vụ quản lý nhân lực DIGINET nhằm 

giúp các doanh nghiệp thực hiện toàn diện việc chuyển đổi số các hoạt động 

quản lý nhân lực. 

Smartosc DX (2021), “Lợi ích khi doanh nghiệp chuyển đổi số trong 

quản trị nhân lực” [60]. Tác giả cho rằng các doanh nghiệp sẽ chƣa nhận thấy 

ngay những ích lợi đầy đủ của chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực đến 

cuộc sống nhân viên và hệ thống nội bộ toàn doanh nghiệp. Việc thay đổi toàn 

bộ cách thức quản lý nhân lực về lâu dài giúp doanh nhiệp thu đƣợc nhiều lợi 

ích. Tác giả cũng chỉ ra lợi ích doanh nghiệp nhận đƣợc nhƣ: dễ dàng truy cập 

dữ liệu nhân sự và báo cáo hiệu suất công việc; lƣu trữ thông tin về nhân sự 

trên hệ thống phần mềm chuyên dụng giúp bảo mật tốt hơn; cung cấp dữ liệu 

để so sánh, đánh giá sự phát triển của các nhóm và từng cá nhân; tạo môi 

trƣờng cạnh tranh thúc đẩy nhân viên làm việc hiệu quả và tạo sự gắn kết nội 

bộ doanh nghiệp. Từ các tính năng trên, tác giả giới thiệu phần mềm Zoho 

People, đây là phần mềm quản lý nhân lực của Công ty cung cấp giải pháp 

quản trị nhân sự Smartosc DX nhằm giúp các doanh nghiệp thực hiện số hoá 

hoạt động quản trị nhân sự trong doanh nghiệp. 
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Trần Thị Lâm Anh (2022), “Chuyển đổi số trong quản trị nguồn nhân 

lực: Sẵn sàng để bứt phá” [4]. Dựa trên báo cáo thƣờng niên của TopCV về 

nhu cầu tuyển dụng lao động năm 2021 và xu hƣớng tuyển dụng năm 2022, 

trong đó cho thấy có 84,8% doanh nghiệp cho rằng cần tận dụng công nghệ để 

quản lý nhân lực, có 55,7% lãnh đạo doanh nghiệp cho biết sẽ ứng dụng công 

nghệ số hoá bộ máy nhân sự trong năm 2022. Tác giả cũng làm rõ bản chất 

của chuyển đổi số quản lý nhân lực và chỉ rõ để doanh nghiệp thực hiện thành 

công cần giải quyết 4 ”bài toán” sau: tối ƣu quy trình tuyển dụng ngƣời tài 

vào doanh nghiệp; tự động hoá các thao tác nhƣ chấm công, tính lƣơng nhân 

viên; quản trị toàn diện các thông tin về nhân sự và thủ tục hành chính; phát 

triển nguồn nhân lực hiệu quả. Trên cơ sở đó tác giả giới thiệu về phần mềm 

quản trị nhân sự Viindoo HRM để giúp doanh nghiệp chuyển đổi toàn diện 

việc quản trị nhân sự trong doanh nghiệp. 

Phạm Anh (2022), “Chuyển đổi số là gì? Lợi ích của chuyển đổi số 

mang lại cho doanh nghiệp 4.0” [3]. Tác giả cho rằng chuyển đổi số sẽ tạo 

ra cách thức vận hành đổi mới, sáng tạo và thay đổi văn hoá doanh nghiệp 

để tạo ra những giá trị văn hoá mang bản sắc riêng cho doanh nghiệp. Tác 

giả còn phân tích sự cần thiết phải chuyển đổi hoạt động quản lý nhân lực 

trong doanh nghiệp sang mô hình dựa vào công nghệ thông tin để thích ứng 

với biến đổi của Cách mạng công nghiệp 4.0. Tác giả chỉ ra những lợi ích 

mà doanh nghiệp nhận đƣợc gồm: cải tiến mô hình kinh doanh; thu thập và 

quản lý thông tin, tài nguyên tốt hơn; tiết kiệm chi phí hoạt động của doanh 

nghiệp; tăng trƣởng doanh thu; nâng cao khả năng cạnh tranh trên thị 

trƣờng; cải thiện phân tích hiệu suất doanh nghiệp. Từ đó tác giả giới thiệu 

phần mềm Cloudify ERP của Công ty cung cấp phần mềm về giải pháp 

quản lý nhân lực  Cloudify. Đây là giải pháp giúp doanh nghiệp xây dựng 

hệ thống quản trị tổng thể trên nền tảng điện toán đám mây. 

Tanca (2022), “Giá trị vàng của chuyển đổi số trong quản trị nhân sự” 

[52]. Tác giả phân tích về quá trình chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực 
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ở nƣớc ta, trong đó tác giả chỉ ra thực trạng là trong khi nhiều doanh nghiệp 

đã triển khai thực hiện từ lâu thì vẫn còn khá nhiều doanh nghiệp đang “loay 

hoay” chƣa biết bắt đầu từ đâu, chƣa thấy đƣợc vai trò của chuyển đổi số “nỗi 

sợ hãi chuyển đổi từ lãnh đạo tới nhân viên” đã cản trở quá trình tiếp cận và 

thực hiện chuyển đổi số hoạt động quản trị nhân sự của các doanh nghiệp. 

Đồng thời chỉ rõ lợi ích mà doanh nghiệp nhận đƣợc khi chuyển đổi số quản 

lý nhân lực.  

Tóm lại, các bài viết chủ yếu giới thiệu tính năng của các ứng dụng 

quản lý nhân lực đƣợc phân phối và cung cấp bời các doanh nghiệp hoạt động 

trong lĩnh vực cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực ở Việt Nam 

hiện nay. Các nghiên cứu này không đánh giá đƣợc thực trạng và chỉ ra sự cần 

thiết phải xây dựng thị trƣờng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực trong 

điều kiện tác động của Cách mạng công nghiệp 4.0 hiện nay. 

1.3. KHÁI QUÁT KẾT QUẢ CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU ĐÃ CÔNG 

BỐ CÓ LIÊN QUAN ĐẾN ĐỀ TÀI LUẬN ÁN VÀ NHỮNG VẤN ĐỀ LUẬN ÁN 

TẬP TRUNG NGHIÊN CỨU 

1.3.1. Khái quát kết quả các công trình nghiên cứu đã công bố có 

liên quan đến đề tài luận án  

Các công trình nghiên cứu và bài viết đã công bố ở trong và ngoài nƣớc 

nêu trên đã giải quyết đƣợc nhiều vấn đề về lý luận và thực tiễn liên quan đến 

nhận diện về số hóa, dịch vụ chuyển đổi số quản lý nhân lực. Cụ thể nhƣ sau: 

- Các nghiên cứu đã công bố về số hóa, chuyển đổi số quản lý nhân 

lực đã làm rõ các vấn đề nhƣ: đƣa ra các quan niệm, sự cần thiết khách 

quan, vai trò...  Các nghiên cứu này chủ yếu tiếp cận dƣới góc độ các 

chuyên ngành quản trị nhân lực, quản lý nhà nƣớc về nhân lực. Do đó tùy 

thuộc vào yêu cầu của đối tƣợng nghiên cứu mà mức độ phân tích hoặc 

cách tiếp cận nghiên cứu của các tác giả về các vấn đề này cũng khác nhau. 

- Một số công trình nghiên cứu đã công bố hƣớng vào phân tích vai 

trò quan trọng, nhân lực cho chuyển đổi số đối với thành công của doanh 
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nghiệp trong điều kiện hiện nay và đã làm nổi bật vai trò của chuyển đổi số 

đối với nền kinh tế. 

- Một số công trình nghiên cứu đã đã công bố đã phân tích làm rõ 

những cơ hội, thách thức đối với doanh nghiệp trong quá trình thực hiện 

chuyển đổi số, đƣa ra những nguyên tắc và trình tự các bƣớc mà doanh nghiệp 

cần thực hiện để việc chuyển đổi số đạt đƣợc kết quả cao nhất. 

- Các công trình nghiên cứu của nƣớc ngoài dựa vào các lý thuyết kinh 

tế hiện đại và thông qua các báo cáo đánh giá của các tổ chức tài chính có uy 

tín đã đƣa ra những nhận định về xu hƣớng số hóa và chuyển đổi số trong 

những năm tới. Trên cơ sở đó đƣa ra các khuyến nghị cho doanh nghiệp và 

chính phủ các nƣớc để đảm bảo quá trình chuyển đổi số đem lại những lợi ích 

thiết thực cho doanh nghiệp và nền kinh tế.  

- Ở Việt Nam, nhìn chung các bài viết chủ yếu giới thiệu tính năng của 

ứng dụng quản lý nhân lực đƣợc phân phối và cung cấp bởi các doanh nghiệp 

hoạt động trong lĩnh vực cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực ở 

Việt Nam hiện nay. Tuy nhiên, các công trình nghiên cứu này chƣa làm rõ 

thực trạng và chỉ ra sự cần thiết phải xây dựng thị trƣờng dịch vụ này trong 

điều kiện tác động của Cách mạng công nghiệp 4.0 hiện nay. 

 1.3.2. Những vấn đề luận án tập trung nghiên cứu 

Từ đánh giá kết quả của các công trình nghiên cứu đã công bố cho thấy 

chƣa có nghiên cứu đã công bố nào nghiên cứu làm rõ lĩnh vực dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam. Ngoài ra, 

cách tiếp cận những dự báo chƣa làm rõ đƣợc xu hƣớng phát triển của thị 

trƣờng này trong những năm tới. Đây là khoảng trống nghiên cứu mà luận án 

có thể khai thác và đề tài mà nghiên cứu sinh lựa chọn: “Dịch vụ số hóa năng 

lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân tại Việt Nam” là thiết thực, 

không trùng lặp với các công trình nghiên cứu khác đã đƣợc công bố.  

Từ khoảng trống nghiên cứu về dịch vụ số hoá quản lý nhân lực. Luận 

án sẽ tập trung nghiên cứu các nội dung sau: 
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- Về mặt lý luận:  

Luận án tập trung luận giải và làm rõ khung lý luận về: Dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. Cụ thể:  

Xây dựng và làm rõ nội hàm của khái niệm dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. Phân tích làm rõ các đặc điểm, sự 

cần thiết khách quan, các tiêu chí đánh giá và các nhân tố ảnh hƣởng đến loại 

hình dịch vụ này. 

- Về mặt thực tiễn:  

+ Nghiên cứu kinh nghiệm của một số quốc gia, từ đó rút ra các bài học 

kinh nghiệm có giá trị tham khảo về phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam. 

+ Phân tích, đánh giá thực trạng dịch vụ số hoá quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam giai đoạn 2018-2022; chỉ rõ những kết quả 

đạt đƣợc, hạn chế và nguyên nhân của hạn chế làm cơ sở đề xuất các giải pháp 

để thúc đẩy phát triển dịch vụ này tại Việt Nam trong những năm tới. 

+ Trên cơ sở những hạn chế và nguyên nhân của hạn chế từ đánh giá 

thực trạng; và xu hƣớng mới trên thế giới và trong nƣớc tác động đến dịch 

vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực, nghiên cứu sinh đƣa ra những phƣơng 

hƣớng và giải pháp cơ bản để phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam đến năm 2030. 
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Chƣơng 2 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ KINH NGHIỆM VỀ DỊCH VỤ SỐ HÓA  

NĂNG LỰC QUẢN LÝ NHÂN LỰC CHO DOANH NGHIỆP TƢ NHÂN 

  

2.1. KHÁI NIỆM, ĐẶC ĐIỂM VÀ SỰ CẦN THIẾT KHÁCH QUAN CỦA 

DỊCH VỤ SỐ HÓA NĂNG LỰC QUẢN LÝ NHÂN LỰC CHO DOANH NGHIỆP 

TƢ NHÂN 

2.1.1. Khái niệm dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp tƣ nhân 

Để hiểu đƣợc khái niệm trung tâm của luận án, cần hiểu rõ một số khái 

niệm có liên quan, cụ thể nhƣ:  

- Khái niệm dịch vụ: 

Theo Từ điển Tiếng Việt của Nhà xuất bản Đà Nẵng (2003): “Dịch vụ 

là công việc phục vụ trực tiếp cho những nhu cầu nhất định của số đông, có tổ 

chức và đƣợc trả công” [50]. 

Theo quy định tại Khoản 2 Điều 4 Luật giá năm 2012: “Dịch vụ là hàng 

hóa có tính vô hình, quá trình sản xuất và tiêu dùng không tách rời nhau, bao 

gồm các loại dịch vụ trong hệ thống ngành sản phẩm Việt Nam theo quy định 

của pháp luật” [44]. 

Trong cuốn sách Những nguyên lý tiếp thị (tập 2), Philip Kotler cho rằng:  

Dịch vụ là bất kỳ hoạt động hay lợi ích nào mà chủ thể này có thể 

cung cấp cho chủ thể kia. Trong đó đối tƣợng cung cấp nhất định 

phải mang tính vô hình và không dẫn đến bất kỳ quyền sở hữu một 

vật nào cả. Còn việc sản xuất dịch vụ có thể hoặc không cần gắn 

liền với một sản phẩm vật chất nào [38]. 

Từ các khái niệm trên, nghiên cứu sinh đƣa ra khái niệm dịch vụ nhƣ 

sau: Dịch vụ là sản phẩm của lao động có thể thoả mãn nhu cầu của con 

người, tồn tại dưới dạng phi vật thể, quá trình sản xuất và tiêu dùng xảy ra 

đồng thời, nhằm đáp ứng nhu cầu của sản xuất và tiêu dùng thông qua quan 

hệ trao đổi, mua bán. 

https://luatminhkhue.vn/luat-gia-2012.aspx
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Đối với nghiên cứu này, dịch vụ đƣợc tập trung hƣớng vào việc cung 

cấp ứng dụng quản lý nhân lực và các dịch vụ hỗ trợ để doanh nghiệp thực 

hiện việc chuyển đổi mô hình quản lý nhân lực từ thủ công sang ứng dụng 

công nghệ hiện đại nhằm hƣớng tới mục tiêu nâng cao năng lực quản lý nhân 

lực của doanh nghiệp và góp phần hình thành vùng dữ liệu về nhân lực trong 

tƣơng lai. 

- Khái niệm số hóa: số hóa có 2 hình thức là:“Số hóa dữ liệu 

(Digitization) và Số hóa quy trình (Digitalization).”  

“Số hóa dữ liệu (Digitization) là hình thức chuyển đổi thông tin, dữ 

liệu, tài liệu từ dạng vật lý, analog sang định dạng kỹ thuật số và lưu trong 

máy chủ của công ty hoặc trên nền tảng điện toán đám mây” 

“Số hóa quy trình (Digitalization) là việc sử dụng các dữ liệu, tài liệu 

đã được chuyển sang định dạng kỹ thuật số để cải tiến, thay đổi quy trình vận 

hành, các quy trình làm việc, hoạt động sản xuất kinh doanh của doanh 

nghiệp giúp cho quá trình làm việc được tiến hành nhanh chóng và thuận tiện 

hơn nhờ vào việc tiếp cận dữ liệu nhanh chóng hơn” 

Mặc dù là 2 khái niệm khác nhau, tuy nhiên nó có mối quan hệ với nhau, 

trong đó số hóa dữ liệu là cơ sở để thực hiện số hóa quy trình. Trong phạm vi 

nghiên cứu của đề tài này tác giả sẽ tập trung nghiên cứu số hóa với nội hàm là 

“số hóa quy trình” để từ đó làm rõ đối tƣợng nghiên cứu của luận án. 

- Khái niệm năng lực: theo Văn phòng Quản lý Nhân sự Hoa Kỳ 

(United States Office of Personnel Management – OPM): “Năng lực là đặc 

tính có thể đo lường được của kiến thức, kỹ năng, thái độ, các phẩm chất cần 

thiết để hoàn thành được nhiệm vụ. Năng lực là yếu tố giúp một cá nhân làm 

việc hiệu quả hơn so với những người khác” [70].  

- Khái niệm quản lý nhân lực: nghiên cứu về quản lý nhân lực có nhiều 

quan niệm, tuy nhiên các khái niệm đƣa ra đều có điểm chung về bản chất, đó 

là: “Quản lý nhân lực (hay còn được gọi dưới các tên khác là quản trị nhân 
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sự, quản lý nguồn nhân lực) chính là toàn bộ các hoạt động của tổ chức, công 

ty, doanh nghiệp nhằm phát triển, đào tạo và sử dụng nhân lực một cách hiệu 

quả và hợp lý”.  

Trong cuốn sách “Quản trị nguồn nhân lực” PGS. TS Trần Thị Kim 

Dung chỉ ra rằng: “Quản trị nguồn nhân lực là việc cần thiết phải đặt đúng 

người vào đúng việc là phương tiện quan trọng nhằm phối hợp thực tiễn quản 

trị con người với mục tiêu phát triển của tổ chức, doanh nghiệp” [22].  

- Khái niệm doanh nghiệp, doanh nghiệp tư nhân: 

Tại Khoản 10, Điều 4 của Luật Doanh nghiệp 2020 nêu rõ: “Doanh 

nghiệp là tổ chức có tên riêng, có tài sản, có trụ sở giao dịch, được thành lập 

hoặc đăng ký thành lập theo quy định của pháp luật nhằm mục đích kinh 

doanh” [47].  Và Điều 183 khẳng định: “Doanh nghiệp tư nhân là doanh 

nghiệp do một cá nhân làm chủ và chịu mọi trách nhiệm về hoạt động của 

doanh nghiệp bằng toàn bộ tài sản”. Doanh nghiệp tƣ nhân không đƣợc phép 

phát hành chứng khoán dƣới bất kỳ hình thức nào. Mỗi cá nhân chỉ đƣợc 

thành lập một doanh nghiệp tƣ nhân. Chủ doanh nghiệp tƣ nhân không đồng 

thời là chủ hộ kinh doanh, thành viên công ty hợp danh. Doanh nghiệp tƣ 

nhân không góp vốn thành lập hoặc mua cổ phần, phần vốn góp trong công ty 

hợp danh, công ty trách nhiệm hữu hạn hoặc công ty cổ phần [47]. Do vậy “ 

doanh nghiệp tƣ nhân” trong luận án đƣợc hiểu là doanh nghiệp do một cá nhân 

làm chủ sở hữu. 

Từ việc tiếp cận các khái niệm công cụ liên quan trên, tác giả luận án 

cho rằng: “Năng lực quản lý nhân lực của doanh nghiệp tư nhân là khả năng 

của doanh nghiệp tư nhân trong việc tổ chức thực hiện các hoạt động quản lý 

nhân lực để tuyển dụng, đào tạo, phát triển và sử dụng nhân lực một cách 

hiệu quả và hợp lý”. Nhƣ vậy, “năng lực quản lý nhân lực” có thể hiểu là 

“khả năng tuyển chọn, đánh giá, đào tạo, sử dụng nhân lực tối ƣu của doanh 

nghiệp” để hƣớng tới mục tiêu khai thác hiệu quả nhân lực của doanh nghiệp 
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cho các hoạt động sản xuất, kinh doanh để nâng cao hiệu quả kinh tế và tối đa 

hoá lợi nhuận với chi phí tối thiểu. 

Từ các khái niệm nêu trên, nghiên cứu sinh đƣa ra khái niệm dịch vụ số 

hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân nhƣ sau: “Dịch vụ số 

hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân là quan hệ kinh tế 

giữa các chủ thể thông qua thực hiện hoạt động cung cấp dịch vụ số hoá năng 

lực quản lý nhân lực giúp cho doanh nghiệp tư nhân nâng cao năng lực quản 

lý nhân lực nhờ chuyển toàn bộ hoạt động quản lý nhân lực từ phương pháp 

thủ công là chính sang mô hình quản lý dựa trên sự kết hợp sức lao động với 

phần mềm chuyên dụng nhằm nâng cao hiệu quả tuyển dụng, đào tạo, sử 

dụng và đánh giá chất lượng nhân lực.”  

Nhƣ vậy, nội hàm của khái niệm bao hàm các nội dung sau: 

Một là, xét về mặt chủ thể: dịch vụ này phản ảnh mối quan hệ giữa chủ 

thể cung cấp dịch vụ với chủ thể sử dụng dịch vụ. Ngoài ra còn có các “chủ 

thể trung gian” thực hiện chức năng môi giới sản phẩm, giúp chủ thể cung cấp 

dịch vụ tìm tới khách hàng đó và sự tham gia của Nhà nƣớc và các cơ quan 

quản lý nhà nƣớc theo lĩnh vực chuyên ngành. 

Hai là, xét về mặt khách thể: Đối tƣợng của quan hệ kinh tế này là “dịch 

vụ quản lý nhân lực” thông qua việc cho thuê các thiết bị máy móc và phần 

mềm quản lý nhân lực chuyên dụng bao gồm: đƣờng truyền, cơ sở lƣu trữ dữ 

liệu, tài khoản đăng nhập, công thức toán học, công thức đánh giá nhân lực, 

thông tin dữ liệu quản lý nhân lực… do chủ thể cung cấp dịch vụ cho chủ thể 

sử dụng dịch vụ thuê để quản lý nhân lực. 

Ba là, xét về lợi ích kinh tế: dịch vụ này đem lại lợi ích cho 4 chủ thể 

nêu trên, trong đó chủ thể cung cấp dịch vụ thu đƣợc lợi ích thông qua việc 

cho thuê các nền tảng ứng dụng quản lý nhân lực, cho thuê tài khoản, cho 

thuê hạ tầng công nghệ…; đối với chủ thể sử dụng dịch vụ, lợi ích mà họ 

nhận đƣợc là sự tiết kiệm nhân công, chi phí quản lý, ngoài ra còn góp phần 
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nâng cao hiệu quả quản lý và sử dụng nhân lực. Bên cạnh đó đối với ngƣời 

lao động cũng đƣợc nhiều lợi ích qua quá trình sử dụng nguồn thông tin để 

tìm kiếm doanh nghiệp uy tín phù hợp để ứng tuyển, đƣợc thể hiện năng lực 

của bản thân thông qua vùng dữ liệu đƣợc số hoá. Ngoài ra những thông tin 

về nhân lực sẽ giúp cho nhà nƣớc dễ dàng hơn trong công tác đánh giá chất 

nguồn lƣợng nhân lực tại các đơn vị kinh tế để phục vụ cho chiến lƣợc phát 

triển đất nƣớc. 

2.1.2. Đặc điểm của dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp tƣ nhân 

Dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân là 

một quan hệ kinh tế, trong đó hàng hoá mà các chủ thể tham gia trao đổi, mua 

bán là quyền khai thác ứng dụng quản lý nhân lực, nguồn thông tin chính xác 

về nhân lực để doanh nghiệp thực hiện tuyển dụng và sử dụng phù hợp với 

nhu cầu của doanh nghiệp mình. Có thể nêu ra các đặc điểm  nhƣ sau: 

- Dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực là loại hình dịch vụ có tính 

chuyên biệt:  

Ta có thể nhận thấy đây là lĩnh vực cung cấp các ứng dụng để đánh giá 

năng lực ngƣời lao động thông qua hoạt động sản xuất. Vì vậy nó mang tính 

chuyên biệt và rất nhạy cảm. Nếu nhƣ các ứng dụng kế toán, chấm công cho 

lao động là các phần mềm chỉ thuần tuý giúp cho doanh nghiệp quản lý thông 

tin và cung cấp thông tin mang tính định lƣợng liên quan tới thời gian làm 

việc, tính toán việc trả lƣơng, đóng bảo hiểm của ngƣời lao động thì dịch vụ 

số hoá quản lý nhân lực trƣớc hết cung cấp cho doanh nghiệp một nền tảng 

công nghệ để tiến hành quản lý lao động nhƣ: dựa vào thông tin đƣợc tổng 

hợp để đánh giá năng lực làm việc của một ngƣời nào đó, trên cơ sở thông tin 

có đƣợc để bộ phận quản lý đƣa ra quyết định tuyển dụng, bố trí đào tạo nâng 

cao nghiệp vụ và sử dụng lao động dựa trên cả mặt định lƣợng và định tính.  

Không những vậy, dịch vụ này còn cung cấp cho các doanh nghiệp sử 
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dụng dịch vụ phần mềm chuyên dụng để quản lý, đánh giá năng lực làm việc 

của một nhân lực cụ thể thông qua việc tổng hợp và phân tích các thông tin về 

quá trình lao động, làm việc của nhân lực tại thời điểm cần đánh giá còn cung 

cấp thông tin về năng lực của nhân lực cả trong quá khứ, dựa trên những 

thông tin đánh giá về lao động của các doanh nghiệp có sử dụng phần mềm 

mà nhân lực đã từng làm việc, toàn bộ thông tin về lực lƣợng lao động đƣợc 

đƣa lên hệ thống máy chủ hoặc cơ sở dữ liệu về lao động của quốc gia sẽ giúp 

cho doanh nghiệp tuyển dụng lao động đúng với yêu cầu về năng lực. Dịch vụ 

số hoá quản lý nhân lực tạo ra môi trƣờng tƣơng tác lợi ích nhà quản lý và 

ngƣời lao động thông qua bên thứ ba là doanh nghiệp cung cấp dịch vụ. 

Việc đánh giá năng lực quản lý nhân lực dựa trên nhiều nhóm yếu tố 

khác nhau, trong đó mỗi yếu tố lại dựa trên một số tiêu chí tổng hợp để có 

thể giúp ngƣời làm công tác quản lý nhân lực có thể đánh giá đúng năng lực 

làm việc của nhân lực, từ đó cung cấp cho chủ thể sử dụng lao động những 

thông tin chính xác nhất về nhân lực để đƣa ra quyết định tuyển dụng và bố 

trí sử dụng nhân lực. Ngoài ra, từ thông tin về các chỉ số năng lực đƣợc đánh 

giá bởi dịch vụ này sẽ giúp cho bản thân ngƣời lao động có thể tự thể đánh 

giá đƣợc năng lực của mình để tiếp tục học tập nâng cao trình độ, tìm kiếm 

nhiều cơ hội hợp tác làm việc với các doanh nghiệp có uy tín. 

- Dịch vụ số hoá quản lý nhân lực cung cấp cho khách hàng là các doanh 

nghiệp, trong đó bên cung cấp có thể bổ sung các ứng dụng có tính năng 

chuyên biệt hóa cao nhằm thoả mãn mọi yêu cầu về quản lý nhân lực của mỗi 

khách hàng riêng biệt, tất cả các dịch vụ đó đƣợc khai thác thông qua ứng dụng 

quản lý nhân lực. 

Với mục đích là cung ứng dịch vụ dựa vào công nghệ số để nâng cao 

năng lực quản lý nhân lực, bên cung cấp dịch vụ sẽ dựa trên nền tảng chung 

của một phần mềm để xây dựng cơ sở dữ liệu về nguồn nhân lực của một 

quốc gia, của một ngành, một lĩnh vực cụ thể nào đó. Đồng thời dựa trên nhu 
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cầu quản lý nhân lực của từng doanh nghiệp, bên cung cấp dịch vụ sẽ bổ sung 

các tính năng mang tính chuyên biệt hóa để từ đó nâng cao năng lực quản lý 

nhân lực và nâng cao chất lƣợng nhân lực cho doanh nghiệp. Đây là đặc điểm 

mà các kiểu thị trƣờng sức lao động thông thƣờng và các phƣơng pháp quản 

lý nhân lực không dựa vào công nghệ thông tin không thể làm đƣợc. 

- Dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực ra đời và phát triển cùng 

với sự phát triển của Cách mạng công nghiệp 4.0. 

Dịch vụ này ra đời dựa vào thành tựu của cách mạng công nghiệp mà 

trƣớc hết là công nghệ thông tin, điện toán đám mây, cơ sở dữ liệu lớn... Đây là 

công nghệ thuộc về Cách mạng công nghiệp 4.0 và là động lực thúc đẩy phát 

triển nền kinh tế số của mọi quốc gia. Vì thế, những kết quả nghiên cứu và phát 

minh, sáng chế từ Cách mạng công nghiệp 4.0 cũng là cơ sở để thúc đẩy thị 

trƣờng dịch vụ này phát triển và mở rộng. 

Dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực khác với các ứng dụng 

chuyên cho kế toán và các ứng dụng quản lý nhân lực, ứng dụng quản lý hiệu 

suất lao động (Key Performance Indicator – KPI)... ở chỗ: 

Các ứng dụng chuyên cho kế toán và các ứng dụng quản lý nhân lực, 

ứng dụng quản lý hiệu suất lao động (Key Performance Indicator – KPI)...nói 

chung là các phần mềm chuyên dụng chủ yếu đƣợc thiết kế cho một nhiệm vụ 

cụ thể, do đó không thể đánh giá năng lực của nhân lực một cách toàn diện, 

khó đáp ứng đƣợc yêu cầu đánh giá tổng quát về lao động để tuyển dụng, sắp 

xếp việc làm phù hợp, đào tạo nhân lực và sa thải nhân lực. 

Không những vậy, dịch vụ này sẽ cung cấp cho doanh nghiệp một ứng 

dụng quản lý nhân lực tổng hợp, toàn diện giúp ghi lại những nội dung đánh 

giá, nhận xét trực tiếp về năng lực làm việc của nhân lực trong đơn vị mình, 

đồng thời cho phép nắm bắt thông tin của nhân lực từ các đơn vị sử dụng lao 

động khác. Thông qua bộ tiêu chí đánh giá, phần mềm sẽ giúp doanh nghiệp 

sử dụng lao động có đƣợc thông tin về nhân lực một cách toàn diện, khách 
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quan, minh bạch giúp ngƣời sử dụng lao động đƣa ra quyết định tối ƣu nhất 

về việc tuyển dụng, bố trí việc làm, đào tạo hoặc sa thải nhân lực. Bên cạnh 

đó dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực còn là môi trƣờng để các doanh 

nghiệp thể hiện uy tín nhằm thu hút nhân tài, là nơi để ngƣời lao động thể 

hiện năng lực và tham gia các chƣơng trình tuyển dụng nhân tài nhằm có 

nhiều cơ hội tìm kiếm nơi làm việc tốt nhất có thể. 

Nhƣ vậy, nếu phát triển đƣợc lĩnh vực cung cấp dịch vụ số hoá quản lý 

nhân lực ta sẽ giúp các doanh nghiệp có một công cụ hữu ích để quản lý nhân 

lực một cách toàn diện, khách quan, minh bạch để đảm bảo các doanh nghiệp 

có thể sử dụng lao động hiệu quả nhất. 

2.1.3. Sự cần thiết khách quan của dịch vụ số hóa năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân 

Việc hình thành và phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp là cần thiết khách quan, điều đó thể hiện qua những nội 

dung sau: 

 Thứ nhất, phát triển lĩnh vực cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân là xu hƣớng tất yếu để thực hiện chuyển 

đổi số nhằm thích ứng với sự phát triển của Cách mạng công nghiệp 4.0. 

Những thành tựu của Cách mạng công nghiệp 4.0 nhƣ: điện toán đám 

mây, cơ sở dữ liệu lớn (Big data) và công nghệ trí tuệ nhân tạo đã thay đổi 

cách thức quản lý lao động trong các doanh nghiệp. Xu hƣớng chuyển dần từ 

mô hình quản lý truyền thống sang mô hình quản lý dựa trên nền tảng công 

nghệ số đã mở ra một lĩnh vực mới, đó là dịch vụ cung cấp các ứng dụng giúp 

cho doanh nghiệp khai thác để quản lý mọi hoạt động trong đó có quản lý 

nhân lực. Khi nhu cầu sử dụng dịch vụ này trở nên phổ biến thì việc phát triển 

thị trƣờng cung cấp dịch vụ số hoá quản lý nhân lực là một xu hƣớng mang 

tính tất yếu khách quan, xuất phát từ quan hệ cung – cầu của nền kinh tế thị 

trƣờng và việc chuyên môn hóa dựa trên cơ sở phân công lao động xã hội. 
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 Thứ hai, dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực ra đời là phù hợp 

với xu hƣớng chuyển đổi số nền kinh tế ở nƣớc ta hiện nay. 

Việt Nam đang thực hiện CNH, HĐH theo hƣớng chuyển đổi số, cùng 

với quá trình này, phân công lao động có tính chất chuyên môn hóa ngày càng 

sâu, rộng cũng đƣợc thực hiện phổ biến trong các ngành, các lĩnh vực sản 

xuất. Do vậy sự ra đời của dịch vụ số hoá quản lý nhân lực là xu thế mang 

tính tất yếu khách quan. Việc phát triển dịch vụ này sẽ làm thay đổi phƣơng 

thức tổ chức, quản lý nhân lực trong các doanh nghiệp. Nếu nhƣ trong mô 

hình quản lý kiểu cũ các doanh nghiệp xây dựng một bộ máy quản lý nhân lực 

(phòng tổ chức) gồm nhiều cá nhân phụ trách các lĩnh vực khác nhau để quản 

lý nhân lực, thì ngày nay hầu hết các hoạt động mang tính lặp đi, lặp lại trong 

việc lƣu trữ, xử lý thông tin về nhân lực của doanh nghiệp đƣợc chuyển đổi số 

và dựa vào phần mềm quản lý chuyên dụng và trí tuệ nhân tạo. Đây là xu 

hƣớng của Cách mạng công nghiệp 4.0. 

 Thứ ba, dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ 

nhân ra đời mang tính tất yếu khách quan vì việc sử dụng dịch vụ sẽ góp phần 

nâng cao năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp, giúp doanh nghiệp hội nhập 

thành công.  

Bản chất của dịch vụ này là cung cấp cho doanh nghiệp hệ thống các 

công cụ quản lý dựa vào công nghệ thông tin và giúp bổ sung thông tin về 

nhân lực trên phạm vi quốc gia. Không dừng lại ở đó, với sự phát triển của trí 

tuệ nhân tạo và khả năng xử lý thông tin rất nhanh của hệ thống máy tính còn 

cho phép nhanh chóng sàng lọc những nhân lực không phù hợp với khuynh 

hƣớng hoạt động hay triết lý kinh doanh của doanh nghiệp, từ đó lựa chọn 

những cá nhân có khả năng đáp ứng mọi điều kiện để tuyển dụng và bố trí 

công việc phù hợp từ đó nâng cao hiệu quả sử dụng nhân lực của doanh 

nghiệp. Nhƣ vậy, với sự hỗ trợ của dịch vụ số hoá quản lý nhân lực, các 

doanh nghiệp sử dụng dịch vụ sẽ tiết giảm đƣợc nhân sự của bộ máy quản lý 
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nhân lực và nâng cao năng lực quản lý, sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực để 

nâng cao năng lực cạnh tranh, tạo tiền đề cho hội nhập kinh tế quốc tế. 

Thứ tư, phát triển thị trƣờng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực 

là cần thiết khách quan, điều đó xuất phát từ vai trò của loại hình dịch vụ này 

đối với việc quản lý nhân lực của doanh nghiệp tƣ nhân. 

- Những ứng dụng của dịch vụ số hoá quản lý nhân lực sẽ giúp cắt giảm 

nhân lực của các bộ phận hành chính, quản lý, đồng thời nâng cao hiệu quả 

quản lý của doanh nghiệp tƣ nhân. 

Việc thực hiện dịch vụ số hóa trong các khâu của quá trình quản lý 

nhân lực giúp doanh nghiệp đƣa ra quyết định đúng đắn trong tuyển dụng, bổ 

nhiệm, đào tạo. Bên cạnh đó thông tin nhân sự đƣợc quản lý trên nền tảng kỹ 

thuật số còn giúp bảo mật thông tin ngày càng tốt hơn, giảm chi phí quản lý, 

tránh việc thất lạc, hƣ hỏng so với bảo quản hồ sơ nhân sự dựa vào sổ sách. 

Với ý nghĩa đó, dịch vụ này giữ vai trò quyết định trong việc tinh giảm bộ 

máy quản lý nhân lực, từ đó giảm chi phí nói chung cho bộ máy quản lý và 

nâng cao năng lực, hiệu quả hoạt động của công tác quản lý nhân lực của 

doanh nghiệp. 

- Dịch vụ số hoá quản lý nhân lực giúp xây dựng văn hóa doanh nghiệp 

trên cơ sở làm việc dựa trên dữ liệu (data – driven). 

“Văn hóa dữ liệu” là tổng thể các hoạt động sáng tạo và khai thác dữ 

liệu để nâng cao năng lực quản lý các hoạt động sản xuất kinh doanh của mỗi 

doanh nghiệp. Văn hóa dữ liệu sẽ hình thành khi nhân sự của doanh nghiệp 

hiểu đƣợc giá trị tiềm năng của dữ liệu và vai trò của họ trong việc sử dụng 

dữ liệu cũng nhƣ cách thức hành động, ra quyết định theo hƣớng dựa vào dữ 

liệu để đạt đƣợc các mục tiêu chung của doanh nghiệp. Kết quả của việc sử 

dụng phổ biến dữ liệu trong mọi hoạt động của nhân sự sẽ tạo ra những giá trị 

văn hóa mang đậm bản sắc của doanh nghiệp – “Văn hóa dữ liệu”. Nhƣ vậy, 

dịch vụ này có vai trò tạo nguồn dữ liệu để xây dựng văn hóa dữ liệu. 
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- Dịch vụ số hoá quản lý nhân lực tạo động lực và môi trƣờng cho mọi 

nhân viên trong doanh nghiệp phát huy sự sáng tạo, đột phá trong lao động 

của nhân lực. Không những thế nó còn mở rộng quyền tự chủ cho mỗi cá 

nhân trong công việc, từ đó tạo ra những cá nhân sáng tạo, nhiệt huyết với 

công việc. Thông qua việc số hóa quy trình quản lý nhân lực, dịch vụ này sẽ 

tạo cơ sở để doanh nghiệp triển khai hoạt động phân cấp, phân quyền quản lý, 

từ đó tăng sự tự chủ, tự chịu trách nhiệm của những ngƣời đứng đầu trong 

doanh nghiệp. Đây là cơ sở để thúc đẩy nhà quản lý phát huy sự sáng tạo và 

tạo sự nhiệt huyết trong công việc.  

- Dịch vụ số hoá quản lý nhân lực giúp hình thành nguồn thông tin về 

lực lƣợng lao động, từ đó cung cấp thông tin chính xác về lực lƣợng lao động 

giúp thị trƣờng sức lao động phát triển minh bạch, toàn diện. Việc phát triển 

dịch vụ này dựa trên các phần mềm quản lý dữ liệu, kết hợp với chuyển đổi số 

công tác quản lý nhân lực của doanh nghiệp tƣ nhân sẽ tạo ra nguồn thông tin 

đầy đủ về năng lực làm việc của nhân lực nhƣ: nghề nghiệp, kỹ năng làm 

việc, ý thức trách nhiệm trong công việc, khả năng làm việc nhóm và làm việc 

độc lập. tất cả những thông tin về nhân lực kết hợp với thông tin cá  nhân 

đƣợc lƣu trữ trên cơ sở dữ liệu thông tin quốc gia về công dân sẽ tạo ra một 

vùng cơ sở dữ liệu lớn rất quan trọng cho việc minh bạch hóa thông tin về 

nguồn nhân lực để từ đó thúc đẩy phát triển thị trƣờng hàng hóa sức lao động. 

Nguồn thông tin này vừa cho phép Chính phủ và các cơ sở đào tạo nghề đƣa 

ra những chiến lƣợc đào tạo phù hợp với nhu cầu thực tế của thị trƣờng hàng 

hóa sức lao động. Đồng thời cho phép ngƣời lao động nắm bắt đƣợc chính xác 

thông tin về nhu cầu của thị trƣờng đối với ngành, nghề, trình độ mà ngƣời 

lao động cần đƣợc đào tạo, hạn chế việc ngƣời lao động lựa chọn sai ngành 

nghề so với nhu cầu thực tiễn. 

- Dịch vụ số hoá quản lý nhân lực góp phần xây dựng tính chủ động cải 

tiến ý thức, kỷ luật lao động, tinh thần trách nhiệm cho lực lƣợng lao động. 



47 

 

Dịch vụ này hƣớng tới mục tiêu giúp ngƣời sử dụng lao động đánh giá đúng 

năng lực làm việc của nhân lực. Vì vậy nó có tác động tích cực tới ý thức kỷ 

luật của ngƣời lao động, buộc ngƣời lao động phải tự rèn luyện bản thân, hình 

thành ý thức lao động tự giác và có tính kỷ luật cao. Từ đó góp phần hình 

thành nguồn nhân lực có chất lƣợng cao. 

Thứ năm, phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực là cần 

thiết khách quan để xây dựng một thị trƣờng lao động hiện đại, hiệu quả, 

minh bạch. Góp phần CNH, HĐH và hội nhập kinh tế quốc tế.  

Ở mức độ cao nhất, khi dịch vụ này đƣợc các doanh nghiệp ứng dụng 

phổ biến sẽ giúp phát triển thị trƣờng sức lao động minh bạch, đầy đủ và 

chính xác. Giúp các doanh nghiệp tìm đƣợc nguồn lao động phù hợp với yêu 

cầu của mình, đồng thời giúp cho các cơ quan quản lý nhà nƣớc nắm bắt đƣợc 

chính xác nguồn nhân lực quốc gia trên các khía cạnh: số lƣợng, chất lƣợng, 

cơ cấu nhân lực của từng ngành nghề, sự phân hoá lao động theo từng nhóm 

tuổi, từng lĩnh vực đối với từng khu vực. Từ đó giúp đƣa ra các chính sách 

phù hợp để phát triển lĩnh vực đào tạo nghề nhằm tạo ra nguồn nhân lực có 

chất lƣợng, số lƣợng, cơ cấu đáp ứng yêu cầu của quá trình chuyển đổi số nền 

kinh tế, đảm bảo độc lập, tự chủ trong hội nhập kinh tế quốc tế. 

Tóm lại, phát triển dịch vụ số hoá quản lý nhân lực là xu hƣớng tất yếu 

khách quan, phù hợp với các quy luật của nền kinh tế thị trƣờng, với phát 

triển kinh tế tri thức và kinh tế số ở nƣớc ta hiện nay.  

2.1.4. Khái quát về quản lý nhân lực 

2.1.4.1. Về mục tiêu của quản lý nhân lực 

Đối với doanh nghiệp, mục tiêu quản lý nhân lực nhằm đảm bảo việc 

tuyển dụng, bố trí công việc, đào tạo đúng ngƣời để từ đó khai thác đƣợc 

tối đa năng lực của nhân lực giúp doanh nghiệp hoàn thành các mục tiêu 

với chi phí và thời gian thấp nhất, từ đó đem lại hiệu quả cho hoạt động sản 

xuất kinh doanh của doanh nghiệp. Ngoài ra, quản lý nhân lực giúp ngƣời 
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lao động tự giác, ý thức đƣợc trách nhiệm của bản thân đối với công việc 

đƣợc giao, từ đó góp phần hình thành ý thức xã hội dựa trên cơ sở tuân thủ 

pháp luật. Quản lý nhân lực còn hƣớng tới khuyến khích ngƣời lao động 

học tập, rèn luyện nâng cao tay nghề, tạo động lực cho nhân lực cống hiến, 

đóng góp cho doanh nghiệp để đạt đƣợc những mục tiêu cá nhân nhƣ tăng 

lƣơng, thăng chức... 

2.1.4.2. Về nội dung đánh giá nhân lực 

Để đánh giá nhân lực, thông thƣờng ngƣời ta sử dụng khung năng lực 

nhân lực. Khung năng lực là bảng mô tả kiến thức, kỹ năng, thái độ và đặc 

điểm một cá nhân cần có để hoàn thành tốt nhiệm vụ. Kết cấu thƣờng gồm 3 

nhóm năng lực chính sau: 

Nhóm năng lực chung/cốt lõi: là những năng lực chung để nhân lực đáp 

ứng đƣợc mọi vị trí công việc của công ty. Các năng lực cốt lõi đƣợc xác định 

dựa trên chiến lƣợc, giá trị cốt lõi của công ty. 

Năng lực khối/chuyên môn: là năng lực về một lĩnh vực chuyên môn cụ 

thể cần để thực hiện một công việc chuyên môn đặc thù cho vị trí công việc 

hoặc bộ phận mà nhân lực phải có để đảm nhận vị trí công việc đó. 

Nhóm năng lực quản lý/lãnh đạo: là các yêu cầu đối với các công việc 

có tính chất quản lý bao gồm hoạch định, tổ chức, điều phối nguồn lực (ngân 

sách, con ngƣời…) và thực hiện kiểm tra, giám sát, đánh giá công việc của 

cấp dƣới thuộc lĩnh vực mình phụ trách. 

Tùy theo tính chất phức tạp, mức độ và phạm vi quản lý mà mỗi chức 

danh có những yêu cầu về tiêu chuẩn khác nhau. Đánh giá chính xác năng lực 

của nhân lực sẽ cho phép bố trí công việc phù hợp, hiệu quả. 

2.1.4.3. Nguyên tắc quản lý nhân lực 

Để quản lý nhân lực hiệu quả cần dựa vào cấc nguyên tắc cơ bản nhƣ: 

Tạo môi trƣờng và đầu tƣ thích hợp để nhân lực phát huy tối đa năng 

lực bản thân, từ đó nâng cao năng suất, hiệu quả công việc. 



49 

 

Mọi quy định đề ra phải lấy nhân lực làm trọng tâm, chính sách phải 

đảm bảo đáp ứng tốt nhất nhu cầu lợi ích của nhân lực, từ đó tạo động lực cho 

nhân lực trong công việc. 

Các chức năng của nhân lực phải đƣợc bố trí phù hợp giữa các cá 

nhân để tạo thành một khối thống nhất hƣớng tới thực hiện mục tiêu của 

doanh nghiệp. 

2.1.4.4. Quy trình quản lý nhân lực 

Quy trình quản lý nhân lực là một chuỗi các hoạt động liên quan đến 

việc tuyển dụng, phát triển và giữ chân nhân tài. Mục tiêu cuối cùng của quy 

trình này là xây dựng nguồn nhân lực đáp ứng đƣợc yêu cầu của công việc và 

đóng góp vào sự thành công của doanh nghiệp. Quy trình quản lý nhân lực 

gồm có các bƣớc cụ thể sau: 

Lập kế hoạch tuyển dụng nhân lực: để quản lý tốt nhân lực cần xác 

định số lƣợng nhân lực, trình độ kỹ năng nghề nghiệp của nhân lực cho từng 

vị trí việc làm. Đồng thời làm rõ chức năng, nhiệm vụ của từng vị trí việc làm 

đó, đây là căn cứ quan trọng để xác định tiêu chuẩn tuyển dụng nhân sự. Trên 

cơ sở số lƣợng nhân sự đƣợc xác định cho từng vị trí việc làm, doanh nghiệp 

tiến hành xây dựng kế hoạch tuyển dụng. 

Tiến hành tuyển dụng nhân lực: để tuyển dụng đƣợc nhân lực phù hợp 

cho từng vị trí việc làm cần tuyển dụng doanh nghiệp phải đƣa ra bản mô tả 

chi tiết về công việc, yêu cầu đối với ứng viên, trong đó phải đảm bảo nguyên 

tắc đầu tiên là đủ trình độ, kỹ năng đảm nhận công việc đƣợc tuyển dụng. 

Trên cơ sở bản mô tả đó, doanh nghiệp thông báo tuyển dụng qua các kênh 

thông tin để tìm ứng viên. Sau khi hồ sơ ứng viên đƣợc tập hợp, doanh nghiệp 

cần phân loại, sàng lọc để lựa chọn những ứng viên phù hợp để tiến hành các 

bƣớc phỏng vấn nhằm có đƣợc những đánh giá toàn diện hơn với ứng viên. 

Từ đó đƣa ra quyết định tuyển dụng nhân lực tối ƣu cho doanh nghiệp. 

Đào tạo và phát triển nhân lực: doanh nghiệp cần thực hiện đào tạo 
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định hƣớng cho nhân lực thông qua cung cấp thông tin căn bản về doanh 

nghiệp nhƣ: chiến lƣợc phát triển, tầm nhìn sứ mệnh của doanh nghiệp, văn 

hóa doanhg nghiệp và quy trình làm việc cho nhân lực mới đƣợc tuyển dụng. 

Ngoài ra, doanh nghiệp cần tổ chức đào tạo để nâng cao năng lực chuyên sâu 

và kỹ năng cho nhân viên theo từng vị trí việc làm nhằm tối ƣu hoá hiệu suất 

làm việc của nhân lực. 

Đánh giá hiệu suất lao động của nhân lực: doanh nghiệp cần có chỉ số 

đo lƣờng và đánh giá hiệu suất công việc (KPI) cho từng vị trí việc làm của 

nhân lực để đánh giá hiệu suất một cách định kỳ, thông qua đánh giá phản hồi 

cho nhân lực giúp cải thiện hiệu suất công việc đáp ứng đƣợc yêu cầu của 

doanh nghiệp. 

Xây dựng chế độ phúc lợi và đãi ngộ thoả đáng với vị trí và năng lực 

của nhân lực: để giữ chân ngƣời tài doanh nghiệp phải có bảng lƣơng, thƣởng 

có tính chất cạnh tranh và công bằng. Ngoài ra cần có ƣu đãi phúc lợi hấp dẫn 

để giữ và thu hút đƣợc ngƣời tài, hệ thống lƣơng, thƣởng và phúc lợi phải 

đảm bảo minh bạch, công bằng dựa trên đóng góp công sức của nhân lực. 

Quản lý quan hệ lao động: để quản lý nhân lực hiệu quả cần xây dựng 

mối quan hệ cởi mở, ngƣời quản lý phải lắng nghe và giải quyết kịp thời các 

vƣớng mắc của nhân viên. Bên cạnh đó cần xử lý các tranh chấp lao động một 

cách công bằng, hợp lý. 

Tóm lại, quản lý nhân lực là một hoạt động phức tạp, đòi hỏi ngƣời 

làm công tác quản lý nhân lực vừa chặt chẽ trong quá trình quản lý dựa trên 

các quy định của pháp luật và quy chế của doanh nghiệp, vừa có tính mềm 

mòng để đảm bảo khuyến khích nhân lực phát huy tính sáng tạo đóng góp 

cho doanh nghiệp. Quản lý nhân lực hiệu quả sẽ đƣợc đánh giá bằng việc 

nhân lực trong doanh nghiệp luôn hài lòng với công việc, cảm nhận đƣợc 

môi trƣờng làm việc tốt đối với bản thân, có động lực để phát huy năng lực 

cá nhân. 
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2.2. NỘI DUNG, TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ VÀ NHÂN TỐ ẢNH HƢỞNG ĐẾN 

DỊCH VỤ SỐ HÓA NĂNG LỰC QUẢN LÝ NHÂN LỰC CHO DOANH NGHIỆP 

TƢ NHÂN 

Khung phân tích về dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp tƣ nhân dựa trên 2 thành tố gồm:  

Một là, đánh giá trên khía cạnh về nội dung của dịch vụ này thông qua 

những tiêu chí cụ thể để làm rõ các nội dung nghiên cứu. 

Hai là, đánh giá trên khía cạnh các nhân tố ảnh hƣởng đến dịch vụ số 

hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. 

Từ khung phân tích gồm hai thành tố trên, nghiên cứu sinh xây dựng 

khung lý thuyết của luận án cụ thể nhƣ sau: 

2.2.1. Nội dung, tiêu chí đánh giá dịch vụ số hóa năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân 

2.2.1.1. Về hoàn thiện thể chế, chính sách để phát triển dịch vụ số 

hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp 

Trong nền kinh tế tri thức, cũng giống nhƣ các lĩnh vực sản xuất, kinh 

doanh khác, dịch vụ số hoá quản lý nhân lực cần có hệ thống thể chế, chính 

sách của nhà nƣớc cho lĩnh vực này hoàn thiện, từ đó tạo môi trƣờng minh 

bạch, thuận lợi. Nội dung hoàn thiện hệ thống thể chế, chính sách để phát 

triển dịch vụ này đƣợc xem xét trên các khía cạnh sau: 

Thứ nhất, hoàn thiện thể chế để phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản 

lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân: 

Hiểu theo nghĩa chung nhất: “Thể chế là những quy tắc, luật pháp, bộ 

máy quản lý và cơ chế vận hành nhằm điều chỉnh các hoạt động của con 

ngƣời trong một chế độ xã hội” [8]. Từ khái niệm về thể chế cho ta thấy, 

muốn hình thành thể chế để phát triển dịch vụ này cần tập trung vào những 

vấn đề cụ thể sau:  

- Xây dựng, bổ sung, chỉnh sửa các quy định pháp luật để tạo sự đồng 
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bộ, hiệu quả từ đó hình thành môi trƣờng pháp lý thuận lợi cho dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân phát triển: 

Các quy định pháp luật là căn cứ, cơ sở để tạo lập môi trƣờng pháp lý 

cho dịch vụ này phát triển. Việc các cơ quan quản lý nhà nƣớc ban hành các 

quy định cụ thể dƣới dạng luật hoặc văn bản dƣới luật quy định chi tiết, cụ thể 

cho loại hình dịch vụ này sẽ một mặt xác lập sự thừa nhận về mặt pháp luật 

đối với quan hệ kinh tế này, đồng thời cung cấp các căn cứ pháp lý để các chủ 

thể tham gia vào quan hệ kinh tế này điều chỉnh cách ứng xử của mình phù 

hợp với những quy định của pháp luật. Đồng thời, các quy định pháp lý còn 

bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của các chủ thể cung cấp dịch vụ và không 

gây tổn hại tới quyền nhân thân của ngƣời lao động và lợi ích của các chủ thể 

khác trong quá trình sử dụng dịch vụ.  

Hoàn thiện các quy định luật pháp cần tập trung vào bảo vệ quyền sở 

hữu trí tuệ; bảo vệ quyền khai thác và sử dụng thông tin cá nhân của chủ thể 

cung cấp dịch vụ và bảo vệ quyền nhân thân của ngƣời lao động. Trong đó phải 

quy định rõ quyền và nghĩa vụ của từng chủ thể khi tham gia quan hệ dịch vụ 

này, chế tài xử lý vi phạm theo hƣớng minh bạch hiệu quả. 

- Hoàn thiện bộ máy quản lý nhà nƣớc để thực hiện tốt chức năng quản 

lý nhà nƣớc đối với thị trƣờng dịch vụ số hoá quản lý nhân lực, nhằm thúc 

đẩy loại hình dịch vụ này phát triển. 

Về chức năng của các cơ quan quản lý nhà nƣớc cụ thể: 

Đối với Quốc hội: xây dựng, sửa đổi các quy định cho phù hợp thực 

tiễn. Với thẩm quyền của mình, Quốc hội là chủ thể đầu tiên trong bộ máy 

nhà nƣớc có tác động ảnh hƣởng cao nhất tới phát triển thị trƣờng dịch vụ số 

hoá quản lý nhân lực. Thông qua các văn bản luật liên quan tới dịch vụ nội 

dung số, Quốc hội tạo lập môi trƣờng pháp lý cho lĩnh vực này. Ngoài ra, 

thông qua các nghị quyết phát triển kinh tế, Quốc hội đƣa ra định hƣớng cho 

hoạt động của Chính phủ để phát triển kinh tế, trong đó có quá trình thực hiện 
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chuyển đổi số các hoạt động kinh tế - xã hội và dịch vụ số hoá quản lý nhân 

lực cho doanh nghiệp tƣ nhân phát triển. Xây dựng đƣợc luật pháp đồng bộ, 

đầy đủ và phù hợp với thông lệ quốc tế và các cam kết của Việt Nam khi hội 

nhập quốc tế sẽ góp phần quan trọng thúc đẩy trƣờng dịch vụ này phát triển. 

Đối với Chính phủ và các bộ, ngành chức năng (Sau đây gọi tắt là các 

cơ quan quản lý nhà nƣớc): trên cơ sở hệ thống luật pháp và nghị quyết phát 

triển kinh tế, Chính phủ xây dựng các chiến lƣợc, chính sách liên quan tới 

phát triển lĩnh vực dịch vụ số hoá quản lý nhân lực cho doanh nghiệp của vừa 

cho phép huy động đƣợc các nguồn lực trong nƣớc kết hợp với nguồn lực bên 

ngoài; vừa đạt đƣợc hiệu quả kinh tế cao, phát triển ổn định và thích ứng tốt 

với tác động của Cách mạng công nghiệp 4.0 hiện nay.  

Đối với cơ quan tƣ pháp: giám sát hiệu quả việc thực thi pháp luật của 

các chủ thể kinh tế, góp phần đảm bảo cho luật pháp đƣợc thực thi nghiêm 

minh, từ đó kiến tạo môi trƣờng kinh doanh lành mạnh, minh bạch cho các 

chủ thể kinh tế hoạt động. 

Hoàn thiện bộ máy quản lý nhà nƣớc cần chú ý các nội dung sau: 

(1) Quy hoạch và bổ trí cán bộ kiểm tra, giám sát có đủ năng lực chuyên 

môn, có kinh nghiệm để kiểm soát toàn bộ các hoạt động liên quan tới dịch vụ 

công nghệ số và dịch vụ số hoá quản lý nhân lực nhằm đảm bảo chủ thể cung 

cấp dịch vụ hoạt động đúng theo quy định của pháp luật đã ban hành.  

(2) Tiếp tục cải cách nền hành chính quốc gia theo hƣớng số hoá, tích hợp 

trong mô hình chính phủ điện tử để giảm thiểu các thủ tục hành chính đối với 

hoạt động của doanh nghiệp trong nền kinh tế và dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực. Tăng cƣờng công tác giám sát để loại bỏ các hành vi tiêu cực, nhũng 

nhiễu của cán bộ khi thực thi công vụ để nâng cao tính minh bạch, hiệu quả khi 

thực hiện chức năng quản lý nhà nƣớc.  

- Hoàn thiện cơ chế để phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân 

lực cho doanh nghiệp tƣ nhân phù hợp với nền kinh tế ở nƣớc ta hiện nay. 
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Cùng với việc hoàn thiện quy định pháp luật và bộ máy quản lý nhà 

nƣớc về dịch vụ số hoá quản lý nhân lực đồng bộ, hiệu quả còn cần có một cơ 

chế vận hành linh hoạt cho phép các bên tham gia vào quan hệ kinh tế này lực 

tƣơng tác với nhau đầy đủ dựa trên cơ sở pháp luật và quy luật của nền kinh tế. 

Thiếu một cơ chế linh hoạt, hiệu quả sẽ ngăn cản các chủ thể thực hiện quan hệ 

trao đổi, mua bán, kết quả là thị trƣờng cung ứng dịch vụ này khó phát triển 

toàn diện.  

Hoàn thiện cơ chế cho phát triển loại hình dịch vụ này cần tập trung vào 

các nội dung nhƣ: Xây dựng quy trình hoạt động của bộ máy quản lý nhà nƣớc 

về lĩnh vực dịch vụ công nghệ số nói chung và dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực; Xây dựng cơ chế xử lý các tranh chấp phát sinh giữa chủ thể cung 

cấp dịch vụ với chủ thể sử dụng dịch vụ; giữa chủ thể sử dụng dịch vụ với 

ngƣời lao động.  

Tóm lại, xây dựng thể chế đồng bộ, hiệu quả sẽ kiến tạo một môi 

trƣờng kinh doanh ổn định, minh bạch cho các chủ thể cung cấp dịch vụ số 

hóa năng lực quản lý nhân lực thực hiện sản xuất kinh doanh, đồng thời cho 

phép các chủ thể sử dụng dịch vụ yên tâm về mặt pháp lý khi đăng ký sử dụng 

dịch vụ. 

* Tiêu chí đánh giá:  

- Sự đảm bảo của những căn cứ pháp lý của các cơ quan quản lý nhà 

nƣớc, cơ quan chức năng liên quan; Phải phù hợp với xây dựng quy hoạch, kế 

hoạch; Hệ thống chính sách phải minh bạch, khoa học, hiện đại; Đảm bảo tính 

khả thi, hiệu quả để dịch vụ này phát triển.   

- Sự phù hợp của cơ cấu tổ chức quản lý nhân lực; Sự đáp ứng yêu cầu về 

năng lực của bộ máy quản lý nhân lực; Sự phối hợp chặt chẽ giữa các cơ quan 

quản lý nhân lực và các cơ quan chức năng liên quan tới loại hình dịch vụ này. 

- Sự đảm bảo, tính kịp thời, linh hoạt trong xây dựng, hoàn thiện về cơ 

chế để phát triển loại hình dịch vụ này. 
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Thứ hai, nghiên cứu ban hành chính sách ƣu đãi để tạo động lực cho 

dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực phát triển. 

Ngoài việc chỉnh sửa, bổ sung về thể chế để phát triển dịch vụ này. 

Nhà nƣớc cần có các chính sách để khuyến khích các chủ thể cung ứng dịch 

vụ phát triển cả về quy mô và năng lực cung cấp dịch vụ. Chính sách cần 

hƣớng vào các vấn đề sau: 

- Chính sách cho chủ thể cung cấp dịch vụ: Ban hành các chính sách cụ 

thể hỗ trợ doanh nghiệp tiếp cận với nguồn vốn ƣu đãi theo các chƣơng trình 

kinh tế trọng điểm của Chính phủ về chuyển đổi số để doanh nghiệp có đủ 

vốn cho triển khai các dự án nghiên cứu phát triển các ứng dụng có chất 

lƣợng cao, có khả năng cạnh tranh về giá cả so với các sản phẩm cùng loại 

trên thị trƣờng quốc tế. Chính sách hỗ trợ cần tập trung vào các vấn đề nhƣ: 

xây dựng chiến lƣợc đào tạo tay nghề cho lƣợng lực lao động có trọng tâm, 

trọng điểm để giúp cho doanh nghiệp đảm bảo nguồn nhân lực đảm bảo về số 

lƣợng, chất lƣợng, các kỹ năng chuyên biệt và ý thức kỷ luật; đầu tƣ cho 

nghiên cứu khoa học cơ bản và chuyển giao kết quả nghiên cứu cho doanh 

nghiệp để triển khai các hoạt động nghiên cứu ứng dụng và triển khai; hỗ trợ 

tiếp cận các nguồn vốn ƣu đãi theo các chƣơng trình chuyển đổi số quốc gia 

để tạo nguồn lực tài chính. 

- Chính sách cho bên sử dụng dịch vụ: Nhà nƣớc cần xây dựng lộ trình 

chuyển đổi số đối với các doanh nghiệp để làm căn cứ có kế hoạch hỗ trợ đối 

với các doanh nghiệp cam kết và có chiến lƣợc cụ thể về chuyển đổi số, trong 

đó nội dung cốt lõi cần thực hiện là chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực. 

Bên cạnh đó Chính phủ cần nhanh chóng đƣa ra những chính sách hỗ trợ về 

vốn dƣới các hình thức cho vay lãi suất thấp, hỗ trợ chi phí khai thác dịch vụ 

trong một thời gian nhất định giúp các doanh nghiệp thực hiện chuyển đổi số 

quản lý nhân lực, trong đó trọng tâm là số hoá năng lực quản lý nhân lực của 

doanh nghiệp tƣ nhân. Chính phủ cũng có thể thực hiện các gói hỗ trợ doanh 
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nghiệp đào tạo lại nhân lực phục vụ quá trình chuyển đổi số các hoạt động 

quản lý nhân lực. 

Tóm lại, dịch vụ số hoá quản lý nhân lực có sự đóng góp tích cực cho 

quá trình thực hiện chuyển đổi số ở nƣớc ta, tạo ra nhiều việc làm mới, nâng 

cao hiệu quả hoạt động sản xuất kinh doanh, từ đó nâng cao năng lực cạnh 

tranh của doanh nghiệp và nền kinh tế. Ngoài ra, đây cũng là lĩnh vực có tác 

động trực tiếp tới quá trình chuyển đổi số nền kinh tế. Với ý nghĩa đó, Nhà 

nƣớc cần có các chính sách thiết thực, hiệu quả để hỗ trợ cho các doanh nghiệp 

cung cấp dịch vụ này phát triển cả về số lƣợng và chất lƣợng. Đồng thời cần có 

chính sách cụ thể để hỗ trợ các chủ thể sử dụng dịch vụ quản lý nhân lực một 

cách hiệu quả, tránh lãng phí các nguồn lực mà không đem lại hiệu quả. 

2.2.1.2. Nội dung về chủ thể và lợi ích của các chủ thể tham gia quan 

hệ dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp 

Dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp là một hoạt 

động kinh tế, trong đó mỗi chủ thể có những chức năng, vai trò khác nhau. 

Việc đảm bảo lợi ích kinh tế cho mọi chủ thể tham gia mối quan hệ này sẽ là 

giải pháp quan trọng giúp dịch vụ này phát triển bền vững. Cụ thể: 

- Chủ thể cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh 

nghiệp tƣ nhân (Sau đây sẽ gọi tắt là chủ thể cung cấp dịch vụ): 

Về vai trò: Đây là chủ thể giữ vai trò sản xuất ra dịch vụ cho các đơn vị 

sử dụng để quản trị nhân lực của mình. Thông qua hoạt động của mình, chủ 

thể cung cấp dịch vụ sẽ xây dựng nền tảng công nghệ quản lý nhân lực, thiết 

bị hạ tầng kỹ thuật để duy trì hoạt động và cung cấp thông tin về nhân lực cho 

hoạt động dịch vụ mà doanh nghiệp mình sẽ cung cấp cho các đối tác sử dụng 

để tìm kiếm lợi nhuận.  

Về lợi ích kinh tế: Lợi ích, trong đó trƣớc hết là lợi ích kinh tế mà chủ 

thể cung cấp dịch vụ nhận đƣợc là phần phí dịch vụ mà chủ thể sử dụng dịch 

vụ phải trả để mua bản quyền hoặc thuê các thiết bị nhƣ máy chủ, thuê tài 
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khoản, thuê công thức, thuê tính năng ứng dụng, thuê giao diện hiển thị … để 

sử dụng. Để nhận đƣợc lợi ích kinh tế trƣớc hết chủ thể cung cấp dịch vụ phải 

cung cấp dịch vụ có chất lƣợng tốt thể hiện thông qua các khía cạnh nhƣ: 

phần mềm quản lý nhân lực hoạt động hiệu quả, thân thiện với ngƣời dùng, 

thƣờng xuyên cập nhật các tính năng mới phù hợp với trình độ công nghệ trên 

thế giới, ít xảy ra lỗi và khi có sự cố chủ thể cung cấp dịch vụ phải hỗ trợ xử 

lý triệt để để bảo vệ lợi ích của chủ thể sử dụng dịch vụ. Ngoài ra giá của dịch 

vụ cũng có ý nghĩa rất quan trọng, nếu dịch vụ có chất lƣợng tốt mà giá quá 

cao sẽ hạn chế số ngƣời sử dụng. Vì vậy chủ thể cung cấp dịch vụ phải tính 

toán để đảm bảo giá thành dịch vụ có khả năng cạnh tranh tốt với các sản 

phẩm cùng loại trong nƣớc và trên thế giới.  

Ngoài ra, việc thực hiện các hình thức tiếp thị, tìm kiếm thị trƣờng mới 

để đƣa sản phẩm tới doanh nghiệp đang có nhu cầu chuyển đổi số quản lý 

nhân lực, đặc biệt việc hỗ trợ đào tạo cho đội ngũ nhân viên của bên sử dụng 

dịch vụ để sử dụng tối đa những tính năng của ứng dụng sẽ góp phần nâng 

cao hiệu quả của ứng dụng và giúp cho phía cung cấp dịch vụ xây dựng uy tín 

với khách hàng, mở rộng thị trƣờng để thu đƣợc lợi ích. 

- Đối với chủ thể sử dụng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực 

(Sau đây sẽ gọi tắt là chủ thể sử dụng dịch vụ): 

Về vai trò: Chủ thể sử dụng dịch vụ trong mối quan hệ này chính là các 

doanh nghiệp nói chung và doanh nghiệp tƣ nhân nói riêng đang thực hiện các 

hoạt động kinh tế có nhu cầu chuyển đổi số quản lý nhân lực để đánh giá, sử 

dụng, bổ nhiệm vị trí việc làm của nguồn nhân lực do mình quản lý một cách 

chính xác, minh bạch và hiệu quả. Ngoài ra dịch vụ còn giúp những ngƣời lao 

động có nhu cầu thể hiện năng lực bản thân để tìm kiếm cơ hội việc làm tốt 

hơn ở những công ty có uy tín. Chủ thể sử dụng dịch vụ có vai trò tạo ra nhu 

cầu về dịch vụ trên thị trƣờng, họ cũng là chủ thể trực tiếp sử dụng dịch vụ để 

quản lý tốt hơn nhân lực nhằm hƣớng tới mục đích tối ƣu quản lý nhân lực. 
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Về lợi ích kinh tế: Có thể khẳng định chủ thể sử dụng dịch vụ là ngƣời 

thu đƣợc lợi ích tổng thể nhiều nhất trong quan hệ kinh tế này. Trƣớc hết là lợi 

ích kinh tế, khi đƣa các ứng dụng vào quản lý nhân lực sẽ góp phần giảm chi 

phí và nâng cao hiệu suất khai thác nhân lực để tối đa hóa lợi nhuận. Ngoài ra, 

chủ thể sử dụng dịch vụ còn thu nhận đƣợc các lợi ích khác nhƣ: thiết lập môi 

trƣờng làm việc dựa trên văn hóa dữ liệu, xây dựng lực lƣợng lao động có kỷ 

luật, tác phong công nghiệp, đánh giá đƣợc đúng năng lực của mỗi cá nhân 

trong doanh nghiệp, tìm kiếm đƣợc nhân tài phù hợp… Kết quả mà doanh 

nghiệp thu đƣợc là hiệu quả kinh tế và năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp 

trên thị trƣờng; kết quả của nhân lực là tìm đƣợc công việc có thu nhập cao 

hơn. Vì vậy việc sử dụng dịch vụ lâu dài sẽ tạo ra thị trƣờng dịch vụ số hoá 

quản lý nhân lực. Lợi ích mà chủ thể sử dụng dịch vụ có thể nhận đƣợc gồm: 

Sử dụng dịch vụ sẽ góp phần giúp giải quyết vấn đề quản lý nhân lực 

hiệu quả, cải tiến mô hình tổ chức nhân sự, tạo ra sự đổi mới sâu, rộng trong 

hoạt động quản lý nhân lực, từng bƣớc tiến tới thực hiện số hoá các hoạt động 

trong doanh nghiệp để xây dựng mô hình quản trị dựa vào công nghệ. Ngoài 

ra ngƣời lao động sẽ có nhiều cơ hội nâng cấp bản thân và nhận thức đúng về 

năng lực của bản thân để có những cải tiến phù hợp. 

Sử dụng dịch vụ giúp cho những ngƣời làm công tác quản lý nhân lực 

nắm bắt đƣợc toàn bộ thông tin của nhân lực, quản lý và xây dựng tệp dữ liệu 

của từng ngƣời lao động, từ đó hình thành dữ liệu tổng thể của toàn bộ doanh 

nghiệp giúp chủ thể sử dụng dịch vụ có thể theo dõi, đánh giá năng lực của 

từng lao động, giúp đƣa ra các quyết định chính xác về sắp xếp vị trí công 

việc, đào tạo lao động. Ngoài ra, việc quản lý dữ liệu dựa vào công nghệ cũng 

giúp cho việc bảo mật thông tin, truy xuất dữ liệu nhanh và an toàn hơn. 

Sử dụng dịch vụ giúp cắt giảm nhân lực đảm nhiệm công việc quản lý 

nhân lực trong doanh nghiệp, từ đó tiết giảm chi phí duy trì hoạt động của bộ 

máy quản trị nhân sự. 
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Dịch vụ này sẽ giúp chủ thể sử dụng dịch vụ quản lý hiệu quả nhân lực, 

từ đó nâng cao năng suất lao động của từng cá nhân trong doanh nghiệp. Nhờ 

đánh giá mức độ lao động của nhân lực bằng chỉ số đo lƣờng hiệu quả, hiệu 

suất làm việc (KPI). Nhờ vậy, năng suất lao động của toàn bộ doanh nghiệp 

tăng lên, tạo điều kiện nâng cao năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp. 

Sử dụng dịch này còn giúp chủ thể sử dụng dịch vụ xây dựng lề lối 

làm việc dựa vào trao đổi thông tin trong doanh nghiệp, xây dựng kỷ luật 

lao động, tạo sự gắn kết, tƣơng tác giữa các bộ phận quản lý thông qua việc 

chia sẻ dữ liệu nhanh chóng và tạo sự gắn kết giữa bộ phận quản lý với lao 

động trong doanh nghiệp. 

Tóm lại, chủ thể sử dụng dịch vụ có thể thu đƣợc rất nhiều lợi ích từ 

việc sử dụng dịch vụ, tạo nền tảng để doanh nghiệp thực hiện thành công 

chuyển đổi số các hoạt động quản lý của doanh nghiệp, đồng thời giúp doanh 

nghiệp thích ứng tốt với những biến đổi của Cách mạng công nghiệp 4.0. 

- Đối với các chủ thể trung gian (cá nhân, tổ chức môi giới dịch vụ số 

hoá năng lực quản lý nhân lực): 

Vai trò của chủ thể trung gian: Cũng nhƣ trong các ngành khác, lĩnh 

vực cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ 

nhân cũng có các chủ thể trung gian là cá nhân hoặc tổ chức đảm nhiệm khâu 

môi giới giữa chủ thể cung cấp dịch vụ với chủ thể sử dụng dịch vụ. Chủ thể 

trung gian có vai trò “cầu nối” giúp cho các chủ thể cung cấp dịch vụ tìm 

đƣợc khách hàng sử dụng dịch vụ, hay ngƣợc lại giúp cho các khách hàng 

đang có nhu cầu sử dụng dịch vụ tìm đƣợc nhà cung cấp dịch vụ phù hợp. 

Bên cạnh đó, việc tiếp xúc với bên sử dụng dịch vụ nên chủ thể trung gian có 

thể biết đƣợc nhu cầu sử dụng của doanh nghiệp, từ đó cung cấp thông tin cho 

cả chủ thể cung cấp dịch vụ nhằm đƣa ra các gói dịch vụ đáp ứng nhu cầu của 

thị trƣờng. Chủ thể trung gian cần thực hiện các nội dung sau: 

Kết hợp với chủ thể cung cấp dịch vụ để tƣ vấn cho chủ thể sử dụng dịch 
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vụ xây dựng một kế hoạch tối ƣu nhằm đƣa vào sử dụng có hiệu quả các tính 

năng của dịch vụ vào hoạt động quản trị của doanh nghiệp mình.  

Tƣ vấn cho chủ thể sử dụng dịch vụ những tính năng phù hợp với quy 

mô, ngành nghề sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp, tƣ vấn mức chi phí tối 

ƣu để giúp chủ thể sử dụng dịch vụ có thể khai thác hiệu quả.  

Hỗ trợ cho bên sử dụng dịch vụ tiếp cận cơ sở đào tạo nghề để thực hiện 

đào tạo lại hoặc tuyển dụng nhân lực có trình độ đủ khả năng khai thác, sử dụng 

hiệu quả những tính năng của ứng dụng quản lý nhân lực đã đƣợc triển khai. 

Hỗ trợ chủ thể sử dụng dịch vụ tiếp cận với các nguồn vốn ƣu đãi của 

Chính phủ hoặc các nguồn từ các tổ chức tín dụng để đảm bảo tài chính cho 

việc sử dụng dịch vụ. 

Về lợi ích kinh tế: Lợi ích và trƣớc hết là lợi ích kinh tế mà chủ thể 

trung gian nhận đƣợc chính là phần hoa hồng mà chủ thể cung cấp dịch vụ trả 

cho chủ thể trung gian để tìm kiếm khách hàng cho mình, ngoài ra chủ thể 

trung gian còn có thể nhận đƣợc chi phí tƣ vấn từ chủ thể sử dụng dịch vụ, 

phần chi phí tƣ vấn có thể sẽ tăng thêm nếu việc tƣ vấn đem lại kết quả tốt 

cho chủ thể sử dụng dịch vụ. Việc chủ thể sử dụng dịch vụ gắn bó, sử dụng 

lâu dài dịch vụ sẽ đem lại lợi ích kinh tế ổn định cho chủ thể cung cấp dịch vụ 

và nhờ đó chủ thể trung gian có thể nhận đƣợc thêm hoa hồng từ kết quả môi 

giới của mình. 

- Đối Với nhà nƣớc theo chức năng và thẩm quyền mà luật pháp quy 

định (Sau đây gọi chung là cơ quan quản lý nhà nƣớc): 

Về vai trò: nhà nƣớc là chủ thể có vai trò tạo lập thể chế đảm bảo cho 

các lĩnh vực của nền kinh tế hoạt động hiệu quả, nhờ đó lĩnh vực cung cấp 

dịch vụ này có điều kiện phát triển đáp ứng đƣợc nhu cầu của thị trƣờng. Việc 

nhà nƣớc hoàn thành tốt chức năng của mình sẽ tạo lập môi trƣờng ổn định 

giúp các doanh nghiệp tập trung cho sản xuất kinh doanh hiệu quả. 

Về lợi ích: khi thị trƣờng dịch vụ số hoá quản lý nhân lực phát triển thì 
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lợi ích nhà nƣớc đạt đƣợc cũng thể hiện trên nhiều khía cạnh khác nhau, có 

thể kể đến nhƣ: xét về thực hiện mục tiêu đẩy mạnh chuyển đổi số  để hƣớng 

tới xây dựng nền kinh tế số thì việc phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực sẽ tác động tới việc thực hiện chuyển đổi số của từng doanh nghiệp, 

đồng thời góp phần thực hiện mục tiêu chuyển đổi số của toàn bộ nền kinh tế; 

xét dƣới góc độ phát triển nguồn nhân lực thì việc phát triển dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực cũng góp phần tạo ra lực lƣợng lao động trí óc, tạo 

ra lực lƣợng lao động có chất lƣợng cao với ý thức kỷ luật tốt cho nền kinh tế; 

xét dƣới góc độ kinh tế thì nhà nƣớc có thể thu đƣợc thuế từ các doanh nghiệp 

cung cấp dịch vụ, ngoài ra khi doanh nghiệp sử dụng dịch vụ nâng cao năng 

suất lao động và hiệu quả kinh tế thì nhà nƣớc cũng tăng thêm đƣợc nguồn 

thu từ thuế, phí… 

Lợi ích về quản lý nhà nước: Việc phát triển thị trƣờng cung cấp dịch 

vụ này sẽ giúp Nhà nƣớc dễ dàng quản lý lực lƣợng lao động trong các doanh 

nghiệp để có những chiến lƣợc phát triển đất nƣớc phù hợp. Nhà nƣớc đánh 

giá đƣợc trình độ, năng lực, kiến thức, kinh nghiệm của nguồn nhân lực để có 

những chiến lƣợc phù hợp nhằm xây dựng và phát triển đất nƣớc. Ngoài ra, 

việc thống kê các số liệu liên quan đến ngƣời lao động sẽ đƣợc chính xác và 

thiết thực hơn so với hiện tại. 

* Tiêu chí đánh giá:  

- Khả năng cung ứng dịch vụ của chủ thể cung cấp dịch vụ.  

Khác với thị trƣờng hàng hóa tiêu dùng thông thƣờng, thị trƣờng dịch vụ 

số hoá năng lực quản lý nhân lực dựa vào công nghệ thông tin để tuyển dụng 

nhân lực hay nói cách khác đó chính là quản lý nhân lực. Vì vậy, chủ thể cung 

cấp dịch vụ phải có năng lực cung cấp dịch vụ đáp ứng đƣợc yêu cầu chung 

của thị trƣờng và các tính năng chuyên biệt có độ an toàn cao, thân thiện với 

khách hàng. Việc cung cấp những thông tin cơ bản về nhân lực lên một hệ 

thống chung sẽ tạo lập thông tin về nhân lực. Các tiêu chí đánh giá gồm: 
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+ Số lƣợng doanh nghiệp cung cấp dịch vụ ở Việt Nam hiện nay. Mức độ 

phát triển của các doanh nghiệp. 

+ Số lƣợng các ứng dụng đƣợc khai thác qua từng năm. Đánh giá của 

các doanh nghiệp sử dụng dịch vụ về chất lƣợng các phần mềm (đáp ứng yêu 

cầu ở mức độ nào: Rất tốt, tốt, bình thƣờng, kém). 

+ Chi phí dịch vụ so với các phần mềm do các doanh nghiệp nƣớc ngoài 

cung cấp (đánh giá của doanh nghiệp sử dụng dịch vụ về chi phí/hiệu quả của 

ứng dụng: chi phí rất cao, chi phí cao, chi phí trung bình, chi phí thấp). 

+ Sự thân thiện, thuận tiện trong việc ứng dụng các tính năng với công 

nghệ hiện đại phù hợp. 

Tiêu chí đánh giá về nhân lực gồm: 

+ Xây dựng nguồn nhân lực để cung cấp dịch vụ: đối với các công ty 

đảm nhiệm chức năng cung cấp dịch vụ, nhân lực là yếu tố then chốt để phát 

triển, vận hành và đảm bảo dịch vụ đƣợc cung cấp ra thị trƣờng với chất 

lƣợng tốt nhất. Chủ thể cung cấp dịch vụ cần xây dựng đƣợc nguồn nhân lực 

cả về số lƣợng và chất lƣợng đáp ứng đƣợc yêu cầu thực tiễn của doanh 

nghiệp. Việc đảm bảo đầy đủ nhân lực sẽ giúp bên cung ứng dịch vụ nâng cao 

chất lƣợng dịch vụ, năng lực cạnh tranh để phát triển. Có thể đánh giá trên hai 

khía cạnh: chất lƣợng và số lƣợng nguồn nhân lực cho phát triển và cung ứng 

dịch vụ. 

+ Đào tạo và xây dựng nhân lực cho chủ thể sử dụng dịch vụ: đối với 

doanh nghiệp sử dụng dịch vụ, nhân lực khai thác và vận hành phần mềm 

quản lý nhân lực sẽ quyết định hiệu quả phần mềm quản lý nhân lực trong 

thực tiễn quản lý nhân lực của doanh nghiệp. Do đó chủ thể sử dụng dịch vụ 

cần đƣợc đào tạo và có sự chuẩn bị để chuyển đổi mô hình tổ chức quản lý 

trƣớc khi tiến hành triển khai dự án sử dụng dịch vụ để đem lại hiệu quả cao 

nhất cho doanh nghiệp. 

- Chất lƣợng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh 

nghiệp tƣ nhân. 
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Chất lƣợng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp 

tƣ nhân trƣớc hết đƣợc đánh giá thông qua sự hài lòng của chủ thể sử dụng 

dịch vụ và thông qua các tiêu chí nhƣ sau: 

+ Tiêu chí về mức độ đáp ứng yêu cầu nâng cao năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân.  

Đánh giá mức độ đáp ứng yêu cầu của chủ thể sử dụng dịch vụ có thể 

thông qua hình thức khảo sát doanh nghiệp sử dụng dịch vụ về các tiêu chí về 

chất lƣợng, giá cả và chế độ hỗ trợ khách hàng từ chủ thể sử dụng dịch vụ. 

Đánh giá mức độ hài lòng của chủ thể sử dụng dịch vụ đƣợc đánh giá 

theo các mức độ giảm dần từ: Đáp ứng rất tốt; Đáp ứng tốt; Đáp ứng ở mức 

độ trung bình; Chƣa đáp ứng yêu cầu. 

+ Đánh giá về chất lƣợng dịch vụ thông qua hiệu suất công việc của 

doanh nghiệp đạt đƣợc khi sử dụng dịch vụ: 

Việc sử dụng dịch vụ có tác động nhƣ thế nào tới tinh giảm bộ máy 

quản lý nhân lực: Dựa vào các đánh giá từ chủ thể sử dụng dịch vụ để nắm 

đƣợc mức độ giảm nhân lực của bộ máy quản lý tại doanh nghiệp sử dụng 

dịch vụ.  

Việc sử dụng dịch vụ tác động nhƣ thế nào tới nâng cao chất lƣợng 

quản lý nhân lực trong doanh nghiệp: Thông qua đánh giá từ chủ thể sử dụng 

dịch vụ để đánh giá mức độ tác động của dịch vụ đến chất lƣợng đánh giá 

công việc của nhân lực trƣớc và sau khi sử dụng dịch vụ. 

Việc sử dụng dịch vụ đem lại hiệu quả gì đối với hoạt động kinh doanh 

của doanh nghiệp (tăng doanh thu, lợi nhuận): Đánh giá dựa trên lợi nhuận và 

doanh thu của doanh nghiệp sử dụng dịch vụ. 

+ Đánh giá về chất lƣợng dịch vụ thông qua sự hỗ trợ của chủ thể cung 

cấp dịch vụ cho chủ thể sử dụng dịch vụ: 

Về hỗ trợ cho chủ thể sử dụng dịch vụ đƣa dịch vụ số hoá quản lý nhân 

lực vào hoạt động thực tiễn của doanh nghiệp: Đây là tiêu chí đầu tiên đánh 
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giá chất lƣợng dịch vụ mà chủ thể cung cấp dịch vụ có thể cung cấp cho chủ 

thể sử dụng dịch vụ. Thông qua việc hỗ trợ xây dựng một kế hoạch hoàn 

chỉnh và các bƣớc triển khai dự án sẽ góp phần quan trọng để dịch vụ hoạt 

động hiệu quả. Ngoài ra, việc hỗ trợ này cũng giúp chủ thể cung cấp dịch vụ 

sẽ nắm đƣợc chính xác hơn nhu cầu của chủ thể sử dụng dịch vụ để đáp ứng 

kịp thời. Đối với chủ thể sử dụng dịch vụ, việc hỗ trợ này sẽ giúp cho chủ thể 

sử dụng dịch vụ nắm bắt đúng hơn về những nội dung công việc cần chuẩn bị, 

việc xây dựng đƣợc một kế hoạch hoàn chỉnh với lộ trình, kinh phí và nguồn 

nhân lực đầy đủ sẽ góp phần quyết định thành công khi dự án đƣợc triển khai.  

Về hỗ trợ đào tạo nhân lực cho chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân 

lực: dịch vụ này đòi hỏi phải có con ngƣời vận hành và khai thác. Do vậy việc 

chủ thể cung cấp dịch vụ hỗ trợ cho chủ thể sử dụng dịch vụ về đào tạo nhân 

lực sẽ tạo điều kiện thuận lợi để thực hiện việc số hoá năng lực quản lý nhân 

lực của chủ thể sử dụng dịch vụ. 

Về hỗ trợ khai thác, bảo trì và cập nhật ứng dụng trong quá trình sử 

dụng dịch vụ: xét về cơ bản, dịch vụ này khi đƣa vào khai thác, vận hành vẫn 

dựa máy móc thiết bị và phần mềm quản lý. Vì vậy, việc hỗ trợ bảo trì, cập 

nhật ứng dụng cho phù hợp với sự phát triển của công nghệ thông tin, với nhu 

cầu sử dụng từ thực tiễn sẽ góp phần đảm bảo cho dịch vụ đem lại hiệu quả 

tối đa cho chủ thể sử dụng dịch vụ. Việc hỗ trợ, bảo trì, cập nhật ứng dụng 

còn góp phần tạo ra sự ràng buộc, gắn kết giữa chủ thể cung cấp dịch vụ và 

chủ thể sử dụng dịch vụ về công nghệ để từ đó tạo lập mối quan hệ bền vững. 

- Tiêu chí đánh giá về khả năng hỗ trợ của phần mềm dịch vụ cho thực 

tiễn quản lý nhân lực của doanh nghiệp tƣ nhân. Về bản chất, dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân dựa vào khoa học công 

nghệ để quản lý nhân lực. Do đó, chất lƣợng của phần mềm quản lý nhân lực 

còn thể hiện thông qua khả năng hỗ trợ của phần mềm để đánh giá về nhân 

lực. Cụ thể: 
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+ Tính năng của dịch vụ phải hỗ trợ cho chủ thể sử dụng dịch vụ đánh 

giá về trình độ chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp của ngƣời lao động. Dịch 

vụ này khác với các phần mềm kế toán ở chỗ nó cho phép chủ thể sử dụng 

dịch vụ chấm điểm về kiến thức, kỹ năng, thái độ, kinh nghiệm, thành tích, 

năng suất của nhân lực. Dựa trên việc so sánh với thông tin đƣợc thống kê của 

toàn bộ nhân lực trong doanh nghiệp sẽ giúp ngƣời quản lý đƣa ra kết luận về 

năng lực làm việc của nhân lực. 

+ Dịch vụ cần hỗ trợ cho chủ thể sử dụng dịch vụ đánh giá đúng về khả 

năng sáng tạo và khả năng giải quyết vấn đề của nhân lực. Thông qua bộ chỉ 

số KPI, chủ thể sử dụng nhân lực có thể đánh giá chất lƣợng công việc của 

nhân lực. Đây là cơ sở quan trọng để thực hiện việc bổ nhiệm, đào tạo nhân 

lực cho doanh nghiệp nhằm xây dựng đội ngũ cốt cán. Cần có bộ tiêu chí rõ 

ràng, khoa học, mang tính định lƣợng đƣợc trong quá trình đánh giá nhân lực. 

+ Dịch vụ hỗ trợ chủ thể sử dụng dịch vụ đánh giá về ý thức chấp hành 

kỷ luật của nhân lực. Thông qua việc thống kê giờ làm việc và chất lƣợng công 

việc hoàn thành, việc chấp hành các quy chế của doanh nghiệp, chấp hành công 

việc mà cấp trên giao của nhân lực sẽ cho phép chủ thể sử dụng dịch vụ đánh 

giá chính xác nhất năng lực và ý thức chấp hành kỷ luật của nhân lực. 

+ Dịch vụ hỗ trợ chủ thể sử dụng dịch vụ đánh giá về khả năng giao 

tiếp, tinh thần cầu tiến và đam mê của nhân lực. tinh thần cầu tiến và đam mê 

nghề nghiệp của nhân lực là động lực để nâng cao năng suất, chất lƣợng công 

việc. Do đó thái độ và tinh thần cầu tiến của nhân lực sẽ là động lực cho 

doanh nghiệp phát triển. 

- Nguồn thông tin của nhân lực phải có sự kiểm chứng xác nhận của các 

bên liên quan và phù hợp với quy định của pháp luật. 

Nhìn chung, các tiêu chí này có thể đƣợc áp dụng để đánh giá năng lực 

của nhân lực và đƣa ra các quyết định liên quan đến việc thu hút, đào tạo và 

quản lý nhân lực. Từ đó giúp cho doanh nghiệp sử dụng dịch vụ quản lý hiệu 

quả nguồn nhân lực. 
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2.2.1.3. Về các hình thức thực hiện dịch vụ số hóa năng lực quản lý 

nhân lực  cho doanh nghiệp tư nhân  

Dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp về cơ bản 

có các hình thức cụ thể nhƣ: 

Thứ nhất, thuê khoán xây dựng và cập nhật phần mềm quản lý nhân lực 

theo yêu cầu của một doanh nghiệp cụ thể: Đây là hình thức đƣợc một số 

doanh nghiệp hiện nay đang áp dụng thực hiện.  

Ưu điểm: Hình thức này có ƣu điểm là doanh nghiệp có thể thiết kế 

phần mềm theo mục đích, yêu cầu phù hợp với thực tế của doanh nghiệp, cho 

phép doanh nghiệp quản lý đƣợc toàn bộ dữ liệu.  

Hạn chế: Hình thức này có hạn chế là phần mềm không đƣợc cập nhật 

thƣờng xuyên để đáp ứng sự thay đổi và phát triển của công nghệ, khi cần 

nâng cấp một tính năng nào đó doanh nghiệp buộc phải tiếp tục thuê các công 

ty xây dựng phần mềm thực hiện nâng cấp. Ngoài ra, việc không có sự liên 

kết với các doanh nghiệp khác nên họ không thể nắm đƣợc thông tin chung về 

nguồn lực lao động vốn chỉ đƣợc chia sẻ trên nền tảng các phần mềm có sự 

kết nối chung trên một hệ thống hay một nền tảng công nghệ thống nhất. 

Nguồn thông tin về ngƣời lao động sẽ bị giới hạn, và quan trọng là việc đánh 

giá năng lực ngƣời lao động sẽ không đƣợc phát huy tốt. 

Về bản chất, trong mối quan hệ này phần mềm quản lý nhân lực đƣợc 

mua đứt bản quyền nên tính chất dịch vụ chỉ còn lại dƣới hình thức bảo trì, hỗ 

trợ nâng cấp khi có yêu cầu từ phía chủ thể sử dụng phần mềm. Do đó, luận 

án sẽ không nghiên cứu hình thức này. 

Thứ hai, sử dụng phần mềm trả phí định kỳ (trả phí theo tháng hoặc 

theo năm): Trên cơ sở thuê máy chủ và sử dụng dịch vụ, doanh nghiệp tƣ 

nhân sử dụng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực để quản lý ngƣời lao 

động của doanh nghiệp mình. Đây là cách đƣợc khá nhiều doanh nghiệp lựa 

chọn sử dụng trong điều kiện đổi mới công nghệ diễn ra nhanh chóng nhƣ 

hiện nay.  
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Ưu điểm: Hình thức này có ƣu điểm là cho phép các doanh nghiệp sử 

dụng phần mềm trên nền tảng thống nhất do một công ty chuyên cung cấp 

giải pháp quản lý nhân lực xây dựng, nhờ vậy phần mềm đƣợc cập nhật 

thƣờng xuyên để vá các lỗ hổng bảo mật, cung cấp các tính năng mới tƣơng 

thích với sự phát triển của công nghệ thông tin giúp quá trình quản lý tối ƣu 

nhất. Ngoài ra, việc kết nối thông tin sẽ cho phép hình thành nên cơ sở dữ liệu 

lớn về năng lực của lao động đang làm việc tại các doanh nghiệp trong trƣờng 

hợp các doanh nghiệp này cùng khai thác các ứng dụng dựa trên một hệ 

thống. Điều này sẽ cung cấp cho các doanh nghiệp tƣ nhân thông tin đầy đủ 

về nhân lực để đƣa ra quyết định sử dụng một cách tối ƣu. Đây cũng là ƣu 

điểm hết sức cần thiết để hình thành một thị trƣờng sức lao động hiện đại phù 

hợp với nền kinh tế thị trƣởng ở nƣớc ta hiện nay.  

Hạn chế: Hình thức này cũng có những hạn chế nhƣ: nếu việc bảo mật 

thông tin của chủ thể cung cấp dịch vụ không tốt sẽ dẫn tới nguy cơ thông tin cá 

nhân của ngƣời lao động bị sử dụng sai mục đích hoặc đƣợc các doanh nghiệp 

thu thập thông tin bán cho bên thứ ba gây bất lợi cho ngƣời lao động; hay do 

mua bản quyền theo cách đóng phí định kỳ nên trong một số trƣờng hợp doanh 

nghiệp chậm đóng phí sẽ bị chặn hoặc hạn chế các tính năng hoạt động làm ảnh 

hƣởng tới việc theo dõi, cập nhật thông tin về nhân lực của doanh nghiệp. 

Có thể thấy, mỗi hình thức đều có những ƣu điểm và hạn chế riêng. 

Tuy nhiên, hình thức thứ hai là hình thức đƣợc nhiều doanh nghiệp ở các quốc 

gia có nền kinh tế phát triển hiện nay sử dụng vì bản thân hình thức này cho 

phép khai thác tối đa mặt tích cực mà dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân 

lực đem lại cho doanh nghiệp tƣ nhân và cho nền kinh tế để từ đó thúc đẩy 

hình thành số hóa thị trƣờng sức lao động. Bên cạnh đó hình thức thứ hai còn 

khởi tạo đƣợc cơ sở dữ liệu đồng bộ về ngƣời lao động nhằm phục vụ tốt cho 

việc tuyển dụng của doanh nghiệp, tạo ra động lực để ngƣời lao động tham 

gia nâng cấp bản thân và tranh tài công khai, giúp cho các cơ quan quản lý 
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nhà nƣớc thống kê đƣợc thông tin chất lƣợng toàn diện của lực lƣợng lao 

động trong các doanh nghiệp. 

* Tiêu chí đánh giá: Sự đa dạng của các hình thức dịch vụ; sự đảm bảo 

thông tin đầy đủ về nhân lực cho bên sử dụng dịch vụ để đƣa ra quyết định 

tuyển dụng, sử dụng và đào tạo, tính khả thi và lợi ích mang lại của các hình 

thức dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân.  

Tóm lại, dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ 

nhân phát triển sẽ tạo ra nhiều việc làm mới, thúc đẩy lực lƣợng sản xuất phát 

triển, nâng cao năng suất lao động, hiệu quả kinh tế góp phần thúc đẩy nền 

kinh tế phát triển. Những nội dung, tiêu chí đánh giá dịch vụ số hóa quản lý 

nhân lực đƣợc tiếp cận dƣới góc độ của chuyên ngành kinh tế chính trị; theo 

nghiên cứu sinh có thể dựa vào các nội dung, tiêu chí trên để phân tích, đánh 

giá thực trạng nhằm bảo đảm sự phát triển bền vững của thị trƣờng dịch vụ 

này ở Việt Nam hiện nay. 

2.2.2. Những nhân tố ảnh hƣởng đến dịch vụ số hóa năng lực quản 

lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân 

Dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân là 

quan hệ kinh tế giữa các chủ thể, vì vậy nó cũng chịu ảnh hƣởng bởi các nhân 

tố chung có tác động tới nền kinh tế thị trƣờng, ngoài ra còn có một số nhân 

tố có tính chất riêng biệt. Có thể khái quát các nhân tố ảnh hƣởng nhƣ sau: 

2.2.2.1. Các nhân tố trong nước (bên trong) ảnh hưởng đến thị trường 

dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân 

Các nhân tố có ảnh hưởng tích cực 

Thứ nhất, nhân tố trình độ khoa học công nghệ quốc gia và trình độ 

nguồn nhân lực công nghệ thông tin. 

Xét về bản chất, dịch vụ này dựa vào công nghệ thông tin để phát 

triển, sự phát triển của trí tuệ nhân tạo trong đó các mô hình thực tế ảo cho 

phép đánh giá ứng viên mà doanh nghiệp cần tuyển dụng [94]. Do đó trình 
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độ phát triển của khoa học công nghệ, trong đó ngành công nghệ thông tin ở 

nƣớc ta sẽ tác động rất lớn tới sự phát triển của loại hình dịch vụ này. Bên 

cạnh đó, xu hƣớng phát triển của khoa học công nghệ và việc đƣa khoa học 

công nghệ vào quản lý nhân lực trên thế giới cũng sẽ tác động tới khuynh 

hƣớng chuyển đổi số quản lý nhân lực ở trong nƣớc, đây là tiền đề cho sự 

hình thành nhu cầu về dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực [96, 97, 98]. 

Cùng với sự phát triển năng lực nghiên cứu khoa học trong nƣớc thì việc đào 

tạo cho nhân lực, nhất là nhân lực của chủ thể cung cấp dịch vụ và nhân lực 

làm công tác tổ chức quản lý của bên sử dụng dịch vụ cũng đẩy nhanh việc 

chuyển đổi từ mô hình quản lý nhân lực kiểu cũ sang ứng dụng công nghệ vào 

quản lý nhân lực [57].  

Thứ hai, nền kinh tế phát triển thúc đẩy tăng quy mô nhu cầu về dịch vụ 

số hoá năng lực quản lý nhân lực: 

Việt Nam là quốc gia có tốc độ tăng trƣởng kinh tế thuộc nhóm các 

nƣớc có tốc độ tăng trƣởng cao của thế giới. Việc nền kinh tế tăng trƣởng ổn 

định tạo điều kiện cho doanh nghiệp có thêm tiềm năng tài chính để thực hiện 

các mục tiêu chuyển đổi số, trong đó có chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân 

lực để tăng khả năng cạnh tranh trên thị trƣờng, từ đó thúc đẩy tăng nhu cầu 

về dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực [43]. 

Có thể nói quy mô nhu cầu thị trƣờng là nhân tố quyết định tới sự phát 

triển của lĩnh vực cung cấp dịch vụ này cho doanh nghiệp tƣ nhân. Cho dù thể 

chế, chính sách tốt nhƣng doanh nghiệp không có nhu cầu sử dụng (hay nhu 

cầu thị trƣờng về sản phẩm dịch vụ không có hoặc quy mô quá nhỏ) thì dịch 

vụ này cũng không phát triển đƣợc. Bản thân quy mô nhu cầu thị trƣờng lại 

chịu tác động bởi chính các yếu tố nhƣ: hệ thống thể chế, chính sách của nhà 

nƣớc; sự phát triển khoa học công nghệ của thế giới; quá trình hội nhập kinh 

tế quốc tế của Việt Nam; trình độ nguồn nhân lực, nhận thức của chủ doanh 
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nghiệp ... Ví dụ nhƣ: khi thể chế, chính sách của nhà nƣớc phù hợp sẽ thúc 

đẩy doanh nghiệp thực hiện chuyển đổi số các hoạt động quản lý để chuyển 

đổi mô hình và phƣơng pháp quản lý. Khi dịch vụ đƣợc sử dụng rộng dãi sẽ 

tạo ra nhu cầu về dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực trên thị trƣờng. 

Bản chất của dịch vụ này là quan hệ hàng hóa tiền tệ giữa chủ thể cung 

cấp dịch vụ với chủ thể sử dụng dịch vụ. Do vậy việc sản xuất ra dịch vụ thì 

cần có thị trƣờng tiêu thụ dịch vụ đó, quy mô của thị trƣờng càng lớn, càng đa 

dạng thì dịch vụ này càng có điều kiện phát triển. Đánh giá quy mô nhu cầu 

thị trƣờng có thể dựa trên một số điểm sau: 

Xét về quy mô nhu cầu của thị trƣờng: quy mô nhu cầu về dịch vụ đƣợc 

tính bằng số doanh nghiệp có nhu cầu nhân với số tiền mà một khách hàng 

chấp nhận để sử dụng dịch vụ (thƣờng là 1 năm). Quy mô nhu cầu thị trƣờng 

thƣờng đƣợc tính theo công thức: 

Quy mô nhu cầu 

thị trƣờng 

 

= 

Số lƣơng 

khách hàng 

tiềm năng 

 

X 
Mức chi trung 

bình 1 khách hàng 

Việc đánh giá đúng quy mô nhu cầu thị trƣờng sẽ cho phép chủ thể 

cung cấp dịch vụ dự báo đƣợc lĩnh vực sinh nhiều lợi nhuận, lợi thế cạnh 

tranh, xu hƣớng tiêu dùng dịch vụ, xác định đƣợc thị trƣờng tiềm năng, khách 

hàng tiềm năng để từ đó xây dựng kế hoạch kinh doanh đáp ứng nhu cầu của 

thị trƣờng nhằm tối đa hóa lợi nhuận cho doanh nghiệp. 

Thứ ba, nhân tố hạ tầng công nghệ thông tin:  

Cùng với thể chế và chính sách, kết cấu hạ tầng công nghệ thông tin 

quốc gia là tiền đề quan trọng để thúc đẩy phát triển lĩnh vực cung cấp dịch 

vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực. Việc xây dựng đƣợc kết cấu hạ tầng 

thông tin quốc gia mà nền tảng là mạng Internet băng thông rộng, hệ thống 

máy chủ có dung lƣợng lớn, tốc độ xử lý siêu mạnh sẽ tạo tiền đề cho xây 

dựng chính phủ điện tử, bảo mật thông tin quốc gia, chống lại sự phá hoại của 

tin tặc và các thế lực phản động ở nƣớc ngoài còn giúp cho chủ thể cung cấp 
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dịch vụ và bên sử dụng dịch vụ vào quản lý, từ đó thúc đẩy thị trƣờng dịch vụ 

này phát triển [104]. 

Thứ tư, nhân tố hội nhập kinh tế quốc tế. 

 Hội nhập kinh tế quốc tế là xu hƣớng tất yếu đối với nƣớc ta trong điều 

kiện hiện nay. Việc tham gia vào thị trƣờng thế giới sẽ mở rộng thị trƣờng tạo 

điều kiện cho doanh nghiệp tƣ nhân mở rộng SXKD, hội nhập cũng giúp tiếp 

cận với các mô hình quản lý hiện đại của các nƣớc công nghiệp phát triển. 

Hội nhập kinh tế quốc tế tạo ra sức ép cạnh tranh lớn đối với các doanh 

nghiệp, từ đó xuất hiện yêu cầu áp dụng các phần mềm quản lý hiện đại để 

quản lý nhân lực. Bên cạnh đó hội nhập cũng buộc doanh nghiệp tổ chức lại 

bộ máy quản lý và đổi mới mô hình kinh doanh để nâng cao năng lực cạnh 

tranh, hiệu quả kinh tế, đây là động lực thúc đẩy doanh nghiệp tƣ nhân sử 

dụng dịch vụ số hoá quản lý nhân lực. 

Các nhân tố có ảnh hưởng tiêu cực 

Một là, nhận thức về chuyển đổi số của nhiều doanh nghiệp, nhất là 

doanh nghiệp có quy mô vừa và nhỏ còn nhiều hạn chế. Doanh nghiệp chƣa 

có chiến lƣợc dài hạn cho việc chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực dẫn 

đến thiếu sự chuẩn bị về tài chính, con ngƣời [53].  

Hai là, tỷ lệ doanh nghiệp vừa và nhỏ có tiềm năng về vốn còn nhiều 

hạn chế, năng lực huy động vốn cho đổi mới công nghệ còn nhiều hạn chế. 

Do đó doanh nghiệp khó thực hiện các dự án chuyển đổi số một cách toàn 

diện [43]. 

Ba là, việc bảo hộ quyền sở hữu trí tuệ và xử lý các vi phạm quyền sở 

hữu trí tuệ còn gặp nhiều khó khăn, việc xử lý vi phạm hoặc tranh chấp 

thƣờng kéo dài gây thiệt hại cho chủ sở hữu trí tuệ.  

2.2.2.2. Các nhân tố ngoài nước (bên ngoài) ảnh hưởng đến thị trường 

dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân 

Các nhân tố bên ngoài có tác động tích cực 

Một là, Cách mạng công nghiệp 4.0 với sự ra đời của trí tuệ nhân tạo, 
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thực tế ảo đã thúc đẩy cách mạng trong lĩnh vực quản lý nhân lực, buộc các 

doanh nghiệp muốn cạnh tranh trên trƣờng quốc tế phải mau chóng thực hiện 

chuyển đổi số hoạt động quản lý để nâng cao năng lực cạnh tranh [95]. Đây là 

tiền đề thúc đẩy thị trƣờng dịch vụ này phát triển. 

Hai là, quá trình hội nhập cho phép các doanh nghiệp công nghệ số của 

Việt Nam tiếp cận với các nhà đầu tƣ để thu hút vốn và thực hiện liên kết với 

công ty nƣớc ngoài có kinh nghiệm về công nghệ thông tin để chuyển giao 

công nghệ. Ngoài ra hội nhập còn đem lại cơ hội mở rộng thị trƣờng cho các 

doanh nghiệp của Việt Nam. Đây là tiền đề quan trọng để thúc đẩy thị trƣờng 

dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực. 

Ba là, hội nhập kinh tế làm gia tăng các doanh nghiệp nƣớc đầu tƣ vào 

Việt Nam và đòi hỏi nguồn nhân lực chất lƣợng cao. Tuy nhiên thông tin về 

nhân lực tại thị trƣờng sức lao động của Việt Nam hiện nay rất hạn chế. Do đó 

cần một công cụ quản lý cho phép cung cấp đầy đủ thông tin cho ngƣời sử 

dụng lao động và dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực ra đời sẽ đáp ứng 

đƣợc điều đó. 

Bốn là, hội nhập cho phép các doanh nghiệp công nghệ số thu hút nhân 

tài công nghệ thông tin để cung cấp các dịch vụ chất lƣợng cao, an toàn. 

Các nhân tố bên ngoài tác động tiêu cực 

Một là, doanh nghiệp công nghệ số Việt Nam sẽ gặp nhiều khó khăn 

trong cạnh tranh với các đối tác nƣớc ngoài có tiền năng lớn về công nghệ, 

vốn và kinh nghiệm. 

Hai là, sự khác biệt trong hệ thống luật pháp của Việt Nam với thông lệ 

quốc tế là thách thức đối với các doanh nghiệp công nghệ số của Việt Nam 

khi tham gia vào thị trƣờng toàn cầu. 

Ba là, việc các hãng lớn nhƣ Microsof, IBM, Google hạn chế đặt máy 

chủ tại Việt Nam cũng gây ra những khó khăn cho doanh nghiệp công nghệ 

số của Việt Nam cạnh tranh về dịch vụ đối với các đối tác nƣớc ngoài. 

Tóm lại, có nhiều nhân tố khác nhau tác động tới quá trình phát triển 
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thị trƣờng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực, có nhân tố tác động 

trực tiếp, và những nhân tố tác động gián tiếp. Việc đánh giá đúng các nhân 

tố ảnh hƣởng tới sự phát triển của loại hình dịch vụ này sẽ cho phép đƣa ra 

những dự báo chính xác về xu hƣớng phát triển, nhu cầu của thị trƣờng để 

từ đó đƣa ra các giải pháp phù hợp thúc đẩy dịch vụ này phát triển. 

2.3. KINH NGHIỆM CỦA CÁC QUỐC GIA VỀ PHÁT TRIỂN DỊCH VỤ SỐ 

HÓA NĂNG LỰC QUẢN LÝ NHÂN LỰC CHO DOANH NGHIỆP TƢ NHÂN VÀ 

BÀI HỌC RÚT RA CHO VIỆT NAM 

Cho đến nay các tài liệu mà nghiên cứu sinh đã tiếp cận của các nhà 

nghiên cứu trong nƣớc và quốc tế về các bài viết, sách giáo trình hay sách 

chuyên khảo liên quan đến đề tài “dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp tƣ nhân” còn rất ít. Dựa trên những tài liệu trong nƣớc và 

quốc tế phân tích về chính sách chuyển đổi số nền kinh tế, trong đó việc phát 

triển các mô hình cung cấp các dịch vụ quản lý nhân lực mà nghiên cứu sinh 

đã tiếp cận đƣợc, nghiên cứu sinh tổng hợp để chỉ ra những kinh nghiệm về 

dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân nhƣ sau. 

2.3.1. Kinh nghiệm của các quốc gia về phát triển dịch vụ số hóa 

năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân  

Lĩnh vực cung cấp dịch vụ số hoá quản lý nhân lực là mô hình kinh 

doanh mới dựa trên sự phát triển của công nghệ thông tin, trí tuệ nhân tạo... 

Thị trƣờng dịch vụ này gắn liền với các nƣớc có nền tảng khoa học công nghệ 

phát triển. Tác giả luận án nghiên cứu một số quốc gia cụ thể nhƣ sau: 

2.3.1.1. Kinh nghiệm của Mỹ 

* Khái quát các chính sách về khoa học công nghệ và đào tạo nhân lực 

của Chính phủ Mỹ: 

Sự ra đời của ngành dịch vụ số hoá quản lý nhân lực dựa trên sự ra đời 

của công nghệ thông tin đã thúc đẩy tăng trƣởng kinh tế và tạo việc làm mới 

cho nƣớc Mỹ. Để hỗ trợ cho ngành công nghệ thông tin nói chung và lĩnh vực 

cung cấp dịch vụ này, Chính phủ Mỹ đã đƣa ra nhiều chính sách gồm:  
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- Chính sách về giáo dục và đào tạo gắn với thu hút nhân lực trình độ cao 

để bổ sung cho nguồn nhân lực công nghệ thông tin:  

Mỹ là quốc gia nằm trong nhóm các nƣớc đi đầu trong phát triển giáo 

dục và đào tạo. Nhờ những chính sách ƣu tiên cho giáo dục và đào tạo, nƣớc 

Mỹ dẫn đầu thế giới về môi trƣờng cho đổi mới sáng tạo và năng lực đổi mới 

sáng tạo. Với môi trƣờng này, hàng năm Mỹ thu hút đƣợc rất nhiều nhà khoa 

học của các nƣớc đến Mỹ học tập và nghiên cứu khoa học. Chính phủ Mỹ có 

những chính sách riêng biệt để hậu thuẫn cho các trƣờng đại học, các cơ sở 

nghiên cứu khoa học thu hút sinh viên giỏi từ các nƣớc đến học tập và sau đó 

là định cƣ, làm việc tại Mỹ. Chính phủ Mỹ còn ƣu tiên cho việc đào tạo nhân 

lực thuộc các ngành khoa học tự nhiên, lĩnh vực nghiên cứu ứng dụng triển 

khai (R&D) các hoạt động về công nghệ, năm 2006 nƣớc Mỹ đạt tỷ lệ 15% số 

ngƣời có trình độ đại học thuộc lĩnh vực khoa học tự nhiên (khoảng 235.000 

ngƣời) [58]. Ngoài ra, để bù đắp sự thiếu hụt nhân lực trong các ngành công 

nghệ cao, Chính phủ Mỹ đã thực hiện chính sách nới lỏng các điều kiện đối 

với ngƣời nhập cƣ là chuyên gia trong các lĩnh vực công nghệ thông tin, công 

nghệ sinh học, công nghệ vật liệu mới bằng cách cấp “thẻ xanh” cho những 

công dân này đến làm việc, định cƣ lâu dài tại Mỹ. Có thể khẳng định các 

chính sách này đã tác động tích cực tới việc đảm bảo nguồn nhân lực có trình 

độ cao, tạo điều kiện cho dịch vụ số hoá quản lý nhân lực tại Mỹ phát triển.   

- Tăng cƣờng nguồn lực tài chính cho nghiên cứu khoa học công nghệ, 

đặc biệt là công nghệ chất bán dẫn, công nghệ thông tin:  

Với mục tiêu là nƣớc Mỹ luôn dẫn đầu thế giới về khoa học công nghệ, 

nhất là các lĩnh vực công nghệ chủ chốt nhƣ: công nghệ vật liệu mới, công 

nghệ chất bán dẫn, công nghệ thông tin …, Chính phủ Mỹ đã đầu tƣ từ ngân 

sách khoảng 2,7% GDP cho nghiên cứu khoa học (Khoa học cơ bản và nghiên 

cứu ứng dụng triển khai) chiếm 25% R&D toàn cầu [78]. Năm 2007, Hạ viện 

Mỹ đã ban hành “Luật Tạo cơ hội sáng tạo nhằm hỗ trợ thúc đẩy Công nghệ 



75 

 

xuất sắc, Giáo dục và Khoa học - The America Creating Opportunities to 

Meaningfully Promote Excellence in Technology, Education, and Science Act 

of 2007 - America COMPTES Act”. Việc ban hành một đạo luật trực tiếp cho 

nghiên cứu khoa học và sáng tạo đã góp phần quan trọng định hình nên nền 

giáo dục và định hƣớng phát triển khoa học công nghệ tại Mỹ đầu thế kỷ XXI.  

- Coi trọng phát triển khu vực kinh tế tƣ nhân, doanh nghiệp hoạt động 

trong lĩnh vực công nghệ thông tin, lĩnh vực dịch vụ số hoá quản lý nhân lực: 

Mỹ là quốc gia có mô hình kinh tế dựa vào các quy luật kinh tế để điều 

tiết nền kinh tế một cách tối đa, nhà nƣớc chỉ can thiệp vào thị trƣởng ở mức tối 

thiểu. Do vậy các chính sách đều hƣớng tới khu vực tƣ nhân, Chính phủ cũng 

coi kinh tế tƣ nhân là động lực cho nền kinh tế. Thông qua việc thiết lập các 

quy định trong các lĩnh vực cụ thể, Chính phủ Mỹ đã ban hành nhiều quy định 

có lợi cho các tập đoàn công nghệ hàng đầu nhƣ: tập đoàn công nghệ Google, 

Apple, Amazon … để các tập đoàn này đầu tƣ cho NCKH, thúc đẩy đổi mới 

sáng tạo cho toàn bộ nền kinh tế. Chỉ tính riêng các tập đoàn công nghệ cao 

thuộc nhóm “Big Tech - Amazon, Apple, Google, Facebook và Microsoft” đã 

có giá trị vốn hoá chiếm 25% tổng giá trị thị trƣờng thuộc nhóm SP 500 

(khoảng 9,6 nghìn tỷ Đô la năm 2019 [78].  

Cùng với các tập đoàn công nghệ lớn, Chính phủ Mỹ cũng quan tâm tới 

các dự án khởi nghiệp trong lĩnh vực công nghệ phần mềm chuyên sản xuất 

các phần mềm cho các “thiết bị thông minh”, các thống kê cho thấy đóng góp 

trong lĩnh vực cung cấp dịch vụ công nghệ số cho nền kinh tế Mỹ rất khả 

quan. Doanh nghiệp cung cấp dịch vụ quản lý nhân lực còn có vai trò góp 

phần cùng với các tập đoàn công nghệ tạo ra hệ sinh thái về công nghệ cho 

nƣớc Mỹ. Trong số các doanh nghiệp vừa và nhỏ thuộc loại này có nhiều 

công ty nhƣ Bamboo HR, Paycor và nhiều doanh nghiệp khác. 

* Một số mô hình cung cấp dịch vụ số hoá hoạt động quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp tư nhân của Mỹ 
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Một là, Công ty BambooHR; phần mềm quản lý nhân sự BambooHR: 

BambooHR là công ty công nghệ phần mềm của Mỹ thành lập vào năm 

2008, mục tiêu của Công ty là cung cấp các giải pháp quản lý nhân lực sự 

tổng thể (quản lý hầu hết khía cạnh khác nhau xoay quanh tuyển dụng và 

quản trị nguồn nhân lực). Với phần mềm quản lý nhân sự Bamboo, các doanh 

nghiệp sẽ quản lý toàn bộ thông tin của nhân sự trong một cơ sở dữ liệu duy 

nhất có tính bảo mật cao, các tính năng báo cáo có tác vụ nhanh và cho phép 

tùy chỉnh theo mục đích sử dụng. Phần mềm cũng cho phép phân cấp quản lý 

và trao quyền cho nhân viên cấp dƣới theo mức độ công việc gắn với vị trí 

việc làm của nhân viên đó. Các tính năng cơ bản gồm:  

- Tính năng đăng tin tuyển dụng rộng rãi: ứng dụng đầu tiên 

BambooHR đem lại cho doanh nghiệp là đăng tin tuyển dụng nhân sự với tất 

cả các thông có liên quan tới vị trí việc làm cần tuyển dụng cũng nhƣ chế độ 

đãi ngộ. Phần mềm còn cho phép doanh nghiệp đăng tin tuyển dụng lên mạng 

xã hội và các trang web chuyên giới thiệu việc làm. Sự đa dạng của các kênh 

thông tin tuyển dụng giúp cho doanh nghiệp tiếp cận đƣợc với nhiều ứng 

viên, đồng thời cũng giúp cho nhân sự có nhiều cơ hội tìm kiếm việc làm phù 

hợp với bản thân. 

- Tính năng tạo thƣ điện tử hƣớng dẫn tự động (auto email onboarding): 

phần mềm BambooHR có chức năng giúp doanh nghiệp chuẩn bị sẵn các thƣ 

điện tử dành cho nhân viên mới, trong đó có chứa nội dung hƣớng dẫn cách 

truy cập vào tất cả các hệ thống, tài liệu công ty có thể liên quan đến họ. 

- Tính năng quản trị hiệu suất chuyên nghiệp: phần mềm BambooHR 

cung cấp cho doanh nghiệp một ma trận góc phần tƣ để so sánh hiệu suất 

nhân sự. Trong đó, thông tin về hiệu suất công việc của các nhân viên sẽ đƣợc 

đem ra so sánh với nhau, từ đó giúp doanh nghiệp đánh giá đƣợc đâu là những 

cá nhân làm việc hiệu quả nhất trong đội ngũ. 

- Tính năng quản lý phúc lợi tập trung: phần mềm BambooHR cung 

https://www.bamboohr.com/?utm_content=resources.base.vn/management/review-top-15-phan-mem-quan-ly-nhan-su-tot-nhat-hien-nay-693
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cấp cơ sở dữ liệu để kiểm soát tập trung 12 chế độ đãi ngộ và phúc lợi khác 

nhau, doanh nghiệp có thể tuỳ chỉnh để phù hợp với từng nhóm nhân viên 

hoặc từng cá nhân cụ thể để đảm bảo mức độ đãi ngộ phù hợp. 

- Tính năng cung cấp biểu mẫu báo cáo nhân sự đa dạng: phần mềm 

BambooHR cung cấp các mẫu báo cáo đƣợc tích hợp sẵn đa dạng nhƣ: báo 

cáo số lƣợng và tình trạng nhân viên; các quy trình phê duyệt, chỉ số lực 

lƣợng lao động. Ngoài ra phần mềm còn cho phép doanh nghiệp có thể tuỳ 

chỉnh các trƣờng thông tin để tạo ra báo cáo riêng của doanh nghiệp. 

Tóm lại, với hệ sinh thái đa dạng, phần mềm quản lý nhân lực 

BambooHR cung cấp cho ngƣời quản lý các tính năng hữu ích phục vụ cho 

hoạt động quản lý nhân lực từ việc tuyển dụng, đào tạo nhân sự mới, đánh giá 

năng lực của nhân sự cho tới quản lý chế độ đãi ngộ đối với nhân sự của doanh 

nghiệp. Đây là phần mềm đƣợc nhiều doanh nghiệp trên thế giới sử dụng và 

đánh giá cao các tính năng cũng nhƣ chi phí dịch vụ với nhiều mức khác nhau 

đáp ứng nhu cầu theo từng cấp độ, quy mô quản lý của doanh nghiệp. 

Hai là, Công ty Paycor và phần mềm quản lý nhân lực Paycor: 

Paycor là ứng dụng quản lý nhân lực đƣợc thiết kế bởi Công ty Paycor 

(Paycor thành lập năm 1990 tại Mỹ), cho đến nay Paycor có lƣợng khách 

hàng khoảng trên 30.000 doanh nghiệp đang sử dụng các phần mềm quản lý 

nhân sự trên máy tính, thiết bị di động. Với phƣơng châm doanh nghiệp thành 

công là Paycor thành công, Công ty hỗ trợ các nhà lãnh đạo doanh nghiệp 

quản lý nhân lực thông qua nền tảng Paycor’s HR platform. Ứng dụng này 

cho phép số hoá mọi khía cạnh của quản lý nhân sự: từ tuyển dụng, phát triển 

nhân lực, quản lý tiền công, giữ chân nhân viên. Ngoài ra, Paycor còn tìm 

hiểu nhu cầu của các doanh nghiệp và cách thức hoạt động của họ để cung 

cấp dịch vụ và tƣ vấn hỗ trợ bởi các chuyên gia công nghệ nhằm đáp ứng tối 

đa nhu cầu của từng doanh nghiệp cá biệt. Các tính năng tiêu biểu của Paycor 

về quản lý nhân lực gồm: 
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- Quản trị tuyển dụng: Paycor HR sở hữu hệ thống theo dõi ứng viên cho 

phép doanh nghiệp quản lý mọi quy trình đang diễn ra trong quá trình tuyển 

dụng, tƣơng tác với ứng viên nhiều hơn so với hình thức phỏng vấn truyền 

thống. Tính năng này còn có thể hỗ trợ giới thiệu ứng viên cho doanh nghiệp. 

- Tính năng hỗ trợ nhân viên mới tiếp cận với công việc của mình và 

hoạt động chung của doanh nghiệp: phần mềm Paycor có sẵn tất cả các biểu 

mẫu cần thiết cho quá trình hỗ trợ nhân viên mới, yêu cầu nhân viên mới đọc 

- hiểu và xác nhận thông tin dữ liệu họ đƣợc tiếp cận. Ngƣời đƣợc tuyển dụng 

có thể cung cấp thông tin cá nhân trong phần mềm để giảm bớt công việc cho 

bộ phận nhân sự. 

- Tính năng tích hợp chấm công và tính lƣơng tự động: Paycor tích hợp 

sẵn công cụ chấm công giàu tính năng có tên Time Clock. Tính năng này cho 

phép tự động tính tiền công cho nhân sự một cách liền mạch và chính xác, 

đảm bảo tuân thủ quy định của pháp luật. 

- Tính năng đánh giá hiệu suất nhân sự: Phần mềm Paycor cung cấp các 

giải pháp để nhân viên tham gia vào các chƣơng trình học tập, sau đó theo dõi 

quá trình làm việc để đƣa ra các đánh giá hiệu suất trƣớc – sau nhằm giúp bộ 

phận quản lý nhân lực có đầy đủ thông tin để đƣa ra quyết định phân công vị 

trí làm việc của nhân sự. 

- Tính năng tạo báo cáo tự động và phân tích dự báo: một tính năng nữa 

mà phần mềm Paycor cung cấp cho doanh nghiệp đó là công cụ phân tích dự 

báo để tạo báo cáo tự động về các chỉ số nhân sự chính trong doanh nghiệp, 

tính năng này giúp doanh nghiệp theo dõi các chỉ số tuyển dụng, tỷ lệ giữ chân 

nhân viên, chi phí nhân sự và các dữ liệu vận hành quan trọng khác. 

Tóm lại, là doanh nghiệp cung cấp dịch vụ số hoá hoạt động quản lý 

nhân lực từ rất sớm (năm 1990), Công ty Paycor đã xây dựng đƣợc tệp khách 

hàng lớn và đa dạng nhờ chất lƣợng dịch vụ, tính đa dạng của các ứng dụng 

trong phần mềm quản lý nhân sự. Khả năng tùy biến mà phần mềm cho phép 
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các doanh nghiệp có thể tích hợp tạo điều kiện cho mỗi doanh nghiệp điều 

chỉnh nhằm đáp ứng mọi yêu cầu riêng của doanh nghiệp cần để phục vụ quản 

lý nhân sự. Cùng với Bamboo HR và nhiều công ty cung cấp dịch vụ số hoá 

hoạt động quản lý nhân lực của Mỹ, Paycor góp phần thúc đẩy chuyển đổi số 

trong các doanh nghiệp tƣ nhân để nâng cao hiệu quả quản lý, sức cạnh tranh 

và thực hiện chuyển đổi số nền kinh tế. 

* Những kinh nghiệm rút ra từ phát triển mô hình cung cấp dịch vụ số 

hoá hoạt động quản lý nhân lực của các công ty đến từ nước Mỹ: 

Từ thực tiễn quá trình phát triển của các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ 

số hoá hoạt động quản lý nhân lực của Mỹ có thể rút ra những bài học kinh 

nghiệm sau: 

Một là, những kinh nghiệm về phát triển nguồn nhân lực chất lƣợng 

cao cho nền kinh tế: Để phát triển nguồn nhân lực có trình độ cao đáp ứng 

đƣợc nhu cầu của nền kinh tế trong quá trình chuyển đổi số  đòi hỏi sự kết 

hợp chặt chẽ giữa chính phủ với các cơ sở giáo dục đại học, giáo dục nghề 

nghiệp và các viện nghiên cứu, nhất là trong lĩnh vực nghiên cứu ứng dụng 

triển khai. Trong mối quan hệ này, nhà nƣớc giữ vai trò kiến tạo môi trƣờng, 

hỗ trợ vốn; các cơ sở giáo dục và đào tạo thực hiện việc đào tạo lao động theo 

nhu cầu của thị trƣờng về trình độ, ngành nghề đào tạo; các viện nghiên cứu 

đóng vai trò hỗ trợ thực hành và phát triển kỹ năng nghiên cứu thực nghiệm 

cho lực lƣợng lao động.  

Hai là, kinh nghiệm về ban hành các chính sách thúc đẩy đầu tƣ của 

các doanh nghiệp và thu hút đầu tƣ từ doanh nghiệp nƣớc ngoài cho nghiên 

cứu khoa học công nghệ: Để đẩy mạnh nghiên cứu khoa học công nghệ 

trong nƣớc phát triển cần có một chính sách nhất quán, xuyên suốt để đảm 

bảo lợi ích cho các doanh nghiệp đầu tƣ vào lĩnh vực này. Chỉ khi các tập 

đoàn kinh tế lớn tham gia đầu tƣ vào nghiên cứu khoa học mới thúc đẩy 

chuyển đổi số  nền kinh tế và đổi mới sáng tạo.  
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Ba là, kinh nghiệm về ban hành các chính sách tạo điều kiện cho khu 

vực kinh tế tƣ nhân phát triển: Từ mô hình kinh tế của Mỹ cho thấy, mặc dù 

có sự khác biệt về mô hình kinh tế thị trƣờng, mức độ nhà nƣớc can thiệp vào 

nền kinh tế và trình độ phát triển cũng khác nhau. Tuy nhiên nền kinh tế cùng 

có điểm chung, đó là mô hình kinh tế thị trƣờng dựa vào các quy luật kinh tế. 

Do đó, các chính sách điều tiết nền kinh tế của nhà nƣớc luôn phải có sự cân 

nhắc để tăng sự tự chủ của các doanh nghiệp, nhất là những chính sách hỗ trợ 

riêng loại hình doanh nghiệp thuộc kinh tế nhà nƣớc.  

2.3.1.2. Kinh nghiệm của Anh 

* Khái quát chính sách của Chính phủ Anh tạo điều kiện cho các mô 

hình cung cấp dịch vụ số hoá hoạt động quản lý nhân lực cho doanh nghiệp 

tư nhân phát triển: 

Anh là nƣớc có tiềm năng khoa học công nghệ thuộc nhóm đứng đầu 

thế giới. Ngoài nền tảng về khoa học công nghệ, Anh cũng có hạ tầng công 

nghệ thông tin thuộc nhóm đứng đầu thế giới, nƣớc Anh còn có ƣu thế về hoạt 

động nghiên cứu ứng dụng triển khai từ các viện nghiên cứu của các trƣờng 

đại học. Nhờ những ƣu thế này mà các dự án khởi nghiệp trong lĩnh vực khoa 

học công nghệ, đặc biệt là công nghệ thông tin của Anh rất đa dạng (năm 

2021 số dự án khởi nghiệp về công nghệ phần mềm đã thu hút lƣợng vốn 

tƣơng đƣơng 27,4 tỷ bảng Anh – Gấp đôi nƣớc Đức và gấp 3 nƣớc Pháp). 

Lĩnh vực kỹ thuật số đã đóng góp gần 151 tỷ bảng Anh cho nền kinh tế vào 

năm 2019 và chiếm 9% lực lƣợng lao động quốc gia [86]. Trong những năm 

qua Chính phủ Anh đã có những chính sách quan trọng tạo điều kiện cho lĩnh 

vực công nghệ thông tin nói chung và thị trƣờng dịch vụ số hoá năng lực quản 

lý nhân lực phát triển. Cụ thể: 

- Xây dựng hệ thống pháp luật tạo môi trƣờng thuận lợi cho nghiên cứu 

khoa học công nghệ và công nghệ thông tin phát triển, tạo tiền đề hình thành 

thị trƣờng công nghệ số:  

Để thúc đẩy phát triển thị trƣờng khoa học công nghệ nói chung và thị 
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trƣờng công nghệ thông tin nói riêng phát triển, Chính phủ Anh đã ban hành 

nhiều chính sách quan trong nhƣ: Ban hành Đạo luật Viễn thông (an ninh viễn 

thông) năm 2021 để bảo vệ các mạng và dịch vụ công cộng trƣớc các mối đe 

doạ bảo mật. Ban hành Luật An toàn trực tuyến năm 2022 nhằm trang bị bộ 

công cụ pháp lý mạnh để bảo vệ ngƣời dùng internet, nhất là trẻ em và các 

nhóm cá nhân dễ bị tổn thƣơng. Khuyến khích cá nhân, công dân Anh kích 

hoạt danh tính kỹ thuật số để mở rộng trƣờng dữ liệu và bảo vệ quyền chia sẻ 

dữ liệu thông tin cá nhân. Đây là cơ sở để cung cấp cho ngƣời tiêu dùng và 

doanh nghiệp có khả năng tiếp cận và chia sẻ thông tin cho bên thứ ba đáng tin 

cậy, giúp cho bên thứ ba truy cập và sử dụng dữ liệu để hình thành nên môi 

trƣờng dịch vụ kỹ thuật số thông minh. 

- Đầu tƣ cho xây dựng kết cấu hạ tầng kỹ thuật số, nghiên cứu khoa học 

công nghệ đạt trình độ của nhóm các nƣớc hàng đầu thế giới: Trong giai đoạn 

2018-2022, Chính phủ Anh đã có nhiều chính sách đầu tƣ cho phát triển kết 

cấu hạ tầng kỹ thuật số và đạt đƣợc tiến bộ vƣợt bậc, với phạm vi phủ sóng 

băng thông rộng tăng từ 58% vào năm 2011 lên hơn 97% năm 2021. Năm 

2021 hơn 67% cơ sở của Vƣơng quốc Anh hiện có thể truy cập băng thông 

rộng có khả năng gigabit: một bƣớc tiến vƣợt bậc so với tháng 7 năm 2019, 

khi phạm vi phủ sóng chỉ là 8%. Ngoài ra, 92% diện tích của Vƣơng quốc 

Anh đƣợc bao phủ bởi tín hiệu 4G ở mức tốt. Ngoài đầu tƣ phát triển hạ tầng 

viễn thông, Chính phủ Anh còn đầu tƣ rất lớn cho nghiên cứu và phát triển 

(R&D) (tăng từ 15 tỷ bảng Anh năm 2010 lên 20 tỷ bảng Anh mỗi năm trong 

giai đoạn 2021), Chính phủ cũng thực hiện các ƣu đãi thuế cho lĩnh vực 

nghiên cứu ứng dụng triển khai để kích thích đầu tƣ tƣ nhân [81]. 

- Chính sách ƣu tiên cho nền kinh tế dựa trên dữ liệu, xây dựng thị 

trƣờng dữ liệu làm trọng tâm cho phát triển nền kinh tế số: thống kê cho thấy 

nền kinh tế số của nƣớc Anh đã tăng trƣởng gấp đôi so với phần còn lại của 

nền kinh tế trong những năm 2010, chiếm khoảng 4% tổng sản phẩm quốc nội 

(GDP) vào năm 2020 (Ƣớc tính gần 125 tỷ bảng Anh vào năm 2021) [81].  
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Tóm lại, với chính sách thiết thực và có tác động trực tiếp tới thị 

trƣờng, Chính phủ Anh đã tạo lập một môi trƣờng thuận lợi cho các doanh 

nghiệp thực hiện chuyển đổi số và đầu tƣ vào lĩnh vực công nghệ thông tin.  

* Mô hình cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực của 

Công ty công nghệ phần mềm CakeHR và phần mềm quản lý nhân sự 

CakeHR 

CakeHR là công ty công nghệ phần mềm đến từ nƣớc Anh đƣợc thành 

lập vào năm 2012. Trong quá trình phát triển, công ty CakeHR đã đạt giải 

thƣởng phát triển nhanh chóng do Chính phủ Anh trao tặng cho các doanh 

nghiệp có sự tăng trƣởng nhanh về quy mô, số lƣợng khách hàng sử dụng và 

giá trị vốn hóa của doanh nghiệp.  

CakeHR là phần mềm quản lý nhân lực tổng thể hỗ trợ doanh nghiệp 

xuyên suốt các khía cạnh của quy trình nhân sự: từ tuyển dụng nhân sự mới, 

tự động hóa các quy trình nhân sự, thiết lập mục tiêu đến phân tích dữ liệu để 

làm báo cáo nhân sự. Tính năng của Cake HR bao gồm: 

- Quy trình tuyển dụng liền mạch: Dựa trên nền tảng trí tuệ nhân tạo, 

phần mềm CakeHR cho phép doanh nghiệp thực hiện hầu hết các nghiệp vụ 

nhƣ: đăng tin tuyển dụng nhân sự, sàng lọc ứng viên trong quá trình tuyển 

dụng dựa trên các bảng hỏi trắc nghiệm, lên lịch phỏng vấn và quản lý thông 

tin ứng viên trên một nền tảng số thống nhất. 

- Cho phép nhân viên tự theo dõi thông tin và nhập dữ liệu cá nhân của 

mình: CakeHR cấp quyền cho mỗi nhân viên truy cập vào hệ thống theo tài 

khoản cá nhân để tự điền và theo dõi các thông tin hồ sơ cá nhân, từ đó giúp 

giảm tải công việc nhập dữ liệu thông tin cá nhân của nhân sự cho bộ phận 

quản lý nhân lực của doanh nghiệp. 

- Theo dõi thời gian làm việc và lịch nghỉ phép của nhân viên: CakeHR 

cho phép nhà quản lý nắm đƣợc toàn bộ thời gian biểu của nhân viên. Nhờ đó 

ngƣời quản lý luôn theo dõi một cách chính xác thời gian lao động thực tế của 

nhân viên trong sự tƣơng quan so sánh với giờ làm việc chính thức của doanh 
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nghiệp. Bên cạnh đó, lịch và thời gian đăng ký nghỉ phép của nhân viên cũng 

đƣợc quản lý đầy đủ từ đó cho phép ngƣời quản lý bố trí công việc của nhân 

sự tránh làm gián đoạn các hoạt động của doanh nghiệp. 

- Tạo bảng chấm công tự động: Nhờ công nghệ trí tuệ nhân tạo và sự 

kết nối với dữ liệu từ lịch làm việc và nghỉ phép của nhân sự, CakeHR có khả 

năng tự động tính toán và cập nhật thành bảng chấm công hoàn chỉnh cho bộ 

phận quản lý nhân lực. 

- Thực hiện khảo sát ẩn danh: Để thu thập thông tin góp ý cho các bộ 

phận quản lý của doanh nghiệp một cách trung thực, CakeHR cung cấp công 

cụ khảo sát ẩn danh bằng cách sử hệ thống biểu mẫu và câu hỏi có sẵn để 

nhân viên trả lời mà không cần công khai danh tính. 

- Quản lý chi phí tiện lợi: CakeHR cho phép các bộ phận quản lý tài 

chính của doanh nghiệp cập nhật thông tin tài chính bằng cách chụp ảnh hóa 

đơn, biên lai bằng ứng dụng di động của CakeHR, phần mềm sẽ tự động ghi 

nhận chúng vào hệ thống tài khoản kế toán, nhờ vậy bộ phận quản lý tài chính 

của doanh nghiệp giảm đƣợc nội dung công việc. 

- Đánh giá toàn diện về hiệu suất của nhân viên: Một trong những tính 

năng nổi bật của ứng dụng trên CakeHR là giúp phản hồi về hiệu suất của nhân 

viên từ cả ngƣời quản lý, đồng nghiệp và cấp dƣới. Thông qua đánh giá toàn 

diện sẽ giúp nhà quản lý có đƣợc cái nhìn tổng thể về năng lực làm việc của 

nhân sự để quyết định bổ nhiệm, đào tạo nhân sự của doanh nghiệp hiệu quả. 

- Thực hiện quản trị theo mục tiêu: CakeHR cho phép nhà quản lý đề ra 

mục tiêu, theo dõi tiến độ và đảm bảo tất cả nhân sự, bộ máy tổ chức của 

doanh nghiệp đều phù hợp với mục tiêu và nhiệm vụ chung của doanh nghiệp. 

Chức năng này cho phép kiểm soát sự kết hợp giữa các bộ phận của doanh 

nghiệp hoạt động theo một mục tiêu đã định của nhà quản lý. 

Tóm lại, với các tính năng đa dạng, có tính bảo mật dữ liệu nhân sự 

cao, phần mềm quản lý nhân sự CakeHR đáp ứng đầy đủ những tác vụ quản 

lý chung của mọi loại hình doanh nghiệp. Kết hợp với việc cung cấp đa dang 
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về mức chi phí để các doanh nghiệp chủ động lựa chọn phù hợp với nhu cầu, 

CakeHR là một trong những ứng dụng quản lý nhân sự đƣợc nhiều doanh 

nghiệp lớn trên thế giới lựa chọn. 

* Những kinh nghiệm rút ra từ mô hình dịch vụ của nước Anh 

Thứ nhất, Cần xây dựng các quy định chi tiết, cụ thể về lĩnh vực công 

nghệ thông tin, an ninh mạng, trao đổi dữ liệu trên không gian mạng để hình 

thành môi trƣờng pháp lý minh bạch cho các chủ thể cung cấp dịch vụ chuyển 

giao các nghiên cứu về số hoá hoạt động quản lý nhân lực. Bên cạnh đó, 

chính phủ cần ban hành các chính sách thiết thực để giúp cho doanh nghiệp 

khởi nghiệp và phát triển trong lĩnh vực nghiên cứu về công nghệ thông tin, 

trí tuệ nhân tạo. Tạo cơ sở cho dịch vụ số hoá quản lý nhân lực phát triển. 

Thứ hai, đầu tƣ thích đáng cho hạ tầng công nghệ thông tin, viễn thông tạo 

điều kiện cho việc hình thành các ngành cung cấp dịch vụ trên không gian mạng. 

Thứ ba, xây dựng chiến lƣợc toàn diện về chuyển đổi số nền kinh tế, từ 

đó tạo động lực thúc đẩy các doanh nghiệp chuyển đổi mô hình quản lý nhân 

lực. Đây là điều kiện phát triển dịch vụ số hoá quản lý nhân lực. 

Thứ tư, phát triển giáo dục đào tạo, thực hiện đa dạng các hình thức liên 

kết quốc tế giúp các doanh nghiệp mở rộng thị trƣờng tiếp cận với các thị 

trƣờng có nhu cầu lớn trên thế giới. 

2.3.2. Bài học kinh nghiệm rút ra về phát triển dịch vụ số hoá năng 

lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam 

Qua nghiên cứu các chính sách của chính phủ và mô hình cung cấp 

dịch vụ số hoá hoạt động quản lý nhân lực của Anh và Mỹ, nghiên cứu sinh 

rút ra những kinh nghiệm cho phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân 

lực cho doanh nghiệp tƣ nhân nhƣ sau:  

Một là, hoàn thiện thể chế, chính sách kinh tế liên quan đến dịch vụ số 

hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân. Chính phủ cần ban 

hành các văn bản quy phạm pháp luật liên quan tới lĩnh vực bảo vệ an toàn dữ 

liệu cá nhân trên không gian mạng, các quy định về việc khai thác, trao đổi 
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thông tin trên không gian mạng để từ đó tạo môi trƣờng cho dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. Bên cạnh đó cần có hình 

phạt nặng để ngăn chặn các hành vi vi phạm bản quyền công nghệ, tấn công 

mạng, phá hoại dữ liệu, sao chép dữ liệu nhằm đảm bảo một môi trƣờng cạnh 

tranh bình đẳng, minh bạch cho các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ phát triển. 

Hai là, phát triển nguồn nhân lực số: chú trọng đào tạo, bồi dƣỡng để 

phát triển nguồn nhân lực công nghệ thông tin tạo tiền đề cho dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực phát triển ổn định, bền vững. Ngoài ra cần xây 

dựng chính sách riêng biệt để thu hút nhân lực cho ngành công nghệ thông 

tin, trí tuệ nhân tạo từ các nƣớc có nền khoa học công nghệ phát triển nhằm 

bổ sung cho sự thiếu hụt nguồn nhân lực trình độ cao ở Việt Nam.  

Ba là, đầu tư phát triển hệ thống hạ tầng công nghệ thông tin: tạo 

thuận lợi cho phát triển các ngành cung cấp dịch vụ số hóa. 

Bốn là, đẩy nhanh quá trình hoàn thiện chính phủ điện tử: hoàn thiện 

mô hình chính phủ điện tử sẽ thực hiện triệt để cải cách thủ tục hành chính, 

xây dựng một nhà nƣớc hiện đại, minh bạch và hiệu quả, từ đó kiến tạo cho 

doanh nghiệp phát triển. 

Năm là, đẩy nhanh quá trình chuyển đổi số: thông qua dịch vụ số hoá 

quản lý nhân lực để đẩy nhanh quá trình thực hiện chuyển đổi số trong toàn bộ 

các doanh nghiệp của nền kinh tế. 

Tóm lại, để phát triển dịch vụ số hoá quản lý nhân lực có rất nhiều hoạt 

động, lĩnh vực phải triển khai thực hiện từ xây dựng thể chế tới phát triển 

nguồn nhân lực công nghệ thông tin, hoàn thiện mô hình chính phủ điện tử… 

một trong số đó là phát triển mạnh các mô hình doanh nghiệp cung cấp dịch vụ 

số hoá quản lý nhân lực. Đây là vấn đề có tính chất then chốt giúp cho các 

doanh nghiệp thực hiện chuyển đổi số, phát triển nền kinh tế số tại Việt Nam.  
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Chƣơng 3 

THỰC TRẠNG DỊCH VỤ SỐ HÓA NĂNG LỰC QUẢN LÝ  

NHÂN LỰC CHO DOANH NGHIỆP TƢ NHÂN TẠI VIỆT NAM  

GIAI ĐOẠN 2018 - 2022 

 

3.1. NHỮNG THUẬN LỢI VÀ KHÓ KHĂN ĐỐI VỚI DỊCH VỤ SỐ HÓA NĂNG 

LỰC QUẢN LÝ NHÂN LỰC CHO DOANH NGHIỆP TƢ NHÂN TẠI VIỆT NAM 

3.1.1. Những thuận lợi đối với dịch vụ số hóa năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân 

Từ thực tiễn tình hình phát triển kinh tế - xã hội, tiến trình hội nhập kinh 

tế quốc tế của Việt Nam, trƣớc những tác động của Cách mạng công nghiệp 

4.0, nghiên cứu sinh nêu ra những thuận lợi cho phát triển dịch vụ số hoá năng 

lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam nhƣ sau: 

3.1.1.1. Những thuận lợi từ trong nước  

Một là, Việt Nam là nƣớc có tốc độ tăng trƣởng kinh tế thuộc nhóm các 

nƣớc có tốc độ tăng trƣởng cao nhất thế giới, nền kinh tế có độ mở lớn và tốc 

độ hội nhập kinh tế quốc tế nhanh từ đó tạo điều kiện thuận lợi cho các doanh 

nghiệp thực hiện các hoạt động sản xuất kinh doanh. Đây là tiền đề thuận lợi 

cho doanh nghiêp thực hiện số hoá quản lý nhân lực. 

Việt Nam là quốc gia có lực lƣợng lao động trẻ, dồi dào, lực lƣợng lao 

động trong ngành công nghệ thông tin đào tạo với quy mô lớn đáp ứng đƣợc 

nhu cầu thực tế (năm 2000 chiếm 0,5% lực lƣợng lao động, đến năm 2020 

chiếm 1,88% tổng số lao động của toàn bộ nền kinh tế), năng suất lao động 

ngành công nghệ thông tin cao gấp 7,6 lần so với năng suất lao động bình 

quân cả nƣớc. Đây là thuận lợi về nhân lực cho việc thực hiện số hoá quản lý 

nhân lực. 

Hai là, ngành công nghệ thông tin của Việt Nam có tốc độ tăng trƣởng 

nhanh hơn so với tốc độ tăng trƣởng trung bình của nền kinh tế (giai đoạn 
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2016-2021 là 14,7%/ năm, so với bình quân của toàn bộ nền kinh tế là 5,99%; 

công nghiệp phần mềm duy trì tốc độ tăng trƣởng 15%/năm). Đây là môi 

trƣờng thuận lợi cho dịch vụ số hoá quản lý nhân lực phát triển và tạo lập một 

thị trƣờng với nhiều chủ thể cung cấp dịch vụ đa dạng, có tính cạnh tranh cao. 

Việt Nam có tốc độ chuyển đổi số diễn ra khá nhanh và trong mọi 

lĩnh vực của nền kinh tế. Theo khảo sát của phòng thƣơng mại và công 

thƣơng Việt Nam (VCCI) có tới 56% giám đốc điều hành của các doanh 

nghiệp đƣợc hỏi cho biết chuyển đổi số giúp tăng doanh thu doanh nghiệp, 

chuyển đổi số thành công sẽ giúp doanh nghiệp tăng khoảng 23% lợi nhuận 

so với mô hình kinh doanh truyền thống. Việc nhận thức đƣợc vai trò của 

chuyển đổi số đối với sự phát triển của doanh nghiệp là động lực quan 

trọng thúc đẩy các doanh nghiệp thực hiện chuyển đổi số và tạo ra nhu cầu 

cho thị trƣờng dịch vụ số hoá quản lý nhân lực. 

Ba là, hạ tầng công nghệ thông tin, truyền thông đƣợc đầu tƣ toàn diện 

đạt trình độ ngang với các nƣớc trong khu vực và thế giới: Thống kê cho thấy 

có 70,3% dân số tiếp cận với internet, mạng 4G đã đƣợc phủ sóng trên 90% 

diện tích cả nƣớc, có 70% ngƣời trƣởng thành sử dụng các thiết bị di động 

thông minh cho các hoạt động cá nhân. Việc ƣu tiên đầu tƣ cho kết cấu hạ 

tầng thông tin là nền tảng quan trọng giúp doanh nghiệp cung cấp dịch vụ mở 

rộng thị trƣờng đáp ứng nhu cầu về loại hình dịch vụ này. 

Bốn là, với quan điểm coi kinh tế tƣ nhân là “động lực quan trọng” 

của nền kinh tế và đặt mục tiêu phát triển 2 triệu doanh nghiệp tƣ nhân vào 

năm 2030, Đảng ta đã vạch ra định hƣớng phát triển kinh tế tƣ nhân trong 

những năm tới. Bên cạnh đó, Việt Nam còn không ngừng hoàn thiện thể chế, 

chính sách kinh tế để xây dựng một môi trƣờng thông thoáng tạo điều kiện 

tối đa cho doanh nghiệp thực hiện các hoạt động sản xuất kinh doanh. Đây là 

tiền đề quan trọng tạo lập môi trƣờng cho các doanh nghiệp cung cấp dịch 

này phát triển. 
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Năm là, nhu cầu xây dựng đội ngũ nhân lực trình độ cao của các 

doanh nghiệp nhằm mục đích nâng cao năng lực cạnh tranh và hội nhập 

quốc tế. Do vậy hầu hết giới lãnh đạo doanh nghiệp đều nhận thức đƣợc 

rằng: sự ổn định của nhân sự là yếu tố then chốt quyết định sự phát triển của 

doanh nghiệp, là điều kiện để đƣa ra các chiến lƣợc kinh doanh và tiếp cận 

thị trƣờng nƣớc ngoài. 

Yêu cầu phát triển nguồn nhân lực có trình độ tƣơng đƣơng các nƣớc 

trong khu vực và trên thế giới để nâng cao khả năng cạnh tranh của nền kinh 

tế đòi hỏi cần có một phần mềm cho phép đánh giá chính xác các mặt của 

nhân lực, thông qua đó xây dựng nguồn thông tin của nguồn nhân lực, góp 

phần thúc đẩy hoàn thiện thị trƣờng sức lao động. Đây là điều kiện để các 

doanh nghiệp cung cấp dịch vụ phát triển. 

Sáu là, quá trình hội nhập kinh tế quốc tế ngày càng sâu, rộng của Việt 

Nam tạo ra thời cơ để các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ này của Việt Nam 

tiếp cận với công nghệ tiên tiến trên thế giới, hợp tác với các đối tác trong 

cung ứng các dịch vụ công nghệ, thu hút vốn đầu tƣ và mở rộng thị trƣờng 

sang các nƣớc trong khu vực và trên thế giới. 

Nhu cầu tìm kiếm công việc có thu nhập tốt hơn để có thể thoả mãn 

nhu cầu cá nhân buộc ngƣời lao động thay đổi nhận thức về môi trƣờng lao 

động. Vì vậy cần một cơ sở thông tin chính xác để ngƣời sử dụng lao động có 

những đánh giá về năng lực của họ một cách chính xác. 

3.1.1.2. Những thuận lợi từ môi trường quốc tế  

Một là, Cách mạng công nghiệp 4.0 trong đó có công nghệ thông tin 

đã tạo điều kiện để các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ nghiên cứu, cho ra 

đời các phần mềm ứng dụng hiện đại đáp ứng nhu cầu chuyển đổi số các 

hoạt động quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân và toàn bộ nền kinh 

tế. Sự phát triển của khoa học công nghệ, nhất là trí tuệ nhân tạo, điện toán 

đám mây đã tạo ra sự nhảy vọt về chất của lực lƣợng sản xuất, cho phép 
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các doanh nghiệp triển khai các dự án thay thế lao động thuần tuý, lặp đi 

lặp lại của con ngƣời bằng các công nghệ hiện đại, tự động hoá. Đây cũng 

là động lực thúc đẩy các doanh nghiệp thực hiện chuyển đổi số mô hình 

quản trị để nâng cao hiệu quả sản xuất, tối ƣu hoá lợi nhuận và nâng cao 

năng lực cạnh tranh. Các doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam cũng không 

nằm ngoài xu thế chung này và chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực 

là sự khởi đầu cho mọi quá trình chuyển đổi số trong doanh nghiệp. 

Hai là, xu hƣớng chuyển đổi mô hình tăng trƣởng từ nền kinh tế công 

nghiệp sang nền kinh tế tri thức dựa vào khoa học công nghệ mà các nƣớc 

đang thực hiện đã mở ra cơ hội tiếp cận thị trƣờng mới cho doanh nghiệp 

cung cấp dịch vụ phát triển. 

Ba là, hội nhập quốc tế đã tạo điều kiện để các doanh nghiệp cung cấp 

dịch vụ của nƣớc ta có cơ hội kêu gọi vốn từ các tổ chức tài chính, các công 

ty công nghệ lớn trên thế giới, thực hiện hợp tác phát triển để mở rộng hoạt 

động nghiên cứu ứng dụng triển khai từ đó nâng cao tiềm lực khoa học công 

nghệ của doanh nghiệp cung cấp dịch vụ, nâng cao khả năng cạnh tranh trên 

thị trƣờng quốc tế. 

Bốn là, hội nhập quốc tế còn tạo tiền đề để các doanh nghiệp cung cấp 

dịch vụ trong nƣớc có điều kiện thu hút lực lƣợng lao động có trình độ cao, 

các chuyên gia công nghệ, các nhà khoa học từ các nƣớc phát triển để bổ sung 

cho lực lƣợng nghiên cứu còn thiếu của doanh nghiệp.  

Năm là, các doanh nghiệp nƣớc ngoài đầu tƣ tại Việt Nam ngày càng 

nhiều nên nhu cầu tìm kiếm nguồn nhân lực có chất lƣợng tại Việt Nam luôn 

là tiền đề để các doanh nghiệp nƣớc ngoài ƣu tiên. Các nhà đầu tƣ nƣớc ngoài 

khi đến Việt Nam cũng cần có thông tin về nguồn nhân lực để tuyển dụng. 

Với sự kiểm soát toàn diện của dịch vụ này sẽ cung cấp cho các doanh nghiệp 

nƣớc ngoài thông tin về nhân lực để đảm bảo khi đầu tƣ vào Việt Nam sẽ thu 

đƣợc hiệu quả cao, từ đó thúc đẩy nền kinh tế phát triển. 
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3.1.2. Những khó khăn đối với dịch vụ số hóa năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam 

3.1.2.1. Những khó khăn từ trong nước  

Thứ nhất, cho đến nay, các doanh nghiệp nhất là doanh nghiệp tƣ nhân 

thuộc nhóm các doanh nghiệp vừa và nhỏ chƣa đánh giá đúng vai trò chuyển 

đổi số trong cuộc Cách mạng công nghiệp 4.0 còn chiếm tỷ lệ khá lớn. Do 

vậy việc chuẩn bị các yếu tố về vốn, con ngƣời, xây dựng kế hoạch để chuyển 

đổi số quản lý nhân lực chƣa đúng mức. 

Thứ hai, Việt Nam có số lƣợng doanh nghiệp vừa và nhỏ rất lớn (khoảng 

97% tổng số doanh nghiệp), tuy nhiên trình độ khoa học công nghệ và năng lực 

đổi mới của các doanh nghiệp thuộc nhóm vừa và nhỏ còn thấp. Đây là rào cản 

lớn đối với quá trình chuyển đổi số quản lý nhân lực của doanh nghiệp. 

Thứ ba, xét về cơ cấu về ngành nghề đào tạo của lực lƣợng lao động 

nói chung và cơ cấu lao động trong ngành công nghệ thông tin ở nƣớc ta còn 

nhiều bất hợp lý. Lao động có kỹ năng công nghệ thông tin để đáp ứng yêu 

cầu chuyển đổi số trong các doanh nghiệp còn chiếm tỷ lệ thấp (chƣa tới 

17%) [58]. 

Thứ tư, nguồn vốn từ ngân sách nhà nƣớc và từ các doanh nghiệp chi 

cho hoạt động nghiên cứu khoa học còn hạn chế, doanh nghiệp còn gặp khá 

nhiều khó khăn trong hoạt động tiếp cận vốn đầu tƣ. Thực tế, tỷ lệ chi cho 

khoa học công nghệ cả khu vực nhà nƣớc và tƣ nhân chỉ khoảng 0,44% GDP 

(đứng sau Singapore 2,22%, Malaysia 1,44% và Thái Lan 0,78%) [63].  

Thứ năm, Việt Nam có hệ thống đƣờng truyền dữ liệu, đặc biệt là hệ 

thống lƣu trữ thông tin chƣa đồng bộ. Quá trình chuyển đổi số của các doanh 

nghiệp đã cho thấy nền tảng công nghệ thông tin của nƣớc ta chƣa đủ mạnh 

để thực hiện chuyển đổi số nền kinh tế một cách toàn diện. Đây là khó khăn 

rất lớn để thị trƣờng dịch vụ này phát triển [11]. 

Thứ sáu, phần lớn doanh nghiệp, nhất là khối doanh nghiệp tƣ nhân có 
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quy mô vừa và nhỏ ở Việt Nam còn thiếu hiểu biết về chuyển đổi số, chƣa 

xây dựng đƣợc văn hóa dữ liệu trong doanh nghiệp để định hƣớng hành động 

cho lực lƣợng nhân sự khi tiến hành số hoá năng lực quản lý nhân lực. 

Thứ bảy, lực lƣợng lao động Việt Nam có thói quen thay đổi công việc 

rất nhiều (có những lao động trong 2 năm có thể chuyển việc tới 2-3 công ty). 

Khả năng đƣơng đầu với áp lực công việc của lực lƣợng lao động rất thấp, khi 

gặp khó khăn sẽ lựa chọn bỏ việc và đây là thách thức đối với doanh nghiệp 

sử dụng lao động [53]. 

Do doanh nghiệp Việt Nam có nhu cầu rất lớn về nhân lực và rất dễ dãi 

trong khâu tuyển dụng nhằm bù đắp sự thiếu hụt nhân lực cũng là một rào cản 

cho sự chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực. Việc dễ chấp nhận một 

nhân lực trong 2 năm chuyển việc đến 2-3 công ty và không kiểm chứng đƣợc 

năng lực sẽ dẫn tới hậu quả doanh nghiệp sẽ luôn trong tình trạng không ổn 

định nhân lực và thiếu hụt đội ngũ nhân lực có chất lƣợng cao. 

Lực lƣợng lao động Việt Nam khi xuất khẩu lao động đa phần làm 

những công việc có trình độ chuyên môn thấp, hoặc bị chèn ép trong công 

việc, tiền công chƣa xứng đáng với năng lực lao động. Một phần nguyên nhân 

xuất phát từ ý thức kỷ luật của ngƣời lao động chƣa đƣợc cải thiện. 

Đồng thời, Chính phủ và các cơ quan chức năng, đứng đầu là Bộ Giáo 

dục và Đào tạo chƣa có giải pháp giải quyết triệt để vấn đề nâng cao chất 

lƣợng nguồn nhân lực theo chủ trƣơng của Đảng đã đề ra. Còn tồn tại tƣ 

tƣởng sợ sai, sợ trách nhiệm, không dám làm, chờ quy định, chờ cơ chế còn 

tồn tại trong hành động và suy nghĩ của một số cán bộ nhà nƣớc. Điều này trở 

thành rào cản thúc đẩy chuyển đổi số và sử dụng dịch vụ số hoá quản lý nhân 

lực trong các doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam. 

3.1.2.2. Những khó khăn từ bên ngoài  

Thứ nhất, cạnh tranh quốc tế trong lĩnh vực cung cấp dịch vụ số hoá 

ngày càng gay gắt làm cho doanh nghiệp của Việt Nam có nguy cơ đánh mất 
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thị phần trong nƣớc và rơi vào tình trạng phá sản hoặc buộc phải bán lại 

doanh nghiệp cho các tập đoàn công nghệ nƣớc ngoài. 

Thứ hai, hệ thống luật pháp quốc tế đa dạng và có sự khác biệt giữa các 

khu vực, giữa các quốc gia và các tổ chức kinh tế quốc tế mà Việt Nam là 

nƣớc thành viên. Việc thiếu hiểu biết về luật pháp quốc tế và am hiểu thông lệ 

quốc tế trở thành điểm nghẽn lớn đối với các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ 

trong việc cạnh tranh, mở rộng thị trƣờng và hợp tác quốc tế. 

Thứ ba, sự cạnh tranh giữa các cƣờng quốc trên thế giới về công nghệ 

dẫn tới việc trừng phạt một số lĩnh vực công nghệ nhạy cảm đối với một số 

doanh nghiệp hoặc quốc gia nhất định (Ví dụ: việc chính phủ Hoa Kỳ trừng 

phạt hãng Huawei của Trung Quốc). Điều này đã tạo ra những rào cản trong 

việc chuyển giao khoa học công nghệ, nhất là những công nghệ quan trọng 

trong ngành công nghệ thông tin, trí tuệ nhân tạo, điện toán đám mây. Đây là 

khó khăn đối với các nƣớc đi sau trong việc tiếp cận khoa học công nghệ để 

thực hiện chuyển đổi số nền kinh tế. 

3.2. PHÂN TÍCH THỰC TRẠNG DỊCH VỤ SỐ HÓA NĂNG LỰC QUẢN LÝ 

NHÂN LỰC CHO DOANH NGHIỆP TƢ NHÂN TẠI VIỆT NAM 

3.2.1. Thực trạng thế chế, chính sách kinh tế liên quan đến dịch vụ 

số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân 

Việt Nam đang vận hành mô hình kinh tế thị trƣờng có sự điều tiết của 

Nhà nƣớc và đặt dƣới sự lãnh đạo của Đảng cộng sản Việt Nam. Vì vậy trong 

nội dung này, nghiên cứu sinh sẽ đánh giá từ đƣờng lối, quan điểm của Đảng 

tới chiến lƣợc phát triển kinh tế của Nhà nƣớc. Cụ thể: 

3.2.1.1. Quan điểm của Đảng và chính sách của nhà nước về dịch vụ 

số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân 

* Quan điểm của Đảng  

Để xây dựng cơ sở vật chất kỹ thuật cho chủ nghĩa xã hội, ngay từ Đại 

hội Đảng toàn quốc lần thứ III (năm 1960), đã “coi công nghiệp hóa là nhiệm 
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vụ trung tâm trong cả thời kỳ quá độ lên chủ nghĩa xã hội”. Cùng với quá 

trình đổi mới từ sau Đại hội VI của Đảng (1986). Quan điểm của Đảng về 

công nghiệp hoá cũng có những thay đổi nhằm đáp ứng yêu cầu lãnh đạo đất 

nƣớc trong điều kiện cách mạng khoa học công nghệ đang diễn ra trên thế 

giới. Trƣớc những biến đổi to lớn mà Cách mạng công nghiệp 4.0 đem lại, 

Đảng ta đã sớm nhận thức đƣợc sự cần thiết phải thực hiện chuyển đổi số nền 

kinh tế. Các quan điểm của Đảng về chuyển đổi số nền kinh tế gồm: 

- Nghị quyết số 52-NQ/TW, ngày 27/9/2019 “Nghị quyết về một số chủ 

trương, chính sách chủ động tham gia cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ 

tư” [23]. Đây là Nghị quyết làm rõ các quan điểm của Đảng về việc “chủ 

động tham gia vào cách mạng công nghiệp lần thứ tƣ”, đồng thời Nghị quyết 

cũng đƣa ra những mục tiêu cụ thể mà nƣớc ta cần thực hiện và đạt đƣợc đến 

năm 2025. Có thể nói những chủ chƣơng, chính sách đƣợc đƣa ra trong Nghị 

quyết này tạo lập môi trƣờng pháp lý quan trọng thúc đẩy phát triển doanh 

nghiệp cung cấp dịch vụ số hoá quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. 

Nghị quyết nêu rõ:  

Hoàn thiện pháp luật, trƣớc hết là pháp luật về doanh nghiệp, 

khởi nghiệp sáng tạo, sở hữu trí tuệ, thƣơng mại, đầu tƣ, kinh 

doanh để tạo điều kiện thuận lợi cho quá trình chuyển đổi số  

quốc gia và phát triển các sản phẩm, dịch vụ, mô hình kinh tế 

mới dựa trên nền tảng công nghệ số …[23];  

Hoàn thiện pháp luật về sở hữu trí tuệ, bảo hộ và khai thác hiệu 

quả, hợp lý các tài sản trí tuệ do Việt Nam tạo ra; khuyến khích 

thƣơng mại hoá và chuyển giao quyền sở hữu trí tuệ, đặc biệt là 

đối với các sáng chế tại Việt Nam trên cơ sở tuân thủ pháp luật 

trong nƣớc và bảo đảm lợi ích an ninh quốc gia…[23];  

Để thúc đẩy phát triển các mô hình doanh nghiệp dựa trên công nghệ 

số, Nghị quyết chỉ rõ:  
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Bổ sung một số ngành nghề kinh doanh mới đƣợc ƣu đãi đầu tƣ 

để thúc đẩy tham gia cuộc Cách mạng công nghiệp lần thứ tƣ. Có 

cơ chế cho doanh nghiệp nhà nƣớc thực hiện đầu tƣ nghiên cứu 

phát triển công nghệ, đầu tƣ mạo hiểm, đầu tƣ vào khởi nghiệp 

đổi mới sáng tạo… [23]. 

- Văn kiện Đại hội Đảng toàn quốc lần thứ XIII đã tổng kết lý luận và 

thực tiễn 35 năm thực hiện đổi mới, đánh giá những tác động của Cách mạng 

công nghiệp 4.0 và toàn cầu hóa đến phát triển nền kinh tế số của Việt Nam, 

Văn kiện nêu rõ: về cơ chế chính sách cần  

Xây dựng khung khổ pháp luật, môi trƣờng thuận lợi thúc đẩy phát 

triển, khởi nghiệp, đổi mới sáng tạo, chuyển đổi số, phát triển kinh 

tế số; hỗ trợ, khuyến khích sự ra đời, hoạt động của những lĩnh vực 

mới, mô hình kinh doanh mới [24];  

Về mục tiêu phát triển, Văn kiện cũng chỉ ra:  

Phát triển nhanh và bền vững dựa chủ yếu vào khoa học công nghệ, 

đối mới sáng tạo và chuyển đổi số. Phải đổi mới tƣ duy và hành 

động, chủ động nắm bắt kịp thời, tận dụng hiệu quả các cơ hội của 

cuộc Cách mạng công nghiệp 4.0 gắn với quá trình hội nhập quốc 

tế… [24];  

Quan điểm về CNH, HĐH: “Xây dựng nền công nghiệp quốc gia vững 

mạnh. Cơ cấu lại công nghiệp, nâng cao trình độ công nghệ, đẩy mạnh chuyển 

đổi sang công nghệ số, tập trung phát triển những ngành công nghiệp nền 

tảng…” [24]. Để tạo điều kiện chuyển đổi số nền kinh tế, Văn kiện nêu rõ:  

Xây dựng hạ tầng công nghệ thông tin; hình thành hệ thống trung 

tâm dữ liệu quốc gia, các trung tâm dữ liệu vùng và địa phƣơng kết 

nối đồng bộ, thống nhất. Phát triển hạ tầng số đạt trình độ tiên tiến 

của khu vực ASEAN; internet băng thông rộng phủ 100% các xã. 

Xây dựng và phát triển đồng bộ hạ tầng dữ liệu quốc gia, đảm bảo 
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hạ tầng kỹ thuật an toàn, an ninh thông tin [24]. 

- Chiến lƣợc phát triển kinh tế - xã hội 10 năm 2021-2030:  

Phát triển mạnh mẽ khoa học công nghệ, đổi mới sáng tạo và chuyển 

đổi số  để tạo bứt phá về năng suất, chất lƣợng, hiệu quả và sức cạnh 

tranh. Có thể chế, cơ chế, chính sách đặc thù, vƣợt trội, thúc đẩy đổi 

mới sáng tạo, ứng dụng, chuyển giao công nghệ; …” [25]; “lấy doanh 

nghiệp làm trung tâm nghiên cứu phát triển, ứng dụng và chuyển giao 

công nghệ, ứng dụng công nghệ số. Phát triển hệ thống đổi mới sáng 

tạo quốc gia, hệ sinh thái khởi nghiệp đổi mới sáng tạo [25]. 

Nhƣ vậy, có thể nói quan điểm của Đảng về CNH, HĐH gắn với 

chuyển đổi số nền kinh tế mà trong đó việc phát triển lĩnh vực công nghệ số 

để cung cấp các ứng dụng nhằm thực hiện chuyển đổi số nền kinh tế đƣợc thể 

hiện rất rõ ràng. Đảng cũng đƣa ra những quan điểm cụ thể về xây dựng thể 

chế, chính sách nhằm khuyến khích các doanh nghiệp khởi nghiệp dựa trên 

nền tảng đổi mới. Đây là những định hƣớng có ý nghĩa quan trọng cho phát 

triển các doanh nghiệp cung ứng dịch vụ vụ số hoá quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp tƣ nhân phát triển. 

* Chính sách của Nhà nước 

Để cụ thể hoá các quan điểm của Đảng, Thủ tƣớng chính phủ đã ban 

hành Chỉ thị số 01/CT-TTg, ngày 14/01/2020: “Chỉ thị về thúc đẩy phát triển 

doanh nghiệp công nghệ số Việt Nam”. Chỉ thị nêu rõ:  

… phát triển các doanh nghiệp ứng dụng, chuyển giao, nghiên cứu 

và phát triển, sản xuất các sản phẩm, nền tảng, giải pháp dựa trên 

công nghệ số - các doanh nghiệp công nghệ số Việt Nam - để thúc 

đẩy đổi mới sáng tạo đóng vai trò hết sức quan trọng trong việc 

hiện thực hóa các cơ hội, tiềm năng mà chuyển đổi số mang lại khi 

đƣa đƣợc công nghệ số vào mọi lĩnh vực đời sống xã hội… [17].  

Nhƣ vậy, để đƣa các quan điểm, đƣờng lối của Đảng về chuyển đổi số 
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nền kinh tế, Chỉ thị số 01/CT-TTg của Thủ tƣớng Chính phủ đã chỉ rõ việc 

cần thiết phải đẩy mạnh phát triển các doanh nghiệp phát triển các nền tảng 

công nghệ tạo điều kiện thực hiện chuyển đổi số cho mọi lĩnh vực của đời 

sống xã hội. Chỉ thị nêu rõ loại hình doanh nghiệp cần phát triển đó là: “(iii) 

Các doanh nghiệp khởi nghiệp ứng dụng công nghệ số để tạo ra các sản 

phẩm, dịch vụ mới trong các ngành, lĩnh vực kinh tế - xã hội” [17]. Chỉ thị 

cũng đƣa ra giải pháp nhƣ: “Xây dựng khung chính sách thử nghiệm có kiểm 

soát đối với các sản phẩm, dịch vụ, mô hình kinh doanh mới ứng dụng công 

nghệ số tại Việt Nam, trình cấp có thẩm quyền ban hành trong giai đoạn 2020 

– 2021” [17]. 

Tiếp theo ngày 03/6/2020 Thủ tƣớng chính phủ đã ban hành Quyết định 

749-QĐ/TTg phê duyệt “Chƣơng trình chuyển đổi số quốc gia đến năm 2025, 

định hƣớng đến năm 2030”. Quyết định nêu rõ:  

Doanh nghiệp công nghệ số Việt Nam là lực lƣợng chủ lực phát 

triển các hạ tầng, nền tảng, dịch vụ, tƣ vấn, cung cấp giải pháp 

chuyển đổi số; đi từ ứng dụng, đến sản phẩm, dịch vụ, đến làm chủ 

một số công nghệ lõi, từ đó, vƣơn ra thị trƣờng toàn cầu [18].  

Định hƣớng của Chƣơng trình chuyển đổi số quốc gia đã làm rõ mục 

tiêu là phát triển các “doanh nghiệp công nghệ số của Việt Nam” để đảm bảo 

làm chủ về công nghệ, hạ tầng kỹ thuật và sản xuất ra các sản phẩm, dịch vụ 

công nghệ số nhằm đáp ứng nhu cầu của chuyển đổi số quốc gia và vƣơn ra 

thị trƣờng toàn cầu. 

Cùng với Chỉ thị số 01/CT-TTg, ngày 14/01/2020, “Chƣơng trình 

chuyển đổi số quốc gia đến năm 2025, định hƣớng đến năm 2030” đã cụ thể 

hoá mục tiêu phát triển “doanh nghiệp công nghệ số Việt Nam”, trong đó xác 

định các nội dung nhƣ phát triển hạ tầng công nghệ, nền tảng, dịch vụ cung 

cấp giải pháp chuyển đổi số; đi từ ứng dụng tới sản phẩm, dịch vụ…đây là 

những định hƣớng có ý nghĩa quan trọng về mặt pháp lý để tạo môi trƣờng 
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cho các doanh nghiệp cung ứng dịch vụ công nghệ số nói chung và dịch vụ số 

hoá năng lực quản lý nhân lực phát triển. 

Trên cơ sở Chỉ thị 01 của Thủ tƣớng chính phủ, ngày 11/5/2022 Thủ 

tƣớng chính phủ tiếp tục ban hành Quyết định số 569/QĐ-TTg quyết định ban 

hành Chiến lƣợc phát triển khoa học, công nghệ và Đổi mới sáng tạo đến năm 

2030. Trong đó chính sách cho phát triển khoa học, công nghệ và đổi mới 

sáng tạo đƣợc thể hiện rõ trong mục tiêu :  

Đến năm 2025, đầu tƣ cho khoa học và công nghệ đạt 1,2% - 1,5% 

GDP, trong đó tổng chi quốc gia cho nghiên cứu khoa học và phát 

triển công nghệ đạt 0,8% - 1% GDP và đóng góp của xã hội cho 

nghiên cứu khoa học và phát triển công nghệ chiếm 60% - 65%. Đến 

năm 2030, đầu tƣ cho khoa học và công nghệ đạt 1,5% - 2% GDP, 

trong đó tổng chi quốc gia cho nghiên cứu khoa học và phát triển 

công nghệ đạt 1% - 1,2% GDP và đóng góp của xã hội cho nghiên 

cứu khoa học và phát triển công nghệ chiếm 65% - 70% [21]. 

Có thể nói, với mục tiêu đầu tƣ cho khoa học công nghệ và đổi mới 

sáng tạo đạt mức 1,2%-1,5% GDP là một mức đầu tƣ có sự gia tăng đáng kể, 

tạo điều kiện thuận lợi cho các doanh nghiệp nghiên cứu khoa học, công nghệ 

và đổi mới sáng tạo có đƣợc những nguồn lực để đáp ứng việc nghiên cứu và 

chuyển giao công nghệ. 

Để thúc đẩy các doanh nghiệp công nghệ số phát triển, Nhà nƣớc chủ 

trƣơng xây dựng và sửa đổi hệ thống thể chế để tạo lập môi trƣờng pháp lý 

thuận lợi cho các doanh nghiệp công nghệ số phát triển, cụ thể:  

Rà soát, đề xuất sửa đổi, bổ sung hệ thống văn bản quy phạm pháp luật 

về doanh nghiệp, khởi nghiệp sáng tạo, sở hữu trí tuệ, thƣơng mại, đầu 

tƣ, kinh doanh để tạo điều kiện thuận lợi cho quá trình chuyển đổi số 

quốc gia và phát triển các sản phẩm, dịch vụ, mô hình kinh doanh mới 

dựa trên công nghệ số, Internet và không gian mạng [21].  
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Quyết định cũng chỉ rõ nhiệm vụ và giải pháp để phát triển nền kinh tế số:  

Thúc đẩy phát triển kinh tế số với trọng tâm là phát triển doanh 

nghiệp công nghệ số,… phát triển nội dung số, công nghiệp sáng 

tạo, kinh tế nền tảng, kinh tế chia sẻ, … Thúc đẩy chuyển đổi số 

trong các doanh nghiệp để nâng cao năng lực cạnh tranh của doanh 

nghiệp và cả nền kinh tế [21]. 

Ngày 10/5/2022, Bộ trƣởng Bộ KH&ĐT ban hành Thông tƣ 

06/2022/TT-Bộ Kế hoạch đầu tƣ hƣớng dẫn Nghị định 80/2021/NĐ-

CP hƣớng dẫn Luật Hỗ trợ doanh nghiệp nhỏ và vừa trong đó bổ sung quy 

định về hỗ trợ chuyển đổi số  trong doanh nghiệp vừa và nhỏ. Tại điểm 1, 

Điều 7, Chƣơng II của Thông tƣ nêu rõ: “Doanh nghiệp nhỏ và vừa đƣợc hỗ 

trợ chi phí để thuê, mua các giải pháp chuyển đổi số đã đƣợc công bố trên 

cổng thông tin hoặc trang thông tin của Bộ Thông tin và Truyền thông hoặc 

trang thông tin của bên cung cấp” [9]. 

Để tạo điều kiện cho phát triển nền kinh tế số trong điều kiện mới sau 

phục hồi của đại dịch Covid 19. Chính phủ đã ban hành Nghị quyết số 

06/NQ-CP, ngày 10/01/2023 về phát triển thị trƣờng lao động linh hoạt, hiện 

đại, hiệu quả, bền vững và hội nhập nhằm phục hồi kinh tế - xã hội. Nghị 

quyết nêu rõ:  

Xây dựng cơ sở dữ liệu về ngƣời lao động, hệ thống quản trị thị 

trƣờng lao động hiện đại, minh bạch có kết nối với cơ sở dữ liệu 

quốc gia về dân cƣ và các cơ sở dữ liệu khác để quản trị đƣợc tình 

trạng lao động, việc làm của ngƣời lao động từ khi bắt đầu tham gia 

thị trƣờng lao động, làm cơ sở xây dựng và tổ chức triển khai các 

chính sách về lao động, việc làm, an sinh xã hội [19]. 

Để bảo vệ dữ liệu cá nhân trong điều kiện chuyển đổi số nền kinh tế, 

xây dựng mô hình chính phủ điện tử, Ngày 17/4/2023 Chính phủ đã ban hành 

Nghị định số 13/2023/NĐ-CP, “Nghị định Bảo vệ dữ liệu cá nhân”. Trong đó 

tại Chƣơng 2: Hoạt động bảo vệ dữ liệu cá nhân; Mục 1: có quy định rõ quyền 

https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Doanh-nghiep/Thong-tu-06-2022-TT-BKHDT-huong-dan-Nghi-dinh-80-2021-ND-CP-514234.aspx
https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Doanh-nghiep/Thong-tu-06-2022-TT-BKHDT-huong-dan-Nghi-dinh-80-2021-ND-CP-514234.aspx
https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Doanh-nghiep/Nghi-dinh-80-2021-ND-CP-huong-dan-Luat-Ho-tro-doanh-nghiep-nho-va-vua-486147.aspx
https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Doanh-nghiep/Nghi-dinh-80-2021-ND-CP-huong-dan-Luat-Ho-tro-doanh-nghiep-nho-va-vua-486147.aspx
https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Doanh-nghiep/Luat-Ho-tro-doanh-nghiep-nho-va-vua-2017-320905.aspx
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và nghĩa vụ của chủ thể dữ liệu; Mục 2: có quy định bảo vệ dữ liệu cá nhân 

trong quá trình xử lý dữ liệu cá nhân. Đây là những căn cứ pháp lý có ý nghĩa 

đặc biệt quan trọng giúp các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ số hoá quản lý 

nhân lực khai thác, xử lý và sử dụng dữ liệu cá nhân đúng theo quy định của 

pháp luật và làm rõ quyền và trách nhiệm của các bên trong việc sử dụng dữ 

liệu cá nhân có liên quan tới ngƣời lao động.  

Nhƣ vậy, dựa vào chủ trƣơng, đƣờng lối của Đảng, Chính phủ đã xây 

dựng chiến lƣợc, chính sách để hƣớng tới ƣu tiên cho phát triển các mô hình 

doanh nghiệp cung cấp sản phẩm, dịch vụ nội dung số để tạo nền tảng thúc 

đẩy toàn bộ nền kinh tế chuyển sang kinh tế số và các doanh nghiệp thực hiện 

quá trình chuyển đổi số. Đây là những nội dung chỉ đạo có vai trò quan trọng 

trong việc tạo lập môi trƣờng pháp lý, hình thành thể chế cho các doanh 

nghiệp kinh doanh công nghệ số và dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực 

phát triển trong những năm tới nhằm đáp ứng quá trình chuyển đổi số của nền 

kinh tế và thích ứng với điều kiện mới của Cách mạng công nghiệp 4.0 đang 

diễn ra hiện nay. Tuy nhiên, tất cả các văn bản nêu trên chƣa có nội dung nào 

cụ thể hoá thành chính sách ƣu tiên trực tiếp tới dịch vụ số hoá quản lý nhân 

lực cho doanh nghiệp. Để lĩnh vực cung cấp dịch vụ số hoá quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp phát triển cần thiết có những quy định cụ thể bằng các nghị 

định hoặc thông tƣ của các cơ quan nhà nƣớc nhằm tạo lập môi trƣờng pháp 

lý cho lĩnh vực này phát triển. 

3.2.1.2. Hoàn thiện bộ máy quản lý nhà nước để thúc đẩy dịch vụ số 

hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân 

Để thực hiện Quyết định số 749/QĐ-TTg phê duyệt “Chƣơng trình 

Chuyển đổi số quốc gia đến năm 2025, định hƣớng đến năm 2030”, Bộ Thông 

tin và Truyền thông và cụ thể là Cục Chuyển đổi số quốc gia là đơn vị trực 

tiếp chịu trách nhiệm trong việc quản lý nhà nƣớc về lĩnh vực chuyển đổi số. 

Việc kiện toàn bộ máy quản lý nhà nƣớc các cấp đƣợc thực hiện theo Quyết 

định số 1690/QĐ-TTg phê duyệt Đề án “Kiện toàn tổ chức bộ máy, nâng cao 



100 

 

năng lực quản lý nhà nƣớc và thực thi pháp luật về chuyển đổi số từ Trung 

ƣơng đến địa phƣơng đến năm 2025, định hƣớng đến năm 2030” [20]. Trong 

đó nhiệm vụ chính của Đề án là rà soát, bổ sung chức năng, nhiệm vụ, quyền 

hạn và xây dựng lại cơ cấu tổ chức của các cơ quan quản lý nhà nƣớc và thực 

thi pháp luật về chuyển đổi số từ cấp Trung ƣơng tới địa phƣơng theo qui định 

tại Luật công nghệ thông tin; Luật An toàn thông tin mạng; Luật An ninh 

mạng và Luật giao dịch điện tử. Việc kiện toàn bộ máy quản lý đƣợc thực 

hiện theo hƣớng tập trung thống nhất về chức năng quản lý nhà nƣớc và phân 

cấp, phân quyền cụ thể giữa các cơ quan Trung ƣơng với các địa phƣơng 

Có thể nói việc xây dựng và kiện toàn bộ máy quản lý nhà nƣớc trong 

lĩnh vực chuyển đổi số đã đƣợc quan tâm và triển khai đồng bộ từ Trung ƣơng 

tới địa phƣơng và tạo ra một bộ máy quản lý cho phép thực hiện các nhiệm vụ 

trọng tâm của quá trình chuyển đổi số quốc gia. Đây cũng là nền tảng căn bản 

để thúc đẩy dịch vụ số hoá quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại 

Việt Nam. 

3.2.2. Thực trạng chủ thể và lợi ích của các chủ thể tham gia dịch 

vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân 

Sau hơn 35 năm đổi mới, nền kinh tế của nƣớc ta đạt nhiều kết quả 

quan trọng về tăng trƣởng kinh tế và hội nhập với nền kinh tế khu vực, thế 

giới. Do vậy, cũng giống nhƣ ở Anh và Mỹ, lĩnh vực cung cấp dịch vụ số hóa 

quản lý nhân lực tại Việt Nam cũng có đầy đủ các chủ thể tham gia. Có thể 

đánh giá về các chủ thể cụ thể nhƣ sau:  

3.2.2.1. Chủ thể và lợi ích của chủ thể cung ứng dịch vụ số hóa năng 

lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân 

Quá trình hội nhập kinh tế quốc tế đã buộc các doanh nghiệp Việt Nam 

nói chung trong đó có các doanh nghiệp tƣ nhân phải cạnh tranh gay gắt để 

tồn tại và phát triển. Để nâng cao năng lực cạnh tranh, các doanh nghiệp một 

mặt đẩy mạnh ứng dụng các thành tựu khoa học công nghệ vào sản xuất, mặt 

khác đẩy mạnh cải cách mô hình tổ chức quản lý theo hƣớng sử dụng các ứng 
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dụng công nghệ thông tin để nâng cao năng lực quản lý nhân lực. Đây cũng là 

môi trƣờng thuận lợi cho các chủ thể cung cấp dịch vụ này thực hiện mở rộng 

doanh để tìm kiếm lợi nhuận. Cho đến nay ở Việt Nam chủ thể cung cấp dịch 

vụ có thể chia ra theo hai nhóm dựa trên nguồn gốc xuất xứ là doanh nghiệp 

nƣớc ngoài và doanh nghiệp trong nƣớc cụ thể nhƣ sau: 

Thứ nhất, chủ thể cung ứng dịch vụ: 

Một là, chủ thể cung cấp dịch vụ là các công ty nƣớc ngoài (doanh 

nghiệp có đăng ký kinh doanh hoặc không đăng ký kinh doanh mà chỉ có các 

đại lý uỷ quyền tại Việt Nam): 

Về chủ thể cung cấp dịch vụ: Ở các nƣớc công nghiệp phát triển nhƣ 

Mỹ, Anh, Nhật Bản ... dịch vụ cung cấp phần mềm quản lý nhân sự cho các 

doanh nghiệp sử dụng trên máy tính cá nhân đã ra đời từ những năm 1980 và 

nền tảng web đã ra đời từ những năm 1990 ở Mỹ. Một số doanh nghiệp có 

uy tín về cung cấp dịch vụ nổi tiếng trên thế giới nhƣ: BambooHR, Paycor, 

Gusto HR, Zenefits của Mỹ; Cake HR, Cloud HR (OpenHR) của Anh ... đã 

cung cấp đã cung cấp các phần mềm giúp các doanh nghiệp số hóa quản lý 

nhân lực dƣới nhiều hình thức nhƣ thuê bao sử dụng theo tháng, theo quý 

hoặc theo năm với mức phí sử dụng thích hợp với các quy mô của từng 

doanh nghiệp ...  

Ưu điểm: Cho đến nay, các phần mềm dịch vụ quản lý nhân lực nêu 

trên đều đã có mặt ở Việt Nam và đƣợc một số doanh nghiệp lớn sử dụng để 

quản lý nhân lực, nhìn chung về ƣu điểm các ứng dụng này dễ sử dụng và có 

tính năng khá tốt, đã đƣợc kiểm chứng về chất lƣợng thông qua quá trình sử 

dụng của nhiều doanh nghiệp trên thế giới.  

Hạn chế: Bên cạnh ƣu điểm, hạn chế là chi phí khai thác sử dụng khá 

cao so với mặt bằng chung của các phần mềm do doanh nghiệp Việt Nam 

cung cấp. Ví dụ: Nếu so sánh gói tiêu chuẩn thì các phần mềm nhƣ Tanca, 

Base của Việt Nam có chi phí trung bình 20.000VNĐ/ 1 công nhân hay tƣơng 

đƣơng 1.200.000/60 công nhân thì phần mềm của nƣớc ngoài nhƣ CakeHR 
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của Anh là 16 USD tƣơng đƣơng khoảng 380.000VNĐ/1 nhân viên; phần 

mềm Asana của Mỹ là 10,99 USD tƣơng đƣơng khoảng 263.000 VNĐ/1 nhân 

viên [51]. Ngoài ra do máy chủ đặt tại nƣớc ngoài nên khả năng làm chủ về 

dữ liệu và bảo mật dữ liệu các doanh nghiệp sử dụng dịch vụ sẽ hoàn toàn phụ 

thuộc vào các nhà cung cấp dịch vụ nƣớc ngoài, trong trƣờng hợp xảy ra sự 

cố hoặc tranh chấp về sử dụng và bảo mật dữ liệu sẽ rất khó khăn về thủ tục 

pháp lý. 

Hai là, chủ thể cung cấp dịch vụ là các doanh nghiệp Việt Nam. 

Về các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ: Cùng sự hình thành nền kinh tế 

thị trƣờng, tiến trình CNH, HĐH. Chủ thể cung cấp dịch vụ này tại Việt Nam 

cũng phát triển mạnh mẽ. Cho đến nay đã có trên 20 doanh nghiệp chuyên 

cung cấp các phần mềm quản lý nhân lực với các tính năng ứng dụng quản lý 

khác nhau. Nhìn chung các phần mềm của chủ thể cung cấp dịch vụ là doanh 

nghiệp Việt Nam có giao diện, tính năng và đặc biệt là chi phí phù hợp với 

các doanh nghiệp Việt Nam nên thu hút đƣợc nhiều khách hàng trong nƣớc 

tin dùng, tiêu biểu có thể kể đến nhƣ: Phần mềm CoffeeHR của OOS 

Software; phần mềm Base HMR của công ty cổ phần Base Enterprise; phần 

mềm HR Online của công ty giải pháp công nghệ phần mềm Softone; phần 

mềm VnResource HRM Pro của công ty VnResource... 

Ưu điểm: Nhìn chung, các phần mềm quản lý nhân lực  của Việt Nam 

đã khẳng định đƣợc uy tín và đƣợc nhiều doanh nghiệp trong nƣớc lựa chọn 

sử dụng. Đơn cử nhƣ phần mềm CoffeeHR hiện đang đƣợc hơn 40 nghìn 

doanh nghiệp sử dụng, trong đó có các doanh nghiệp lớn nhƣ: Ngân hàng 

SHB, Ngân hàng Việt Nga, Ngân hàng NCB, Napas, VNPay, Lotte Finance, 

TH True Milk Group, Kangaroo Group, G-Group, Gami Group, Hải Phát 

Group, Bibica, Traphaco, Dƣợc Tâm Bình, Bệnh viện Thu Cúc, Ecopark, Vua 

Nệm, Homefarm ...[61] đƣa vào sử dụng để quản lý nhân lực và hoạt động 

sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp. Hay nhƣ VnResource HRM Pro của 

công ty VnResource cũng có hơn 5 nghìn doanh nghiệp sử dụng, trong đó có 
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các doanh nghiệp lớn nhƣ: ngân hàng ViettinBank, Tập đoàn Massan, Công 

ty Honda Việt Nam, ngân hàng ABBank, công ty nhựa Bình Minh, bệnh viện 

Hồng Ngọc...[61]. Nhƣ vậy, có thể khẳng định các phần mềm quản lý nhân 

lực của các chủ thể cung cấp dịch vụ của Việt Nam có tính năng không thua 

kém các phần mềm do các công ty nƣớc ngoài cung cấp hiện nay. 

Bên cạnh đó, những lợi thế nhƣ: giao diện ứng dụng quen thuộc với 

ngƣời Việt; mức giá cho các gói ứng dụng linh hoạt và thấp hơn khoảng 30% 

so với các phần mềm nƣớc ngoài, hệ thống máy chủ đặt trong nƣớc giúp cho 

việc quản lý thông tin chủ động hơn. Đây là những lợi thế lớn của các chủ thể 

cung ứng dịch vụ trong nƣớc giúp nâng cao năng lực cạnh tranh với các 

doanh nghiệp nƣớc ngoài nhằm đáp ứng nhu cầu ngày càng tăng của các 

doanh nghiệp, nhất là khu vực doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam trong quá 

trình thực hiện chuyển đổi số  các hoạt động quản trị kinh doanh. Ngoài ra, 

khi chất lƣợng sản phẩm dịch vụ và năng lực cạnh tranh của các đơn vị cung 

cấp dịch vụ đƣợc khẳng định sẽ giúp các doanh nghiệp mở rộng thị trƣờng và 

hội nhập kinh tế quốc tế. 

Thứ hai, về vai trò và lợi ích của chủ thể cung cấp dịch vụ: 

Đánh giá vai trò của các chủ thể cung cấp dịch vụ: Chủ thể cung cấp 

dịch vụ có vai trò quan trọng trong nền kinh tế nƣớc ta hiện nay, việc tồn tại 

hơn 20 doanh nghiệp trong nƣớc và 05 doanh nghiệp ngoài nƣớc cung cấp dịch 

vụ đã tạo ra sự cạnh tranh tƣơng đối hoàn hảo và đóng góp vai trò tích cực thúc 

đẩy quá trình chuyển đổi số quản lý nhân lực của các doanh nghiệp tƣ nhân. 

Đây là tiền đề giúp cho các chủ thể sử dụng dịch vụ nâng cao hiệu quả sản xuất 

kinh doanh và nâng cao khả năng cạnh tranh trên thị trƣờng, thích ứng với 

những tác động từ Cách mạng công nghiệp 4.0 và tiến trình hội nhập kinh tế 

quốc tế. Việc nhiều tập đoàn kinh tế lớn trong nƣớc tin dùng các sản phẩm 

công nghệ quản lý nhân lực do chính doanh nghiệp Việt Nam xây dựng đã cho 

thấy vai trò quan trọng của các chủ thể cung cấp dịch vụ đối với quá trình 

chuyển đổi số trong các doanh nghiệp hiện nay.  
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Đánh giá lợi ích của chủ thể cung cấp dịch vụ: Lợi ích, trong đó trƣớc 

hết là lợi ích kinh tế mà chủ thể cung cấp dịch vụ nhận đƣợc là phần phí dịch 

vụ mà chủ thể sử dụng dịch vụ phải trả để mua bản quyền hoặc thuê các thiết bị 

nhƣ máy chủ, tài khoản, vùng dữ liệu, tính năng ứng dụng, giao diện ứng 

dụng… để sử dụng. Ngoài ra còn có lợi ích về mặt thu phí quảng cáo khi lƣợt 

sử dụng tăng cao cùng với các chƣơng trình ƣu đãi giảm giá khác từ các đối tác 

có liên quan. Để nhận đƣợc lợi ích kinh tế trƣớc hết chủ thể cung cấp dịch vụ 

phải cung cấp dịch vụ có chất lƣợng tốt thể hiện thông qua các khía cạnh nhƣ: 

phần mềm quản lý nhân lực hoạt động tốt, thân thiện với ngƣời dùng, thƣờng 

xuyên cập nhật các tính năng mới phù hợp với trình độ công nghệ trên thế giới, 

thông tin đạt chuẩn chất lƣợng cao và đƣợc kiểm chứng. Số lƣợng chủ thể cung 

cấp dịch vụ ở nƣớc ta hiện nay tƣơng đối đa dạng và có số lƣợng khá lớn, trong 

đó ngoài chủ thể cung cấp dịch vụ là doanh nghiệp trong nƣớc còn có các dịch 

vụ đƣợc cung cấp bởi các doanh nghiệp nƣớc ngoài (số lƣợng chủ thể tham gia 

cung cấp dịch vụ ở nƣớc ta đông đảo vì đây là một thị trƣờng mới, tiềm năng 

còn rất lớn). Nhìn chung, chủ thể cung cấp dịch vụ tại thị trƣờng Việt Nam chịu 

nhiều áp lực, từ việc cạnh tranh với các thƣơng hiệu lớn trên thế giới và các 

doanh nghiệp cung cấp dịch vụ trong nƣớc. Do có nhiều chủ thể cùng tham gia 

cung cấp dịch vụ và cạnh tranh với nhau nên lợi ích sẽ không cao nhƣ các thị 

trƣờng cạnh tranh không hoàn hảo nhƣ Anh, Mỹ. 

Đánh giá chung chủ thể cung cấp dịch vụ tại thị trƣờng Việt Nam vẫn 

đảm bảo đƣợc lợi ích của mình thông qua doanh thu từ cung cấp dịch vụ, do 

thị trƣờng đang trong giai đoạn phát triển, số doanh nghiệp có nhu cầu sử 

dụng dịch vụ đang tăng trƣởng nhanh, nền kinh tế có tốc độ tăng trƣởng khá 

cao so với khu vực. Thực tế cho thấy một số chủ thể cung cấp dịch vụ có 

quy mô khách hàng tới 40 nghìn doanh nghiệp, đối với những chủ thể này 

tiền phí dịch vụ thu đƣợc hoàn toàn đáp ứng đƣợc mục tiêu lợi nhuận của 

doanh nghiệp.  

Khó khăn lớn nhất đối với chủ thể cung cấp dịch vụ là việc bảo vệ bản 
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quyền đối với các ứng dụng đã đƣợc cung cấp cho chủ thể sử dụng dịch vụ. 

Việc một số chủ thể sử dụng các ứng dụng vi phạm bản quyền đƣợc chia sẻ, 

bán với giá thấp từ những tội phạm công nghệ thông tin đã dẫn tới tổn hại lợi 

ích kinh tế của chủ thể cung cấp dịch vụ và làm ảnh hƣởng nghiêm trọng tới 

thị trƣờng cung cấp dịch vụ này phát triển bền vững. Đây cũng là mâu thuẫn 

lớn nhất giữa chủ thể cung cấp dịch vụ và chủ thể sử dụng dịch vụ [43]. 

Tóm lại, thị trƣờng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực ở Việt Nam 

đa dạng các chủ thể và các mức độ cung cấp dịch vụ khác nhau, điều này cho 

thấy sự sôi động và mức độ phát triển của các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ. 

Hạn chế của các dịch vụ hiện đang sử dụng chỉ dừng lại ở bƣớc quản lý nguồn 

lực bằng phƣơng pháp số hoá hồ sơ năng lực và các dữ liệu hồ sơ này vẫn còn 

riêng biệt từng doanh nghiệp mang tính cục bộ, vẫn chƣa có thể đáp ứng việc 

liên thông dữ liệu và tạo ra đƣợc thông tin tổng hợp của nhân sự. Đây là tiền đề 

tích cực để hình thành một thị trƣờng năng động, hiệu quả và đáp ứng nhu cầu 

chuyển đổi số quản lý nhân lực cho các doanh nghiệp tƣ nhân.  

3.2.2.2. Chủ thể sử dụng dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp tư nhân 

Thứ nhất, về chủ thể sử dụng dịch vụ: 

Trong thực tế dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực đƣợc xây dựng 

tƣơng thích cho mọi loại hình doanh nghiệp có sử dụng lao động để tiến hành 

các hoạt động sản xuất kinh doanh đều có thể sử dụng để thực hiện chuyển 

đổi số quản lý nhân lực (xét theo ngành kinh tế gồm: công nghiệp, nông 

nghiệp, dịch vụ; xét theo thành phần kinh tế gồm: kinh tế nhà nƣớc, kinh tế 

hợp tác, kinh tế tƣ nhân và kinh tế có vốn đầu tƣ nƣớc ngoài), đồng thời phù 

hợp với mọi đối tƣợng lao động chỉ cần biết chữ là có thể sử dụng đƣợc. Tuy 

nhiên, căn cứ đối tƣợng và giới hạn phạm vi nghiên cứu của luận án, chủ thể 

sử dụng dịch vụ ở đây là doanh nghiệp tƣ nhân hoạt động trên phạm vi lãnh 

thổ Việt Nam.  
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Theo số liệu thống kê nƣớc ta (năm 2024) có khoảng 930 nghìn doanh 

nghiệp tƣ nhân đang hoạt động, trong đó 97% là doanh nghiệp có quy mô vừa 

và nhỏ, đóng góp 15,12 triệu tỷ VND (57%) vào GDP, thu hút 8,7 triệu lao 

động trực tiếp, chiếm 59,9% tổng lao động trong khu vực DN ở Việt Nam 

[31]). Trong số đó có khoảng 539,4 nghìn doanh nghiệp, tƣơng đƣơng 58% đã 

bƣớc đầu triển khai ứng dụng công nghệ thông tin vào quản lý hồ sơ, giấy tờ 

liên quan tới nhân lực. Nhƣ vậy, việc chuyển đổi số quản lý nhân lực ở các 

doanh nghiệp này sẽ tạo ra thị trƣờng tiềm năng cho chủ thể cung cấp dịch vụ 

khai thác. Tuy nhiên, cho đến nay việc triển khai ứng dụng các phần mềm quản 

lý nhân sự tập trung chủ yếu ở các doanh nghiệp lớn và một số doanh nghiệp 

hoạt động trong lĩnh vực tài chính, ngân hàng, dịch vụ, ... Nhìn chung các 

doanh nghiệp nƣớc ta còn chậm trong việc thực hiện chuyển đổi số các hoạt 

động quản trị doanh nghiệp và quản lý nhân lực. Thống kê cho thấy tỷ lệ doanh 

nghiệp tại Việt Nam có hiểu biết, sẵn sàng và đã triển khai các phần mềm quản 

lý nhân lực còn chiếm tỷ lệ thấp. Qua khảo sát 352 tổ chức và doanh nghiệp 

tham gia Hội thảo về công nghệ thông tin và truyền thông Việt Nam do “Hiệp 

hội Phần mềm và Dịch vụ công nghệ thông tin Việt Nam (VINASA)” tổ chức. 

Kết quả có 40,6% đơn vị khẳng định đã sẵn sàng nguồn lực; chỉ có 23,6% đang 

trong giai đoạn triển khai các hoạt động chuyển đổi số quản lý nhân lực; trong 

khi có 30,7% đơn vị đƣợc hỏi có câu trả lời là “đã tìm hiểu nhƣng chƣa biết 

khởi đầu từ đâu” [41]; ngoài ra còn có 5,1% trả lời chƣa hiểu biết gì và chƣa có 

hành động gì liên quan tới chuyển đổi số . Có tới 38% số đơn vị tham gia điều 

tra còn băn khoăn chƣa biết để thực hiện chuyển đổi số  nên bắt đầu từ đâu, 

chƣa có hiểu biết chính xác về chuyển đổi số [41]. Theo TopCV (năm 2021) 

cũng cho thấy: có 84,8% doanh nghiệp cho rằng việc ứng dụng công nghệ 

thông tin để quản lý nhân lực hiệu quả là cần thiết. Tuy nhiên chỉ có 55,7% 

lãnh đạo doanh nghiệp cho biết sẵn sàng ứng dụng công nghệ để số hoá hoạt 

động quản lý nhân sự vào năm 2022 [53]. Ngoài ra một số doanh nghiệp khi 

thực hiện số hóa hoạt động quản lý nhân lực chƣa chuẩn bị đầy đủ về tài chính 
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nhằm đảm bảo doanh nghiệp không bị động trƣớc các phát sinh gây chậm trễ 

tiến độ thực hiện dự án. Thực tế cho thấy nhiều doanh nghiệp chỉ dự trù đƣợc 

chi phí đào tạo nhân lực, chi phí dịch vụ trong quá trình sử dụng mà chƣa tính 

toán tới các chi phí khác khi có nhu cầu điều chỉnh các tính năng của phần 

mềm cho tƣơng thích với yêu cầu quản lý của doanh nghiệp. Chƣa tính toán tới 

hiệu suất chi phí sử dụng phần mềm với nhu cầu thực tế của doanh nghiệp 

(nhiều doanh nghiệp còn quan niệm phần mềm nào có số lƣợng ngƣời dùng 

nhiều là tốt dẫn tới lãng phí tài nguyên hoặc phần mềm không đáp ứng đầy đủ 

nhu cầu thực tế của doanh nghiệp trong quản lý nhân lực). Có thể nói đây chính 

là điểm nghẽn lớn nhất của chuyển đổi số lực quản lý nhân lực, việc thay đổi 

nhận thức của ngƣời quản lý hiều đúng về sự cần thiết và nắm chắc các bƣớc 

tiến hành khi triển khai số hóa hoạt động quản lý nhân lực sẽ góp phần chuyển 

đổi số của doanh nghiệp diễn ra thuận lợi và có kết quả cao. Từ đó tạo ra nhu 

cầu về dịch vụ và tạo môi trƣờng cho doanh nghiệp cung cấp dịch vụ phát triển.  

Hộp 3.1: Đánh giá về những khó khăn (nút thắt) đối với chủ thể sử dụng 

dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Đánh giá về những khó khăn (nút thắt) đối với chủ thể sử dụng DVSH 

năng lực QLNL cho DNTN, TS Đoàn Quang Minh – Khoa CNTT, Đại học 

Kinh tế Quốc dân cho rằng: 

Khó khăn lớn nhất đối với các doanh nghiệp trong việc sử dụng DVSH 

năng lực QLNL hiện nay là việc xây dựng đƣợc một chiến lƣợc tối ƣu cho quá 

trình triển khai sử dụng dịch vụ, trong đó phải làm rõ các vấn đề nhƣ: dịch vụ cần 

phù hợp với năng lực tài chính của doanh nghiệp; quy mô khai thác, lộ trình đƣa 

dịch vụ vào sử dụng; dịch vụ phải phù hợp với định hƣớng phát triển của doanh 

nghiệp; các mục tiêu phải đạt đƣợc từ việc triển khai sử dụng dịch vụ và mốc thời 

gian đạt đƣợc mục tiêu đó. Việc xây dựng đƣợc một chiến lƣợc đúng đắn trong 

CĐS hoạt động QLNL thông qua sử dụng DVSH năng lực QLNL sẽ giúp cho các 

doanh nghiệp này thành công. 
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Thứ hai, về vai trò và lợi ích của chủ thể sử dụng dịch vụ: 

Về vai trò: Chủ thể sử dụng dịch vụ có vai trò tạo ra “Cầu” cho thị 

trƣờng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực. Việc quyết định sử dụng 

dịch vụ của các chủ thể sử dụng dịch vụ sẽ khẳng định sự thành công cho chủ 

thể cung cấp dịch vụ và đảm bảo cho thị trƣờng này phát triển bền vững. 

Trong điều kiện kinh doanh, các chủ thể sử dụng dịch vụ luôn phải tìm cách 

tối ƣu hoá việc sử dụng vốn để tạo ra hiệu quả kinh doanh nhằm tối đa hoá lợi 

nhuận. Có thể nói quá trình hội nhập kinh tế quốc tế và những tác động của 

cách mạng công nghiệp lần thứ tƣ, các chủ thể sử dụng dịch vụ ở Việt Nam 

cũng thay nhận thức về vai trò của việc ứng dụng khoa học công nghệ vào 

quản lý nhân lực để nâng cao hiệu quả quản lý nhân lực, hiệu suất lao động và 

từ đó nâng cao hiệu quả cạnh tranh của doanh nghiệp.  

Về lợi ích: chủ thể sử dụng dịch vụ là ngƣời thu đƣợc lợi ích tổng thể 

nhiều nhất trong quan hệ kinh tế này. Việc ứng dụng phần mềm dịch vụ vào 

quá trình quản lý nhân lực sẽ góp phần tiết kiệm chi phí quản lý, nâng cao 

hiệu quả sử dụng nhân lực, tối đa hóa lợi nhuận. Ngoài ra, chủ thể sử dụng 

dịch vụ còn thu nhận đƣợc các lợi ích khác nhƣ: thiết lập môi trƣờng làm 

việc dựa trên văn hóa dữ liệu, xây dựng nguồn nhân lực có kỷ luật, có tác 

phong công nghiệp, đánh giá đúng năng lực mỗi cá nhân trong doanh 

nghiệp… Ngoài ra chủ thể sử dụng dịch vụ là ngƣời lao động còn đƣợc tiếp 

cận với nhiều doanh nghiệp có uy tín và có đƣợc nhiều cơ hội việc làm có 

thu nhập cao. Thực tế cho thấy các chủ thể đã sử dụng dịch vụ đều có những 

đánh giá rất tốt đối với các dịch vụ quản lý nhân lực do các chủ thể là doanh 

nghiệp Việt Nam cung cấp. Đánh giá về lợi ích của phần mềm quản trị nhân 

sự Base HMR, giám đốc điều hành chuỗi bán lẻ vòng xanh Peter Nguyễn 

khẳng định: “Với Base, trong quản lý hiệu suất. chúng tôi đã bắt đầu bóc 

tách các bƣớc của tất cả các quy trình và đƣa lên Base. Chúng tôi đã bắt đầu 

có số liệu để rõ đƣợc đâu là những khu vực đang trì trệ và thiếu hiệu quả. 
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Còn lại, các việc quản lý truyền thông nội bộ, quản lý nhân sự đã nhanh 

chóng vào guồng. Tất cả các nhân viên bây giờ đã kết nối với công ty liên 

tục hơn, hiểu rõ tình hình vận hành của công ty, phòng ban và công việc của 

mình hơn. Chúng tôi cảm nhận rõ rệt tuy đang mở rộng theo khu vực địa lý, 

nhƣng toàn thể công ty vẫn gắn kết và vận hành nhƣ một khối đồng nhất” 

[42]. Đánh giá về phần mềm nhân sự VnResource HMR, trƣởng phòng nhân 

sự của tập đoàn Masan Đặng Xuân Ngoan cho biết: “Để quản lý hoạt động 

hiệu quả, Tập đoàn Masan sử dụng giải pháp VnResource HRM Pro cho 

toàn bộ hoạt động quản trị nhân sự. Việc ứng dụng phần mềm VnResource 

giúp chúng tôi xử lý chính xác và nhanh chóng toàn bộ công việc nhân sự 

khác phức tạp, đồng thời chúng tôi có công cụ mạnh để hoạch định, xây 

dựng và đào tạo phát huy năng lực cao của đội ngũ nhân viên. Qua nhiều 

năm sử dụng, chúng tôi rất hài lòng về chất lƣợng sản phẩm và dịch vụ của 

VnResource” [61]. 

Nhƣ vậy, có thể khẳng định những lợi ích mà chủ thể sử dụng dịch vụ 

là rất lớn. Các ứng dụng của dịch vụ còn cho phép doanh nghiệp kết hợp các 

bộ phận quản lý thống nhất, đồng bộ giữa quản lý nhân lực với quản lý tài 

chính và tiếp cận, mở rộng thị trƣờng. Đây là bƣớc đi vững chắc giúp cho 

doanh nghiệp thích ứng tốt với những thách thức từ Cách mạng công nghiệp 

4.0 và hội nhập quốc tế. 

Tuy nhiên, chủ thể sử dụng dịch vụ cũng có những khó khăn trong khai 

thác sử dụng dịch vụ, đặc biệt là việc bảo vệ dữ liệu cá nhân ngƣời lao động 

do chủ thể cung cấp dịch vụ trong quá trình vận hành sẽ thống kê thông tin về 

nhân lực và đánh giá nhân lực, việc đảm bảo về bảo mật thông tin ngƣời lao 

động và thoả thuận khai thác sử dụng hợp pháp, bảo vệ quyền nhân thân của 

ngƣời lao động, của chủ thể sử dụng dịch vụ đòi hỏi nhà nƣớc cần có những 

quy định chặt chẽ giữa các bên trong quá trình sử dụng dữ liệu tổng hợp từ 

dịch vụ này. 

http://vnresource.vn/giai-phap/phan-mem-quan-ly-nhan-su
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Tóm lại, dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp 

phát triển sẽ tạo ra nhiều việc làm mới, góp phần nâng cao năng suất lao 

động, hiệu quả kinh tế góp phần thúc đẩy nền kinh tế phát triển. Vì vậy cần có 

các giải pháp phù hợp để giải quyết hài hòa lợi ích giữa các bên để phát triển 

thị trƣờng dịch vụ này ở nƣớc ta hiện nay. 

3.2.2.3. Chủ thể trung gian dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp tư nhân 

Thứ nhất, về chủ thể trung gian: nền kinh tế nƣớc ta, mặc dù thị trƣờng 

đang trong quá trình phát triển. Tuy nhiên các hình thức hoạt động của chủ 

thể trung gian cũng khá đa dạng, phong phú. Chủ thể trung gian gồm: các 

công ty môi giới cung cấp dịch vụ; các nhà tƣ vấn dịch vụ và mạng lƣới cộng 

tác viên cho các công ty tìm kiếm khách hàng. Ngoài ra, sự phát triển của hệ 

thống mạng xã hội nhƣ Facebook, Tiktok … cũng góp phần quan trọng giúp 

các chủ thể trung gian tìm tới khách hàng và thực hiện các giao dịch. 

Thứ hai: đánh giá vai trò và lợi ích kinh tế của chủ thể trung gian:  

Về vai trò: Chủ thể trung gian có đóng góp tích cực đối với sự phát 

triển của lĩnh vực cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực. Có 

thể đánh giá khái quát vai trò của chủ thể trung gian trong thời gian qua 

nhƣ sau: ngoài việc môi giới dịch vụ cho các doanh nghiệp để nhận hoa 

hồng từ doanh nghiệp cung cấp dịch vụ ra, chủ thể trung gian chƣa làm tốt 

vai trò của mình trong các lĩnh vực hỗ trợ doanh nghiệp sử dụng dịch vụ 

xây dựng và triển khai dự án; hỗ trợ doanh nghiệp tìm kiếm nguồn nhân 

lực và đào tạo nhân lực; tìm kiếm nhà đầu tƣ, huy động vốn cho doanh 

nghiệp sử dụng dịch vụ. 

Về lợi ích kinh tế: Có thể đánh giá lợi ích kinh tế mà chủ thể trung 

gian nhận đƣợc nhìn chung phù hợp với mức đóng góp của chủ thể này trong 

nền kinh tế. Chủ yếu là hoa hồng môi giới mà chủ thể cung cấp dịch vụ chi 

trả và phần phí tƣ vấn mà chủ thể sử dụng dịch vụ chi trả. Phần phí dịch vụ 
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và hoa hồng dựa vào kết quả hoạt động và mức chi phí của chủ thể sử dụng 

dịch vụ. 

Tóm lại, chủ thể trung gian có vai trò quan trọng đối với thị trƣờng dịch 

vụ này ở nƣớc ta hiện nay. Tuy nhiên, cho đến nay vai trò của chủ thể trung 

gian là rất ít, ngoài ra trong điều kiện sự phát triển của hệ thống mạng xã hội 

và các trang thƣơng mại điện tử vai trò của chủ thể trung gian cần có sự thay 

đổi từ môi giới dịch vụ sang tƣ vấn sử dụng dịch vụ để đảm bảo sự ổn định 

thu nhập lâu dài. 

3.2.2.4. Cơ quan quản lý nhà nước liên quan tới dịch vụ số hóa năng 

lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân 

Thứ nhất, chủ thể và vai trò của các cơ quan quản lý nhà nƣớc đối với 

sự phát triển của dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp 

tƣ nhân: 

Trong mô hình nhà nƣớc ta hiện nay, các cơ quan quản lý có tác động 

trực tiếp tới sự phát triển của lĩnh vực cung cấp dịch vụ này theo thứ bậc từ 

cao xuống thấp gồm: Quốc hội, Chính phủ và các bộ, cơ quan ngang bộ (Bộ 

Kế hoạch và Đầu tƣ, Bộ Thông tin và Truyền thông, Bộ Khoa học và Công 

nghệ, Tổng cục Thuế ...) và cơ quan tƣ pháp. 

Nhìn chung trong những năm vừa qua Nhà nƣớc đã ban hành nhiều 

chính sách tạo lập môi trƣờng pháp lý thuận lợi cho các doanh nghiệp nói 

chung, trong đó có doanh nghiệp cung cấp dịch vụ phát triển. Các chính sách 

ƣu đãi dành cho doanh nghiệp nghiên cứu ứng dụng triển khai các dự án hỗ trợ 

cho nền kinh tế chuyển đổi số, chính sách ƣu tiên cho giáo dục đào tạo của 

Đảng và nhà nƣớc đã góp phần quan trọng tạo ra nguồn nhân lực ngày càng đa 

dạng về ngành nghề đào tạo, có trình độ và số lƣợng ngày càng cao.  

Thứ hai, lợi ích mà nhà nƣớc đạt đƣợc từ sự phát triển của dịch vụ số 

hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân: 
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Nhìn chung lợi ích nhà nƣớc đạt đƣợc trong việc phát triển loại hình 

dịch vụ này thể hiện trên nhiều phƣơng diện khác nhau. Trƣớc hết việc các 

doanh nghiệp cung cấp dịch vụ tham gia thị trƣờng sẽ tạo ra một lĩnh vực 

sản xuất mới, tạo việc làm, thu nhập cho xã hội. Hoạt động của các doanh 

nghiệp cung cấp dịch vụ một mặt giúp cho quá trình chuyển đổi số trong nền 

kinh tế diễn ra nhanh hơn, phù hợp với những mục tiêu về chuyển đổi số mà 

Chính phủ đang mong muốn xây dựng. Đồng thời việc doanh nghiệp sử 

dụng dịch vụ thực hiện thành công quá trình chuyển đổi số  sẽ nâng cao hiệu 

quả kinh doanh, nâng cao năng lực cạnh tranh toàn cầu của nền kinh tế, góp 

phần thu hút các nhà đầu tƣ nƣớc ngoài, tạo việc làm cho lao động ... từ đó 

góp phần thúc đẩy nền kinh tế tăng trƣởng, nhà nƣớc cũng sẽ thu đƣợc nhiều 

thuế hơn từ một nền kinh tế tăng trƣởng ổn định, bền vững. Đồng thời, thông 

qua dịch vụ này giúp Nhà nƣớc sẽ có cơ sở dữ liệu về ngƣời lao động một 

cách chính xác và thiết thực nhất nhằm phục vụ cho các chiến lƣợc phát 

triển kinh tế, xã hội và ổn định đất nƣớc. 

3.2.3. Các hình thức thực hiện dịch vụ số hóa năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam  

Thứ nhất, về sự đa dạng của các hình thức dịch vụ: 

Thuê khoán xây dựng phần mềm quản lý nhân lực theo yêu cầu của 

doanh nghiệp: đây là hình thức đƣợc nhiều chủ thể sử dụng dịch vụ có tính 

chất đặc thù của công việc chuyên môn hoặc các cơ sở sự nghiệp nhƣ y tế, 

giáo dục thƣờng sử dụng.  

Ƣu điểm: hình thức này có ƣu điểm là doanh nghiệp mua đứt bản 

quyền của phần mềm, doanh nghiệp cũng không phải thuê máy chủ bên ngoài 

nên khả năng bảo mật dữ liệu tốt hơn.  

Hạn chế: hình thức này cũng có hạn chế đó là phần mềm không đƣợc 

cập nhật thƣờng xuyên để đáp ứng sự thay đổi và phát triển của công nghệ, 

khi cần nâng cấp một tính năng nào đó doanh nghiệp buộc phải tiếp tục thuê 
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các công ty xây dựng phần mềm thực hiện nâng cấp. Ngoài ra, do không sử 

dụng chung nền tảng dữ liệu nên các chủ thể lựa chọn hình thức này không 

thể nắm đƣợc thông tin chung về nguồn lực lao động để đƣa ra giải pháp 

tuyển dụng phù hợp với nhu cầu thực tế và cũng không đóng góp thông tin 

cho việc hình thành cơ sở dữ liệu chung của quốc gia về nhân lực. 

Nhìn chung các chủ thể sử dụng dịch vụ theo hình thức này cần đƣợc 

chủ thể cung cấp dịch vụ định hƣớng chuyển sang sử dụng dịch vụ theo 

hình thức sử dụng phần mềm trả phí định kỳ và dùng chung hệ thống máy 

chủ hoặc có sự liên kết về cơ sở dữ liệu để đảm bảo mục tiêu của dịch vụ 

này là xây dựng nền tảng để quản lý nhân lực và cung cấp thông tin về 

nhân lực cho doanh nghiệp nhằm giúp doanh nghiệp đƣa ra quyết định 

đúng đắn về tuyển dụng và sắp xếp công việc tối ƣu cho nhân lực của 

doanh nghiệp mình. 

Sử dụng phần mềm trả phí định kỳ trên cơ sở thuê máy chủ và sử dụng 

dịch vụ do một doanh nghiệp chuyên quản lý và khai thác phần mềm quản lý 

nhân lực cung cấp: sử dụng phần mềm trả phí theo tháng, quý hay năm và theo 

quy mô sử dụng là cách thức phổ biến đƣợc nhiều doanh nghiệp áp dụng.  

Ƣu điểm: hình thức này có ƣu điểm là cho phép các doanh nghiệp sử 

dụng phần mềm trên nền tảng thống nhất do một công ty chuyên cung cấp 

các giải pháp quản lý nhân lực xây dựng, nhờ vậy phần mềm đƣợc cập nhật 

thƣờng xuyên để vá các lỗ hổng bảo mật, cung cấp các tính năng mới tƣơng 

thích với sự phát triển của công nghệ thông tin giúp quá trình quản lý tối ƣu 

nhất. Ngoài ra, việc kết nối thông tin sẽ cho phép hình thành nên dữ liệu lớn 

về năng lực nhân lực của các doanh nghiệp cùng sử dụng chung nền tảng 

phần mềm quản lý dữ liệu, từ đó các doanh nghiệp có nhiều thông tin hơn để 

đƣa ra quyết định tuyển dụng, bố trí nhân lực một cách hiệu quả nhất. Đây 

cũng là ƣu điểm hết sức cần thiết để hình thành một thị trƣờng sức lao động 

phát triển.  
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Hộp 3.2: Đánh giá về các loại hình dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân 

lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mặc dù có nhiều ƣu điểm đối với quản lý nhân sự nhƣng theo thống 

kê của Bộ Thông tin và Truyền thông, tính tới hết 31/12/2021: “có khoảng 

400 nghìn doanh nghiệp chiếm khoảng 58% số doanh nghiệp đã triển khai 

ứng dụng công nghệ thông tin để quản lý nhân sự nhƣng chỉ có chƣa tới 10% 

doanh nghiệp sử dụng các ứng dụng chuyên dụng do các doanh nghiệp cung 

cấp dịch vụ để quản lý nhân sự” [63] (năm 2021 cả nƣớc có khoảng 647,6 

nghìn doanh nghiệp). Bên cạnh đó, tỷ lệ các doanh nghiệp sử dụng các ứng 

dụng miễn phí, có nguồn gốc nƣớc ngoài để quản lý nhân sự cũng chiếm tỷ 

trong khá lớn [41]. Có nhiều lý do dẫn tới doanh nghiệp chƣa khai thác các 

phần mềm quản trị nhân sự vào hoạt động của doanh nghiệp nhƣ: doanh 

Đánh giá về các hình thức cung cấp DVSH năng lực QLNL cho DNTN 

mà các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ tại Việt Nam hiện nay đang thực hiện, 

Ông Lƣu Anh Dũng – Giám đốc trung tâm phát triển Khoa học công nghệ và 

Đo lƣờng Chất Lƣợng LacoTech cho rằng: 

Nhìn chung các loại hình cung cấp DVSH năng lực QLNL của các doanh 

nghiệp trên thị trƣờng hiện nay khá đa dạng và phù hợp với mọi nhu cầu của doanh 

nghiệp sử dụng DVSH năng lực QLNL, doanh nghiệp sử dụng dịch vụ có thể lựa 

chọn loại hình cung cấp phần mềm QLNL theo hình thức đặt hàng và sở hữu toàn 

bộ bản quyền công nghệ hoặc thuê nền tảng phần mềm dịch vụ để sử dụng. Mỗi 

hình thức đều có những ƣu điểm và nhƣợc điểm riêng, tuy nhiên theo cá nhân Ông 

Lƣu Anh Dũng thì doanh nghiệp nên thuê nền tảng phần mềm dịch vụ và trả phí 

theo tháng, hình thức này cho phép doanh nghiệp luôn đƣợc tiếp cận với những 

công nghệ QLNL tiên tiến nhất, đƣợc cập nhật các bản vá lỗi và đƣợc bảo mật 

thƣờng xuyên và khi không có nhu cầu sử dụng doanh nghiệp có thể thông báo 

chấm dứt hợp đồng sử dụng. 
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nghiệp chƣa hiểu đúng về chuyển đổi số; Chƣa nắm đƣợc những khó khăn 

mà doanh nghiệp sẽ phải đổi mặt khi chậm thực hiện chuyển đổi số; Doanh 

nghiệp và ngƣời đứng đầu là giám đốc chƣa nhìn nhận đúng vai trò của khoa 

học công nghệ đối với quản lý; Nhiều doanh nghiệp chƣa có chiến lƣợc, mục 

tiêu cụ thể về chuyển đổi số. Những hạn chế đó cho thấy với nhu cầu sử 

dụng dịch vụ mà các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ có thể khai thác là rất 

lớn. Việc nâng cao chất lƣợng dịch vụ và đảm bảo mức giá của dịch vụ phù 

hợp sẽ tạo khả năng cạnh tranh cho các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ của 

Việt Nam trƣớc các nhà cung cấp dịch vụ nƣớc ngoài từ đó hình thành thị 

trƣờng dịch vụ này tại Việt Nam. 

Thứ hai, sự đảm bảo cung cấp đầy đủ thông tin về nhân lực để doanh 

nghiệp sử dụng dịch vụ đƣa ra quyết định tuyển dụng, đào tạo và bố trí vị trí 

việc làm tối ƣu: 

Do cả hai hình thức cung cấp dịch vụ hiện nay tại thị trƣờng Việt Nam 

đều không có khả năng liên kết và xây dựng thông tin chung về nhân lực của 

toàn bộ nền kinh tế. Vì vậy việc đảm bảo cung cấp đầy đủ thông tin tất cả 

các mặt của nhân lực chƣa thực hiện đƣợc, các doanh nghiệp có nhu cầu sử 

dụng lao động chủ yếu dựa vào thông tin khai báo trong hồ sơ ứng tuyển vị 

trí việc làm và quá trình phỏng vấn trực tiếp đối với ngƣời lao động để có 

thông tin đƣa ra quyết định cho việc tuyển dụng, đào tạo và bố trí nhân lực. 

Đây là hạn chế rất lớn của các phần mềm cung cấp dịch vụ quản lý nhân lực 

hiện nay trên thị trƣờng.  

Để thị trƣờng dịch vụ này hoạt động hiệu quả đòi hòi các doanh 

nghiệp cung cấp dịch vụ phải xây dựng các phần mềm cho phép liên kết chia 

sẻ dữ liệu lên hệ thống thông tin chung của quốc gia nhằm tạo lập cơ sở dữ 

liệu cho doanh nghiệp sử dụng dịch vụ. 
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3.3. ĐÁNH GIÁ THỰC TRẠNG DỊCH VỤ SỐ HÓA NĂNG LỰC QUẢN LÝ 

NHÂN LỰC CHO DOANH NGHIỆP TƢ NHÂN TẠI VIỆT NAM 

3.3.1. Kết quả đạt đƣợc 

3.3.1.1. Về quy mô nhu cầu thị trường dịch vụ số hóa năng lực quản 

lý nhà nước cho doanh nghiệp tư nhân 

Đánh giá quy mô nhu cầu thị trƣờng dịch vụ này đƣợc tính theo công 

thức: 

Quy mô nhu cầu thị 

trƣờng 

 

= 
Số lƣơng khách 

hàng tiềm năng 

 

x 
Mức chi trung bình 1 

khách hàng 

Để đánh giá quy mô nhu cầu thị trƣờng dịch vụ này tại Việt Nam cần 

đánh giá về số lƣợng doanh nghiệp có tiềm năng triển khai sử dụng dịch vụ và 

mức chi trả mà các doanh nghiệp có thể chấp nhận. Cụ thể nhƣ sau: 

Thứ nhất, về số lƣợng doanh nghiệp có thể triển khai sử dụng dịch vụ: 

- Báo cáo của Tổng cục thống kê cho thấy, Việt Nam hiện có khoảng 

647,6 nghìn doanh nghiệp tƣ nhân (năm 2021) [26], trong đó doanh nghiệp 

vừa và nhỏ chiếm tỷ trọng tuyệt đối (theo số liệu của Báo Công thƣơng cho 

thấy tới tháng 10 năm 2024 “số doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam đạt hơn 

930.000 doanh nghiệp đang hoạt động” [31]). Dự báo số lƣợng doanh nghiệp 

tƣ nhân trong đó có các doanh nghiệp vừa và nhỏ sẽ tăng mạnh trong những 

năm tới nhờ các chính sách của Đảng về ”phát triển kinh tế tƣ nhân”. 

- Khảo sát của Vietnamworks về sử dụng công nghệ vào quản lý nhân 

sự, đƣợc thực hiện dựa trên kết quả phân tích khảo sát của hơn 400 công ty 

tại Việt Nam (6/2021). Trong đó: “13% doanh nghiệp quy mô từ 500 nhân 

viên; 26% doanh nghiệp từ 50 nhân viên và nhiều nhất là doanh nghiệp từ 

100 – 500 nhân viên với 31%. Đánh giá sự cần thiết phải ứng dụng công 

nghệ số cho hoạt động quản trị nhân lực có 68% doanh nghiệp cho rằng rất 

cần thiết, 32% trả lời là cần thiết” [63].  

Chia theo loại hình doanh nghiệp áp dụng khoa học công nghệ vào 

quản lý nhân lực có: “công ty cổ phần chiếm 38%; công ty TNHH một thành 
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viên chiếm 34%; doanh nghiệp tƣ nhân chiếm 19%; công ty liên doanh 

chiếm 6%; doanh nghiệp nhà nƣớc chiếm 3%” [63] 

 

 

 

Biểu đồ 3.1: đánh giá sự cần thiết ứng dụng công 

nghệ số cho hoạt động quản trị nhân lực 

Nguồn: Vietnamwork [63] 

Về các doanh nghiệp thuộc các lĩnh vực sản xuất đã thực hiện áp dụng 

công nghệ số vào hoạt động quản lý nhân sự ta thấy lĩnh vực sản xuất có tỷ lệ 

áp dụng cao nhất với 21%; kỹ thuật, công nghệ có 10%; xây dựng, kiến trúc và 

công nghệ thông tin có 7%; lĩnh vực bán lẻ hàng hóa tiêu dùng có 6%; các lĩnh 

vực tài chính, ngân hàng 5%, dịch vụ y tế 5%, bất động sản 5%, giáo dục đào 

tạo có 5%; vận tải 3%; dịch vụ nhà hàng, khách sạn 2%; các lĩnh vực khác 

31% [63]. 

Về số lƣợng doanh nghiệp sẵn sàng đầu tƣ để sử dụng dịch vụ theo 

điều tra có: “36% doanh nghiệp đồng ý đầu tƣ ngân sách trên 200 triệu cho 

triển khai ứng dụng công nghệ; 27% đồng ý ngân sách từ 50 – 200 triệu; 

23% đồng ý ngân sách 30-50 triệu” [63].  

Nhƣ vậy, trong số 86% doanh nghiệp (khoảng 557 nghìn doanh nghiệp) 

có nhu cầu triển khai sử dụng dịch vụ, nếu đƣợc hƣớng dẫn và cung cấp thông 

tin đầy đủ sẽ tạo ra thị trƣờng vô cùng tiềm năng cho các doanh nghiệp cung 

cấp dịch vụ mở rộng quy mô. 

Rất cần thiết 

Cần thiết 
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Biểu đồ 3.2: Loại hình doanh nghiệp áp dụng công nghệ 

vào quản lý nhân lực 

Nguồn: Vietnamwork [63] 

Thứ hai, về mức chi phí mà doanh nghiệp sẵn sàng bỏ ra để sử dụng 

dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp: 

Khảo sát của Vietnamwork, doanh nghiệp sẵn sàng đầu tƣ để sử 

dụng dịch vụ có: “36% doanh nghiệp đồng ý đầu tƣ ngân sách trên 200 

triệu cho triển khai ứng dụng công nghệ; 27% đồng ý ngân sách từ 50 – 

200 triệu; 23% đồng ý ngân sách 30-50 triệu” [63]. Kết quả khảo sát trực 

tiếp đối với các doanh nghiệp đang sử dụng dịch vụ tại Việt Nam cũng 

cho thấy: có 33% doanh nghiệp sẵn sàng chi trả mức trên 200 triệu đồng 

để triển khai sử dụng dịch vụ; có 26,7% doanh nghiệp chấp nhận mức chi 

phí từ 100-200 triệu đồng để triển khai sử dụng dịch vụ; có 33,3% doanh 

nghiệp chấp nhận mức chi phí từ 50-100 triệu đồng để sử dụng dịch vụ; 

chỉ có 6,7% doanh nghiệp muốn có chi phí ban đầu dƣới 50 triệu đồng 

[Phụ lục 2. Bảng 2.5.1].  

Đối với mức chi phí để duy trì dịch vụ hàng năm có: “32% doanh 

nghiệp sẵn sàng chi phí từ 20-30 triệu; 31% doanh nghiệp sẵn sàng chi phí 

từ 10-20 triệu; 23% doanh nghiệp sẵn sàng chi phí từ 5-10 triệu” [63]. Kết 

quả khảo sát trực tiếp đối với các doanh nghiệp đang sử dụng dịch vụ cho 

doanh nghiệp nhà 
nước 

Công ty liên doanh

doanh nghiệp tư 
nhân  

Công ty TNHH 1
thành viên

Công ty cổ phần 
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thấy: có 16,7% doanh nghiệp sẵn sàng chi trả mức chi phí trên 30 triệu 

đồng/1 tháng để duy trì dịch vụ; có 53,3% doanh nghiệp sẵn sàng chi trả 

mức phí từ 15-30 triệu đồng/1 tháng để duy trì dịch vụ; có 23,3% doanh 

nghiệp sẵn sàng chi trả mức phí từ 10-15 triệu đồng/1 tháng để duy trì dịch 

vụ; chỉ có 6,7% doanh nghiệp muốn mức phí duy trì dịch vụ dƣới 10 triệu 

đồng/1 tháng [Phụ lục 2. Bảng 5.2.2]. 

Từ những số liệu khảo sát nêu trên trên có thể đƣa ra dự báo quy mô 

thị trƣờng dịch vụ tại Việt Nam nhƣ sau: 

Một là, về quy mô nhu cầu đầu tƣ ban đầu để triển khai sử dụng dịch vụ 

quản lý nhân lực  ta có: 

- Với mức chi phí cao nhất trên 200 triệu VNĐ và 36% trong tổng số 

647,6 nghìn doanh nghiệp sẵn sàng sử dụng dịch vụ ta có khoảng: 

Quy mô nhu 

cầu thị trƣờng 

 

= 

233.000 

(Khách hàng 

tiềm năng) 

 

x 

200.000.000 

(Mức chi trung bình 

1 khách hàng) 

Quy mô nhu cầu thị trƣờng có tổng giá trị khoảng: 46.600 tỷ VNĐ 

(khoảng 2 tỷ USD). 

- Với mức chi từ 50-200 triệu (trung bình khoảng 100 triệu) và 27% trong 

tổng số 647,6 nghìn doanh nghiệp sẵn sàng sử dụng dịch vụ ta có khoảng: 

Quy mô nhu 

cầu thị trƣờng 

 

= 

168.000 

(Khách hàng 

tiềm năng) 

 

x 

100.000.000 

(Mức chi trung bình 

1 khách hàng) 

Quy mô nhu cầu thị trƣờng có tổng giá trị khoảng: 16.800 tỷ VNĐ 

(khoảng 730 triệu USD). 

- Với mức chi từ 30-50 triệu (trung bình khoảng 40 triệu) và 23% trong 

tổng số 647,6 nghìn doanh nghiệp sẵn sàng sử dụng dịch vụ ta có khoảng: 

Quy mô nhu 

cầu thị trƣờng 

 

= 

148.000 

(Khách hàng 

tiềm năng) 

 

x 

40.000.000 

(Mức chi trung bình 

1 khách hàng) 
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Quy mô nhu cầu thị trƣờng có tổng giá trị ƣớc đạt khoảng: 5.900 tỷ 

VNĐ (khoảng 257 triệu USD). 

Nhƣ vậy, với 86% doanh nghiệp sẵn sàng ứng dụng với tổng chi phí 

triển khai ban đầu theo khảo sát cho ra quy mô giá trị của thị trƣờng đạt 

khoảng 70 nghìn tỷ VNĐ (tƣơng đƣơng khoảng 2,987 tỷ USD). 

Hai là, đối với quy mô nhu cầu chi phí hàng tháng để sử dụng dịch vụ 

quản lý nhân lực  ta có: 

- Với mức chi từ 20-30 triệu (trung bình 25 triệu) để sử dụng dịch vụ 

hàng năm và 32% trong tổng số 647,6 nghìn doanh nghiệp sẵn sàng sử dụng 

dịch vụ ta có:  

Quy mô nhu 

cầu thị trƣờng 

 

= 

207.000 

(Khách hàng 

tiềm năng) 

 

x 

25.000.000 VNĐ/năm 

(Mức chi trung bình 

1 khách hàng) 

Quy mô nhu cầu thị trƣờng có tổng giá trị khoảng: 5.175 tỷ VNĐ 

(khoảng 225 triệu USD) 

- Với mức chi từ 10-20 triệu (trung bình 15 triệu) để sử dụng dịch vụ 

hàng năm và 31% trong tổng số 647,6 nghìn doanh nghiệp sẵn sàng sử dụng 

dịch vụ ta có:  

Quy mô nhu 

cầu thị trƣờng 

 

= 

200.000 

(Khách hàng 

tiềm năng) 

 

x 

15.000.000 VNĐ/năm 

(Mức chi trung bình 

1 khách hàng) 

Quy mô nhu cầu thị trƣờng có tổng giá trị: 3.000 tỷ VNĐ (khoảng 130 

triệu USD) 

- Với mức chi từ 5-10 triệu (trung bình 7 triệu) để sử dụng ứng dụng 

hàng năm và 23% trong tổng số 647,6 nghìn doanh nghiệp sẵn sàng sử dụng 

dịch vụ ta có:  

Quy mô nhu 

cầu thị trƣờng 

 

= 

150.000 

(Khách hàng 

tiềm năng) 

 

x 

7.000.000 VNĐ/năm 

(Mức chi trung bình 

1 khách hàng) 
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Quy mô nhu cầu thị trƣờng có tổng giá trị: 1.100 tỷ VNĐ (khoảng 47 

triệu USD) 

Nhƣ vậy, với với 86% doanh nghiệp sẵn sàng sử dụng ứng dụng với chi 

phí hàng năm để duy trì dịch vụ theo khảo sát cho ra quy mô giá trị của thị 

trƣờng đạt khoảng 9,275 nghìn tỷ VNĐ (tƣơng đƣơng khoảng 400 triệu USD). 

Bên cạnh đó ta chƣa kể đến quy mô doanh thu từ nguồn thuê tài khoản 

xin việc của ngƣời lao động và thu nhập từ quảng cáo. 

Tóm lại, với dự báo quy mô trung bình của thị trƣờng dịch vụ nhƣ trên 

cho ta thấy đây là thị trƣờng có nhiều thuận lợi để tạo ra sự tăng trƣởng và 

phát triển. So với Báo cáo về kinh tế của Google dự báo về tiềm năng của thị 

trƣờng số hoá hoạt động quản trị nhân sự của Việt Nam và Indonesia sẽ đạt 

mức 45 tỷ Đô la vào năm 2025 [31] thì đây vẫn là một dự báo tiềm năng thị 

trƣờng khá khiêm tốn.  

Hộp 3.3: Đánh giá về tiềm năng thị trƣờng dịch vụ số hoá năng lực quản 

lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân 

Bà Nguyễn Thị Trúc Đào, Giám đốc Công ty TNHH Dịch vụ Phát 

triển Anna cho biết: 

Thị trƣờng DVSH năng lực QLNL cho DNTN tại Việt Nam có tiềm 

năng rất lớn, điều đó thể hiện ở việc số lƣợng doanh nghiệp gia nhập thị 

trƣờng (số doanh nghiệp thành lập mới và tái nhập năm 2023 là 217.756 

doanh nghiệp, tăng 4,5% so với năm 2022, trong đó doanh nghiệp thành lập 

mới là 159.294, tăng 7,2% doanh nghiệp [Error! Reference source not 

ound.]) tăng nhanh hơn rất nhiều so với số lƣợng doanh nghiệp rời bỏ thị 

trƣờng (tạm dừng hoặc giải thể, phá sản năm 2023 là 172.578 doanh nghiệp 

[Error! Reference source not found.]). Bên cạnh đó, tốc độ tăng trƣởng 

inh tế, sự ổn định của chính sách kinh tế vĩ mô và độ mở của nền kinh tế lớn 

đã tạo điều kiện thúc đẩy cho các doanh nghiệp phát triển. Đây là cơ hội rất 

tốt cho các doanh nghiệp cung cấp DVSH năng lực QLNL phát triển. 
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3.3.1.2. Về năng lực cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân 

lực của các doanh nghiệp cung ứng dịch vụ. 

Thứ nhất, về số lƣợng doanh nghiệp cung cấp dịch vụ ở Việt Nam 

hiện nay. 

Dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực dựa vào việc xây dựng các 

ứng dụng quản lý nhân lực để doanh nghiệp tƣ nhân sử dụng nhằm quản lý 

nhân lực. Ngoại trừ một số doanh nghiệp có nhu cầu bổ sung các tính năng 

quản lý chuyên biệt, đa phần các doanh nghiệp đều có nhu cầu sử dụng các 

tính năng tƣơng đối đồng nhất và ổn định nhƣ: hoạt động tuyển dụng, đánh 

giá năng lực lao động, quản lý hoạt động của lao động trong doanh nghiệp, 

chấm công ... vì vậy số lƣợng các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ ở các nƣớc 

phát triển cũng rất hạn chế (ở Mỹ có BambooHR, Paycor, Asana; Anh có 

Cloud HR, CakeHR).  

Ở Việt Nam, theo thống kê của Bộ Thông tin và Truyền Thông cho 

đến 2022 Việt Nam có 44.133 doanh nghiệp công nghệ thông tin, có 19.978 

doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực cung cấp dịch vụ công nghệ thông tin 

[11]. Trong đó có khoảng 20 doanh nghiệp cung cấp dịch vụ là của Việt 

Nam và một số đại lý của nƣớc ngoài mở tại Việt Nam. So với các nƣớc, số 

lƣợng doanh nghiệp cung cấp dịch vụ ở Việt Nam khá phong phú, đa dạng, 

đây là cơ sở thúc đẩy sự cạnh tranh giữa các doanh nghiệp trong nƣớc và 

giữa doanh nghiệp trong nƣớc với doanh nghiệp nƣớc ngoài. Từ đó nâng cao 

chất lƣợng dịch vụ và giảm chi phí cho các doanh nghiệp sử dụng dịch vụ, 

thúc đẩy thị trƣờng dịch vụ này phát triển. 

Thứ hai, so sánh về chi phí dịch vụ so với doanh nghiệp nƣớc ngoài 

cung cấp. 

 Để thấy rõ sự chênh lệch về chi phí sử dụng dịch vụ do các doanh 

nghiệp trong nƣớc và dịch vụ do nƣớc ngoài cung cấp ta có thể tham chiếu 

qua bảng sau: 
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Bảng 3.1: So sánh chi phí thuê dịch vụ phần mềm quản lý nhân sự của 

các nhà cung cấp dịch vụ (tại thời điểm tháng 1/2022) 

Stt Đơn vị cung 

cấp dịch vụ 

Gói cơ bản 

VNĐ/tháng 

Gói tiêu chuẩn 

VNĐ/tháng 

Gói nâng cao 

VNĐ/tháng 

Tài 

khoản/tháng 

VNĐ 

1 Tanca 

(Việt Nam) 

600.000 1.200.000 

(60 nhân viên) 

2.000.000 

(60-100 nhân viên) 

20.000 

2 Base 

(Việt Nam) 

600.000 1.200.000 

(60 nhân viên) 

12.000.000 

(không giới hạn) 

 

3 Oneoffice 

(Việt Nam) 

2.400.000/tháng 

(60 nhân viên) 

3.600.000 

(60 nhân viên) 

6.000.000 

(60-100 nhân viên) 

 

4 Sinnova 

(Việt Nam) 

 100.000/1 nhân viên   

5 CakeHR (Anh)  16$/1 nhân viên 

(384.000/1 nhân viên) 

  

6 Asana 

(Mỹ) 

 10,99$/1 nhân viên 

(263.000/1 nhân viên) 

24,99$/1 nhân viên 

(600.000/1 nhân viên) 

 

 

Số liệu được nghiên cứu sinh tổng hợp dựa trên bảng so sánh giá dịch vụ 

quản lý nhân sự của Tanca.vn [51] 

Từ những số liệu thống kê trong bảng 3.1 cho ta thấy: 

Chi phí theo gói tiêu chuẩn của các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ của 

Việt Nam từ 1,2 triệu – 3,6 triệu VNĐ/1 tháng đối với quy mô doanh nghiệp 

sử dụng 60 lao động (trung bình khoảng 2,4 triệu VNĐ/1 tháng, tƣơng đƣơng 

28,8 triệu VNĐ/1 năm); đối với gói nâng cao từ 2 – 6 triệu VNĐ/1 tháng đối 

với quy mô doanh nghiệp sử dụng 60 lao động (trung bình khoảng 4 triệu 

VNĐ/1 tháng, tƣơng đƣơng 48 triệu VNĐ/1 năm). 

Chi phí theo gói tiêu chuẩn của các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ nƣớc 

ngoài từ 260 – 380 nghìn VNĐ/1 nhân viên/1 tháng, với quy mô doanh nghiệp 

sử dụng 60 lao động sẽ tƣơng đƣơng 15,6 – 22,8 triệu VNĐ/1 tháng (Trung 

bình khoảng 19,2 triệu VNĐ/1 tháng, tƣơng đƣơng 230,4 triệu VNĐ/1 năm); 

đối với gói nâng cao 600 nghìn VNĐ/1 nhân viên/1 tháng, với quy mô doanh 

nghiệp sử dụng 60 lao động sẽ tƣơng đƣơng 36 triệu VNĐ/1 tháng (432 triệu 

VNĐ/1 Năm). 

3.3.1.3. Về chất lượng và hình thức cung cấp dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực của các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ 

Một là, về chất lƣợng dịch vụ đánh giá qua các tiêu chí nhƣ: 
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- Về mức độ đáp ứng yêu cầu của chủ thể sử dụng dịch vụ về quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân: qua khảo sát các doanh nghiệp đã triển 

khai sử dụng dịch vụ cho thấy 100% các phiếu trả lời đánh giá ở mức tốt và 

rất tốt về mức độ đáp ứng yêu cẩu quản lý nhân lực, trong đó: có tới 17/30 

phiếu đƣợc hỏi trả lời mức độ đáp ứng rất tốt (tƣơng đƣơng 56,7%); 13/30 

phiếu đƣợc hỏi trả lời mức độ đáp ứng tốt (tƣơng đƣơng 43,3%) [Phụ lục 2; 

Bảng 8, mục 8.1]. Nhƣ vậy, kết quả khảo sát cho thấy chất lƣợng dịch vụ mà 

chủ thể cung cấp dịch vụ đã bƣớc đầu đáp ứng đƣợc yêu cầu về nâng cao 

năng lực quản lý nhân lực cho các doanh nghiệp. Đây là những cơ sở quan 

trọng để các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ nâng cao khả năng cạnh tranh, 

mở rộng thị trƣờng. 

 - Về việc sử dụng dịch vụ để tinh giảm bộ máy quản lý nhân lực, nâng 

cao hiệu quả hoạt động của bộ máy quản lý nhân lực: kết quả khảo sát các 

doanh nghiệp đã triển khai sử dụng dịch vụ cũng cho thấy 100% số phiếu trả 

lời đánh giá từ mức tốt tới rất tốt về việc triển khai sử dụng dịch vụ góp phần 

tích cực vào tinh giảm nhân sự của bộ máy quản lý, trong đó: có 23/30 phiếu 

tƣơng đƣơng 76,7% trả lời ở mức độ rất tốt; có 7/30 phiếu tƣơng đƣơng 23,3% 

trả lời ở mức độ tốt [Phụ lục 2; Bảng 8, mục 8.2]. Điều đó chứng minh tính 

hiệu quả trong việc giúp tinh giảm bộ máy quản lý nhân lực của các doanh 

nghiệp khi triển khai sử dụng dịch vụ này. Đây cũng là khuynh hƣớng phát 

triển phù hợp với tác động của Cách mạng công nghiệp 4.0 tới các mô hình 

quản lý của doanh nghiệp. 

- Về việc sử dụng dịch vụ giúp tiết giảm chi phí, nâng cao hiệu quả hoạt 

động của doanh nghiệp: qua khảo sát cho thấy có 16/30 phiếu trả lời việc sử 

dụng dịch vụ có hỗ trợ rất tốt tới kết quả kinh doanh, tƣơng ứng 53,3%; có 

14/30 phiếu trả lời ở mức tốt tƣơng đƣơng 46,7% [Phụ lục 2; Bảng 8, mục 8.3]. 

Điều này hoàn toàn phù hợp với các nghiên cứu đã đƣợc công bố của Tanca và 

Vietnamwork, các nghiên cứu đã chỉ ra việc sử dụng các phần mềm quản lý 
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nhân lực đã góp phần quan trọng tiết giảm nhân lực làm công tác quản lý và 

nâng cao khả năng bố trí, sử dụng nhân lực một cách tối ƣu. 

Hai là, về mức độ hỗ trợ của chủ thể cung cấp dịch vụ cho chủ thể sử 

dụng dịch vụ: dịch vụ này chỉ có thể đem lại hiệu quả tối ƣu cho doanh nghiệp 

sử dụng dịch vụ khi đƣợc sự hỗ trợ của chủ thể cung cấp dịch vụ. Cụ thể: 

- Về mức độ hỗ trợ lập kế hoạch triển khai đƣa dịch vụ vào sử dụng 

trong thực tiễn để quản lý nhân lực: 

Xây dựng kế hoạch (dự án) triển khai dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực vào thực tiễn của mỗi doanh nghiệp là điều kiện hết sức cần thiết, chỉ 

khi doanh nghiệp xây dựng đƣợc một bản kế hoạch chi tiết, cụ thể về các bƣớc 

thực hiện, dự trù đầy đủ chi phí, chuẩn bị tốt nguồn nhân lực để vận hành, khai 

thác phần mềm quản lý nhân lực thì mới đem lại kết quả tối ƣu cho doanh 

nghiệp. Trong quá trình xây dựng kế hoạch, sự hỗ trợ của chủ thể cung cấp dịch 

vụ có vai trò đặc biết quan trọng để đảm bảo các ứng dụng vừa phù hợp với nhu 

cầu quản lý nhân lực của doanh nghiệp, vừa có chi phí tối ƣu. Kết quả khảo sát 

cho thấy có 22/30 phiếu đƣợc hỏi tƣơng đƣơng 73,4% trả lời ở mức độ hỗ trợ từ 

tốt tới rất tốt. Tuy nhiên vẫn có tới 7/30 phiếu tƣơng đƣơng 23,3% phiếu trả lời 

đánh giá mức độ hỗ trợ của chủ thể cung cấp dịch vụ ở mức bình thƣờng, có 

1/30 phiếu tƣơng đƣơng 3,3% đánh giá mức độ kém [Phụ lục 2; Bảng 7, mục 

7.1]. Điều này cho thấy chủ thể cung cấp dịch vụ cần tiếp tục có những hỗ trợ 

sâu hơn cho doanh nghiệp sử dụng dịch vụ trong việc lập kế hoạch triển khai sử 

dụng dịch vụ để đảm bảo hiệu quả sử dụng dịch vụ cho cả hai bên. 

- Về hỗ trợ đào tạo nhân lực giúp triển khai dịch vụ vào thực tiễn: 

Đào tạo nhân lực đảm bảo đủ khả năng vận hành và khai thác dịch vụ 

một các hiệu quả là một trong những yếu tố quyết định sự thành công của 

doanh nghiệp. Tuy nhiên đánh giá về việc hỗ trợ đào tạo của doanh nghiệp sử 

dụng dịch vụ về sự hỗ trợ của chủ thể cung cấp dịch vụ còn nhiều hạn chế, cụ 

thể có tới 21/30 tƣơng đƣơng 70% phiếu trả lời ở mức hỗ trợ bình thƣờng và 
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kém [Phụ lục 2; Bảng 7, mục 7.2]. Điều này cho thấy cần phải có một giải pháp 

liên kết giữa chủ thể cung cấp dịch vụ với các cơ sở đào tạo nghề nhằm hỗ trợ 

tốt hơn cho doanh nghiệp sử dụng dịch vụ trong việc đào tạo nhân lực khai thác 

vận hành dịch vụ vào thực tiễn quản lý nhân lực. 

- Về hỗ trợ khai thác, bảo trì và cập nhật ứng dụng dịch vụ phù hợp với 

nhu cầu doanh nghiệp:  

Hỗ trợ khai thác, bảo trì và cập nhật ứng dụng của dịch vụ là một trong 

những điều kiện quan trọng nhằm đảm bảo dịch vụ luôn đảm bảo vận hành với 

chất lƣợng tốt nhất để đáp ứng yêu cầu về quản lý nhân lực của doanh nghiệp. 

Kết quả khảo sát cho thấy 30/30 số phiếu đƣợc hỏi tƣơng đƣơng 100% trả lời ở 

mức độ hỗ trợ tốt tới rất tốt [Phụ lục 2; Bảng 7, mục 7.3]. Điều này cho thấy 

việc chú trọng tới chất lƣợng của dịch vụ đã đƣợc các chủ thể cung cấp dịch vụ 

quan tâm và triển khai hiệu quả. 

Hộp 3.4: Đánh giá về chất lƣợng của dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực và sự hỗ trợ của các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ cho các 

doanh nghiệp sử dụng dịch vụ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bà Doãn Thị Thu Nguyệt, Giám đốc Công ty TNHH Thực phẩm An 

Huy Gia Phát cho biết: 

DVSH năng lực QLNL đƣợc cung cấp bởi các doanh nghiệp của Việt Nam 

có chất lƣợng không thua kém về tính năng so với các phần mềm đƣợc cung cấp 

bởi các nhà phân phối nƣớc ngoài, trong khi tính về chi phí ban đầu và chi phí vận 

hành lại có mức giá cạnh tranh hơn khá nhiều. Ngoài ra, do đƣợc cung cấp bởi 

chính các doanh nghiệp trong nƣớc nên các chế độ bảo trì, bổ sung các tính năng 

cho phù hợp với nhu cầu QLNL của doanh nghiệp cũng đơn giản, thuận lợi hơn so 

với các ứng dụng có nguồn gốc nƣớc ngoài. Nếu các doanh nghiệp làm tốt hơn 

nữa việc hỗ trợ cho doanh nghiệp sử dụng dịch vụ trong việc đào tạo nhân lực vận 

hành các ứng dụng QLNL thì sẽ tạo thuận lợi và đảm bảo tính hiệu quả cao khi 

triển khai đƣa DVSH năng lực QLNL vào vận hành trong thực tế.   
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Ba là, về hình thức cung cấp dịch vụ: 

Thực tế thị trƣờng cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực ở 

Việt Nam hiện nay tồn tại hai hình thức cơ bản gồm: thuê khoán xây dựng 

phần mềm cho doanh nghiệp và mua bản quyền sử dụng phần mềm và trả phí 

theo năm. Trong thực tế các doanh nghiệp vừa và nhỏ có xu hƣớng mua bản 

quyền sử dụng phần mềm phổ biến hơn do quy mô doanh nghiệp, năng lực tài 

chính hạn hẹp nên việc mua bản quyền theo quy mô doanh nghiệp vừa đáp 

ứng đƣợc nhu cầu sử dụng, vừa đảm bảo tối ƣu chi phí và khi không cần sử 

dụng cũng không lãng phí chi phí ban đầu để xây dựng phần mềm.  

Đối với các doanh nghiệp đặc thù có quy mô lớn và tiềm năng tài chính 

mạnh thƣờng áp dụng việc thuê xây dựng phần mềm theo mục đích sử dụng 

để tối ƣu năng lực quản lý theo lĩnh vực kinh doanh của doanh nghiệp.  

Tóm lại, việc đảm bảo chất lƣợng của dịch vụ và sự hỗ trợ đầy đủ từ 

quá trình lập kế hoạch triển khai dự án đƣa dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực vào vận hành, đào tạo bồi dƣỡng nhân lực vận hành các ứng dụng 

quản lý nhân lực trong thực tiễn và hỗ trợ bổ sung, cập nhật các ứng dụng cho 

phù hợp với nhu cầu thực tế của doanh nghiệp đã đƣợc các doanh nghiệp 

cung cấp dịch vụ quan tâm và đạt đƣợc những đánh giá tích cực từ phía chủ 

thể sử dụng dịch vụ. Bên cạnh đó những điểm hạn chế là điều mà các doanh 

nghiệp cung cấp dịch vụ cần khắc phục để nâng cao năng lực cạnh tranh trên 

thị trƣờng cung cấp dịch vụ này. 

3.3.1.4. Về nhân lực cho dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp tư nhân. 

Nhân lực là yếu tố có vai trò quyết định tới sự phát triển của dịch vụ số 

hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. Để phát triển dịch 

vụ này đòi hỏi chủ thể cung cấp dịch vụ phải có nguồn nhân lực có trình độ 

chuyên môn cao để sản xuất ra các ứng dụng và triển khai vận hành các ứng 

dụng này trong quản lý nhân lực cho khách hàng. Thống kê cho thấy: “Việt 
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Nam hiện có hơn 1 triệu lao động trong các doanh nghiệp công nghệ thông 

tin và truyền thông, trong đó, lao động trong lĩnh vực sản xuất phần cứng 

chiếm khoảng 75% với hơn 800.000 ngƣời. Chuyên gia, lao động làm việc 

trong lĩnh vực phần mềm, nội dung số và dịch vụ công nghệ thông tin chiếm 

khoảng 25% tƣơng đƣơng gần 200.000 ngƣời” [57]. Ngoài ra lực lƣợng bổ 

sung hàng năm “số lƣợng sinh viên đào tạo ngành công nghệ thông tin ra 

trƣờng đạt khoảng 70 nghìn lao động, tuy nhiên chất lƣợng lao động chƣa 

đáp ứng yêu cầu thực tiễn. So với quy mô và nhu cầu thực tiễn của ngành 

công nghiệp phần mềm nƣớc ta hiện thiếu khoảng 500 nghìn lao động có 

trình độ cao về công nghệ thông tin (Việt Nam hiện đứng trong top 6 nƣớc 

xuất khẩu phần mềm lớn nhất thế giới)” [57]. Từ thực trạng nhân lực công 

nghệ thông tin và nhân lực cho ngành công nghệ phần mềm cho thấy chỉ khi 

xây dựng đƣợc nguồn nhân lực chất lƣợng cao, đủ về số lƣợng mới có điều 

kiện để phát triển loại hình dịch vụ này. 

Tóm lại, để phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp tƣ nhân cần chú trọng đầu tƣ xây dựng nguồn nhân lực và đội 

ngũ chuyên gia công nghệ phần mềm có trình độ tay nghề cao, đáp ứng đƣợc 

những yêu cầu khắt khe trong lĩnh vực công nghiệp phần mềm để tạo ra những 

sản phẩm có chất lƣợng tốt, có khả năng cạnh tranh với sản phẩm dịch vụ cùng 

loại do các doanh nghiệp nƣớc ngoài đang cung cấp trên thị trƣờng. Chỉ khi 

đảm bảo đƣợc nguồn nhân lực các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ mới đảm 

bảo đƣợc sự phát triển bền vững và xây dựng đƣợc uy tín cho sản phẩm dịch vụ 

và thƣơng hiệu của doanh nghiệp. 

3.3.2. Hạn chế và nguyên nhân của hạn chế dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam  

3.3.2.1. Những hạn chế 

Ngoài những kết quả đã đạt đƣợc trong phần đánh giá nêu trên, dịch vụ 

số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam còn 

có những hạn chế sau: 
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Thứ nhất, thể chế, chính sách còn thiếu, chƣa đồng bộ.  

Từ phân tích thực trạng cho thấy thị trƣờng dịch vụ số hoá năng lực quản 

lý nhân lực hiện nay còn thiếu một thể chế toàn diện quy định rõ những nội 

dung, phạm vi doanh nghiệp cung cấp dịch vụ đƣợc phép kinh doanh; Chƣa có 

quy định riêng để bảo vệ quyền nhân thân của ngƣời lao động khi các doanh 

nghiệp thực hiện sử dụng dịch vụ thu thập và sử dụng thông tin của ngƣời lao 

động. Việt Nam chƣa xây dựng các luật cụ thể dành riêng cho lĩnh vực dịch 

vụ này nhƣ ở Anh hoặc Mỹ. Hầu hết các quy định có tính chất pháp lý cho 

lĩnh vực này đều đƣợc vận dụng dựa trên Luật số 24/2018/QH14, ngày 

12/6/2018, Luật An ninh mạng và một số văn bản quy định của Bộ Thông tin 

và tuyền thông. Chính phủ cũng chƣa ban hành chính sách cụ thể để khuyến 

khích chuyển đổi số các hoạt động quản lý nhân lực của doanh nghiệp tƣ nhân 

và chính sách cho lĩnh vực cung cấp dịch vụ này phát triển. Mặc dù chỉ thị 

01/CT-TTg của Thủ tƣớng chính phủ ban hành đã đề ra giải pháp “Xây dựng 

khung chính sách thử nghiệm có kiểm soát đối với các sản phẩm, dịch vụ, mô 

hình kinh doanh mới ứng dụng công nghệ số tại Việt Nam, trình cấp có thẩm 

quyền ban hành trong giai đoạn 2020 – 2021” [17]. Nhƣng đến nay chƣa có 

khung chính sách thử nghiệm nào đƣợc ban hành để kiểm soát đối với các dản 

phẩm dịch vụ, mô hình kinh doanh mới ứng dụng công nghệ số Việt Nam.  

Thứ hai, năng lực cung cấp dịch vụ còn hạn chế. 

- Nhìn chung các đơn vị cung cấp dịch vụ chƣa có đủ nguồn nhân lực 

để triển khai các nghiên cứu, xây dựng phần mềm đáp ứng đƣợc yêu cầu của 

thị trƣờng và doanh nghiệp sử dụng dịch vụ, nhất là những yêu cầu về một số 

tính năng chuyên sâu trong quản lý nhân lực. Mặc dù nƣớc ta hiện có khoảng 

1 triệu 455 nghìn lao động trong lĩnh vực công nghệ thông tin (trong đó trên 

1,2 triệu lao động trong lĩnh vực phần cứng và khoảng 240 nghìn lao động 

trong lĩnh vực phần mềm [13]. Nghiên cứu cũng chỉ ra rằng so với nhu cầu 

thực tiễn hiện Việt Nam thiếu khoảng 500 nghìn lao động chuyên môn cao, 

đặc biệt trong lĩnh vực công nghệ phần mềm [59]. 
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- Thiếu hạ tầng công nghệ thiết yếu cho phát triển dịch vụ: Mặc dù đã 

có sự đầu tƣ lớn và kết cấu hạ tầng viễn thông nƣớc ta có sự tiến bộ vƣợt bậc, 

tuy nhiên về cơ bản các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ vẫn thuê máy chủ từ 

nƣớc ngoài, điều này gây ảnh hƣởng lớn tới việc chủ động cung cấp dịch vụ 

và khó khăn trong bảo mật dữ liệu khách hàng và xử lý sự cố. Chỉ số đánh giá 

về năng lực hạ tầng công nghệ thông tin của Việt Nam năm 2023 hạng 74 trên 

thế giới, điều này chƣa đáp ứng đƣợc yêu cầu chuyển đổi số nền kinh tế [12]. 

Ngoài ra, vấn đề bảo mật thông tin trên hạ tầng số còn nhiều hạn chế, Thống 

kê của Sách trắng công nghệ thông tin và Truyền thông năm 2023 cho thấy có 

tới 12.195 cuộc tấn công mạng xảy ra, trong đó việc phát tán các mã độc gây 

thiệt hại cho doanh nghiệp là 5.993 vụ việc [12]. Bên cạnh đó việc bảo vệ tài 

nguyên số cần nhiều chi phí quản lý và chi phí thiết bị hạ tầng, nhƣng nguồn 

lực tài chính của các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ ở Việt Nam cũng chƣa 

đủ mạnh để có thể áp dụng ngay từ ban đầu. 

- Doanh nghiệp cung cấp dịch vụ còn thiếu vốn, việc huy động vốn từ 

các nhà đầu tƣ nƣớc ngoài gặp nhiều khó khăn vì vậy doanh nghiệp không có 

khả năng triển khai các nghiên cứu dài hạn và đầu tƣ cho hạ tầng công nghệ số 

nhƣ máy chủ, đƣờng truyền tốc độ cao. Kết quả là hình thức cung cấp dịch vụ 

chƣa thực sự đa dạng và có hiệu quả cao. 

Thứ ba, chủ thể sử dụng dịch vụ nhận thức chƣa đầy đủ về vai trò của 

chuyển đổi số quản lý nhân lực. 

- Nhiều doanh nghiệp hiện tại đang chƣa xem trọng việc quản lý nhân 

lực, theo khảo sát chỉ có 40,6% đơn vị khẳng định đã sẵn sàng nguồn lực; chỉ 

có 23,6% đang trong giai đoạn triển khai các hoạt động chuyển đổi số quản lý 

nhân lực [30], chỉ có 55,7% lãnh đạo doanh nghiệp cho biết sẵn sàng chuyển 

đổi số quản lý nhân sự vào năm 2022 [53], điều này đồng nghĩa với việc có 

tới 54,3% doanh nghiệp chƣa sẵn sàng cho việc chuyển đổi số quản lý nhân 

lực. Nghiên cứu của FPT Digital cũng cho thấy mặc dù có tới hơn 90% các 

nhà lãnh đạo đã nhận thấy vai trò của chuyển đổi và số hoá cách thức quản trị 
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nhân sự trong doanh nghiệp. Tuy nhiên phần lớn trong số đó chƣa chuẩn bị 

sẵn sàng cho những thay đổi [66]. Nguyên nhân xuất phát từ việc doanh 

nghiệp chỉ hƣớng tới mục tiêu kinh doanh là chính, và chỉ bổ sung nguồn lực 

đáp ứng nhu cầu kinh doanh trƣớc mắt để phục vụ cho các đơn hàng mà chƣa 

lƣu tâm tới việc tìm kiếm, xây dựng hay phát triển bền vững nhân lực trong 

doanh nghiệp. Dẫn tới việc doanh nghiệp luôn trong tình trạng thiếu ổn định 

về nguồn nhân sự và luôn khát nhân sự, và luôn phải tìm kiếm nhân sự mới để 

thay thế nhân viên đã nghỉ việc. 

- Nghiên cứu cho thấy có 84,8% doanh nghiệp cho rằng cần thiết phải 

sử dụng công nghệ thông tin để quản lý nhân lực [53], nghĩa là vẫn còn tới 

15,2% lãnh đạo doanh nghiệp chƣa nhận thấy vai trò của chuyển đổi số tới 

quản lý nhân lực và hoạt động của doanh nghiệp. Ngoài ra nhiều doanh 

nghiệp chƣa có thông tin đầy đủ về chuyển đổi số quản lý nhân lực dẫn tới 

việc chuyển đổi số gặp nhiều khó khăn, thậm chí thất bại. 

- Phần lớn doanh nghiệp vừa và nhỏ khi sử dụng dịch vụ chƣa chuẩn bị 

tốt kế hoạch chuyển đổi số, chƣa có mục tiêu cụ thể, chƣa chuẩn bị tốt về 

nhân lực, tài chính cho chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực (Nghiên cứu 

cho thấy có 5,1% trả lời chƣa hiểu biết gì và chƣa có hành động gì liên quan 

tới chuyển đổi số, có tới 38% số đơn vị tham gia điều tra còn băn khoăn chƣa 

biết để thực hiện chuyển đổi số nên bắt đầu từ đâu, chƣa có hiểu biết chính 

xác về chuyển đổi số [41]). Nhiều doanh nghiệp còn có quan niệm rằng khi 

dự án triển khai xong phần mềm sẽ thay cho tất cả mọi hoạt động của con 

ngƣời, giúp khắc phục mọi sự cố trong công tác quản lý nhân lực. 

- Nhiều doanh nghiệp chƣa đáp ứng đƣợc các điều kiện vật chất, kỹ 

thuật để khai thác và sử dụng dịch vụ. Ngoài ra việc thiếu hụt nhân lực dẫn tới 

hiệu quả sử dụng dịch vụ thấp. Sự chuẩn bị về tài chính cho chuyển đổi số 

chƣa đầy đủ dẫn tới khi triển khai chuyển đổi số bị kéo dài, chậm phát huy 

hiệu quả. 

Thứ tư, mối quan hệ lợi ích giữa chủ thể cung cấp dịch vụ với chủ thể sử 
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dụng dịch vụ vẫn tiềm ẩn nhiều mâu thuẫn, trong đó lớn nhất là bảo vệ bản 

quyền phần mềm của chủ thể cung cấp dịch vụ và bảo mật thông tin của chủ thể 

sử dụng dịch vụ. 

3.3.2.2. Nguyên nhân của hạn chế 

Thứ nhất, nguyên nhân về thể chế, chính sách. 

Dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp là một lĩnh 

vực mới hình thành và phát triển cùng với sự phát triển của ngành công nghệ 

thông tin ở Việt Nam, do vậy những quy định pháp luật và một số chính sách 

còn thiếu, chƣa có những chính sách riêng cho lĩnh vực dịch vụ này. Việc 

thiếu một thể chế hoàn chỉnh cho thị trƣờng dịch vụ này là nguyên nhân dẫn 

tới hạn chế sự đóng góp của dịch vụ này cho chuyển đổi số nền kinh tế.  

Thứ hai, nguyên nhân dẫn tới hạn chế của chủ thể cung cấp dịch vụ. 

- Đối với vấn đề thiếu hụt nhân lực chất lƣợng cao: nguyên nhân chủ yếu 

xuất phát từ việc định hƣớng nghề nghiệp cho học sinh, sinh viên của ngành 

giáo dục và đào đạo ở nƣớc ta chƣa tốt, các cơ sở đào tạo chƣa xuất phát từ nhu 

cầu thị trƣờng, chƣa dự đoán đƣợc nhu cầu lao động của các ngành, đặc biệt là 

ngành công nghệ thông tin dẫn tới sự thiếu hụt cục bộ lao động trình độ cao, 

lành nghề trong lĩnh vực công nghệ phần mềm. Bên cạnh đó việc thiếu một 

chính sách đãi ngộ tốt cũng dẫn tới không thu hút đƣợc nguồn lao động trình độ 

cao, chuyên gia từ các nƣớc có trình độ công nghệ tiên tiến đến làm việc lâu dài 

tại Việt Nam. 

- Việc thiếu hụt hạ tầng công nghệ nhất là máy chủ: do đây là lĩnh vực 

đòi hỏi vốn lớn, công nghệ cao trong khi thực tế các doanh nghiệp hoạt động 

trong lĩnh vực cung cấp dịch vụ này ở nƣớc ta chủ yếu là các doanh nghiệp 

mới khởi nghiệp, có quy mô vốn nhỏ và tiềm năng công nghệ còn nhiều hạn 

chế. Đây cũng là xu hƣớng chung của hầu hết các nƣớc khi bắt đầu quá trình 

công nghiệp hóa và chuyển đổi số nền kinh tế hoặc quy mô nền kinh tế nhỏ sẽ 

đi thuê máy chủ. 

- Nguyên nhân dẫn tới khó huy động vốn: đa phần doanh nghiệp cung 
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cấp dịch vụ này ở nƣớc ta mới hình thành từ những năm đầu của thế kỷ XXI. 

Do đó so với các doanh nghiệp nƣớc ngoài, doanh nghiệp trong nƣớc chƣa tạo 

lập đƣợc uy tín, xây dựng đƣợc thƣơng hiệu dẫn tới thị phần nhỏ, doanh thu 

thấp và không đủ tiềm năng về vốn để đầu tƣ nghiên cứu khoa học cơ bản để 

làm chủ công nghệ. Việc thiếu năng lực triển khai các dự án lớn còn dẫn tới 

khó thu hút đƣợc vốn từ các quy đầu tƣ nƣớc ngoài. 

- Vấn đề bảo vệ quyền tác giả, sở hữu trí tuệ hiện nay rất chậm và khó 

khăn trong việc giám định về nội dung của phần mềm hay hệ thống quản lý. 

Dẫn đến việc các hệ thống bị sao chép, triển khai, không khắc phục đƣợc vấn 

đề cốt lõi về tăng trƣởng nguồn nhân lực trong nƣớc mà chỉ đang cạnh tranh 

về năng lực kinh tế. Việc bảo hộ này cần phải nhanh chóng để các doanh 

nghiệp nhỏ có ý tƣởng lớn có công cụ bảo vệ đƣợc tài nguyên, trí tuệ, nguồn 

lực để có thể phát triển. 

Thứ ba, nguyên nhân dẫn tới hạn chế của chủ thể sử dụng dịch vụ. 

- Một số nhà quản lý chƣa hiểu đƣợc vai trò của chuyển đổi số  hoạt 

động quản lý nhân lực. Thực tế nền đang trong giai đoạn hình thành và phát 

triển từ sau đổi mới, quá trình hội nhập chƣa đủ tạo ra những tác động làm 

thay đổi nhận thức của một số doanh nghiệp, nhất là các doanh nghiệp vừa và 

nhỏ về vai trò của công nghệ thông tin đối với quản lý nhân lực. Bên cạnh 

việc thiếu tri thức về công nghệ thông tin cũng tác động tới quá trình tiếp cận 

với công nghệ mới, tâm lý ngại thay đổi, sợ mất quyền lực lãnh đạo trở thành 

rào cản đối với việc sử dụng dịch vụ từ các nhà cung ấp dịch vụ vào quản lý 

nhân lực. 

- Vấn đề chuẩn bị cho chuyển đổi số quản lý nhân lực của doanh 

nghiệp: nguyên nhân chủ yếu xuất phát từ quy mô nhân lực của doanh nghiệp 

nhỏ nên các doanh nghiệp còn chủ quan, lơ là trong việc chuẩn bị một kế 

hoạch hoàn chỉnh nhằm từng bƣớc thực hiện chuyển đổi số quản lý nhân lực. 

Bên cạnh đó, nếu nhƣ trong lĩnh vực sản xuất việc chuyển đổi số cho thấy 

ngay lợi ích kinh tế, có thể định lƣợng một cách dễ dàng, thì chuyển đổi số 
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trong hoạt động quản lý nhân lực không thể nhận thấy kết quả tức thời. Do 

vậy nhiều doanh nghiệp còn do dự, chƣa đặt niềm tin vào loại dịch vụ này. 

Chƣa đặt ra một mục tiêu rõ ràng cho việc thực hiện chuyển đổi số quản lý 

nhân lực. 

- Về chuẩn bị nhân lực cho chuyển đổi số quản lý nhân lực: do thiếu 

thông tin, chƣa hiểu đƣợc vai trò của chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân 

lực đối với hoạt động chung của doanh nghiệp; Chƣa đánh giá đúng vai trò 

của việc sử dụng dịch vụ để tuyển dụng, đánh giá nhân lực; Chƣa nhận thức 

đƣợc tác động của Cách mạng công nghiệp 4.0 và cạnh tranh trong nền kinh 

tế toàn cầu nên nhiều doanh nghiệp chƣa chú trọng đào tạo, bồi dƣỡng nhân 

lực chuẩn bị cho sử dụng các phần mềm quản lý nhân lực. Ngoài ra, do hạn 

chế về quy mô vốn dẫn tới doanh nghiệp khó khăn khi thực hiện chuyển đổi 

số quản lý nhân lực, nhất là khi triển khai cần bổ sung vốn do những chi phí 

phát sinh trong quá trình khai thác dẫn tới quá trình chuyển đổi số  không diễn 

ra triệt để, kém hiệu quả. 

Tóm lại, những tồn tại, hạn chế nêu trên đang trở thành rào cản cho loại 

hình dịch vụ này phát triển. Để khắc phục những hạn chế này cần có nhiều giải 

pháp khác nhau để tháo gỡ những khó khăn cho dịch vụ số hoá năng lực quản 

lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân đƣa vào sử dụng rộng rãi, góp phần nâng 

cao hiệu quả sản xuất kinh doanh, thực hiện chuyển đổi số hoạt động của doanh 

nghiệp tƣ nhân và của nền kinh tế, đáp ứng điều kiện mới của Cách mạng công 

nghiệp 4.0 và quá trình hội nhập quốc tế của Việt Nam. 
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Chƣơng 4 

PHƢƠNG HƢỚNG VÀ GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN DỊCH VỤ SỐ HÓA  

NĂNG LỰC QUẢN LÝ NHÂN LỰC  CHO DOANH NGHIỆP TƢ NHÂN TẠI 

VIỆT NAM ĐẾN NĂM 2030 

 

4.1. PHƢƠNG HƢỚNG PHÁT TRIỂN DỊCH VỤ SỐ HÓA NĂNG LỰC 

QUẢN LÝ NHÂN LỰC CHO DOANH NGHIỆP TƢ NHÂN TẠI VIỆT NAM  

4.1.1. Xu hƣớng mới trong nƣớc và thế giới tác động đến phát triển 

dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân  

4.1.1.1. Xu hướng mới trong nước có tác động tới phát triển dịch vụ 

số hoá năng lực QLNL cho doanh nghiệp tư nhân 

Một là, quan điểm của Đảng về chuyển đổi số nền kinh tế:  

“Chiến lƣợc phát triển kinh tế - xã hội 10 năm 2021 – 2030”, trong đó 

nêu rõ: 

- Về quan điểm phát triển:  

Phát triển nhanh và bền vững dựa chủ yếu vào khoa học công 

nghệ, đổi mới sáng tạo và chuyển đổi số. Phải đổi mới tƣ duy và 

hành động, chủ động nắm bắt kịp thời, tận dụng hiệu quả các cơ 

hội của cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ tƣ gắn với quá trình 

hội nhập quốc tế để cơ cấu lại nền kinh tế, phát triển kinh tế số, 

xã hội số, coi đây là nhân tố quyết định để nâng cao năng suất, 

chất lƣợng, hiệu quả và sức cạnh tranh…. [25]. 

 Từ quan điểm này cho thấy thực hiện chuyển đổi số nền kinh tế để 

tận dụng những cơ hội từ CNCM 4.0 là tiền đề để nâng cao năng suất, chất 

lƣợng, hiệu quả và sức cạnh tranh cho doanh nghiệp và nền kinh tế. chuyển 

đổi số đòi hỏi phải thực hiện đồng bộ trên mọi lĩnh vực của nền kinh tế, 

trong đó chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực trong các đơn vị kinh tế 

phải là bƣớc đi đầu tiên, là sự đột phá để tạo ra sự thay đổi của toàn bộ nền 
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kinh tế. Trong đó, để chuyển đổi số quản lý nhân lực cần có một thị trƣờng 

dịch vụ hoàn thiện với các sản phẩm dịch vụ đa dạng, phong phú và có chất 

lƣợng cao. 

- Các chỉ tiêu chủ yếu, Chiến lƣợc nêu rõ: “Tỷ trọng công nghiệp chế 

biến, chế tạo đạt khoảng 30% GDP, kinh tế số đạt khoảng 30% GDP” [25]. 

Nhƣ vậy, với mục tiêu đóng góp 30% GDP cần có sự phát triển mạnh mẽ của 

các ngành công nghiệp nội dung số, công nghiệp phần mềm và của thị trƣờng 

dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực. Nếu đƣợc đầu tƣ phát triển đúng 

mức thị trƣờng dịch vụ này sẽ có những đóng góp tích cực cho tăng trƣởng 

GDP và chuyển đổi số (do đây là thị trƣờng có nhiều tiềm năng khai thác và 

việc chuyển đổi số của các doanh nghiệp là khuynh hƣớng tất yếu nhằm thích 

ứng với Cách mạng công nghiệp 4.0 và hội nhập quốc tế). 

- Về phát triển kinh tế tƣ nhân, Chiến lƣợc nêu rõ:  

Phát triển mạnh khu vực kinh tế tƣ nhân của ngƣời Việt Nam cả về 

số lƣợng, chất lƣợng, hiệu quả, bền vững, thực sự trở thành một 

động lực quan trọng trong phát triển kinh tế ...  Phấn đấu đến năm 

2030, có ít nhất 2 triệu doanh nghiệp với tỷ trọng đóng góp của khu 

vực kinh tế tƣ nhân vào GDP đạt 60 - 65% [25]. 

 Đây là một định hƣớng quan trọng trong Chiến lƣợc của Đảng, có thể 

nói lần đầu tiên trong một văn kiện chính thống của Đảng đặt ra mục tiêu cụ 

thể về phát triển kinh tế tƣ nhân. Với quan điểm nêu trên, trong thời gian tới 

Chính phủ sẽ có nhiều hơn các giải pháp để hoàn thiện thể chế kinh tế nhằm 

tạo lập môi trƣờng kinh doanh thông thoáng giúp cho các doanh nghiệp thuộc 

khu vực kinh tế tƣ nhân phát triển. Đây cũng là cơ hội cho thị trƣờng dịch vụ 

này phát triển đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số của các doanh nghiệp mới thành 

lập cần nâng cao khả năng cạnh tranh và phát triển. 

Từ quan điểm và mục tiêu của “Chiến lƣợc phát triển kinh tế - xã hội 

giai đoạn 2021-2030” ta có thể thấy rõ khuynh hƣớng của nền kinh tế Việt 
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Nam trong 10 năm tới sẽ có sự chuyển dịch mạnh mẽ sang nền kinh tế số. 

Với mục tiêu 30% GDP đƣợc tạo ra bởi kinh tế số đòi hỏi hình thành các 

ngành cung cấp công nghệ phần cứng và dịch vụ sản xuất phần mềm cần có 

sự chuẩn bị trƣớc để hỗ trợ chuyển đổi số nền kinh tế nhằm vừa đảo bảo 

“tăng trƣởng nhanh, bền vững” và phù hợp với Cách mạng công nghiệp 4.0. 

Ngoài ra, với mục tiêu “có 2 triệu doanh nghiệp tƣ nhân phát triển mạnh, 

bền vững” (năm 2024 có 930 nghìn doanh nghiệp) sẽ đòi hỏi các doanh mới 

thành lập cần ứng dụng ngay những công nghệ hiện đại, trƣớc hết là dịch vụ 

số hoá quản lý nhân lực để nâng cao hiệu quả, sức cạnh tranh trên thị trƣờng. 

Đây chính là thị trƣờng tiềm năng vô cùng lớn cho các doanh nghiệp cung 

ứng phần mềm quản lý nhân lực tận dụng để phát triển để tạo ra sự đột phá 

cho dịch vụ này trong những năm tới. 

Hai là, xu hƣớng tuyển dụng lao động và xu hƣớng tìm kiếm việc làm 

trong điều kiện nền kinh tế đang thực hiện mạnh mẽ chuyển đổi số có tác 

động tới thị trƣờng dịch vụ này trong những năm tới: 

Theo số liệu Báo cáo Thị trƣờng tuyển dụng 2022 & Nhu cầu tuyển 

dụng 2023 của TopCV [54], thị trƣờng lao động của nƣớc ta trong năm 2023 

và những năm tiếp theo sẽ có nhiều khó khăn cả cho nhà tuyển dụng lao động 

và đối với ngƣời lao động muốn tìm kiếm việc làm. Do những khó khăn về 

kinh tế nên các doanh nghiệp có xu hƣớng quản lý chặt chẽ các chi phí chung 

của doanh nghiệp, trong đó khuynh hƣớng thực hiện chuyển đổi số để cắt 

giảm nhân sự của bộ máy quản lý nhân lực là xu hƣớng chung đƣợc nhiều 

doanh nghiệp áp dụng. Bên cạnh đó, để đối phó với lạm phát các doanh 

nghiệp đã tạo ra những chính sách mới về lƣơng, thƣởng và mô hình làm việc 

nhƣ: Mô hình làm việc chủ động về vị trí (Hybrid working); Mô hình làm 

việc theo giờ linh hoạt (Flexible working); Mô hình làm việc linh hoạt về 

không gian (Agile working). 

Đánh giá về nhu cầu thực hiện ứng dụng công nghệ trong hoạt động 
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tuyển dụng và quản lý nhân lực, Viện Đào tạo và tƣ vấn doanh nghiệp Việt 

Nam cho biết: ứng dụng công nghệ thông tin, nhất là các phần mềm quản lý 

nhân lực trong tìm kiếm nhân tài đang đƣợc nhiều doanh nghiệp áp dụng, dựa 

vào công nghệ thông tin, trí tuệ nhân tạo để sàng lọc và đánh giá nhân lực, 

quản lý dữ liệu ứng viên sẽ đem lại hiệu quả cao hơn nhiều [64]. Ngoài ra, 

việc thực hiện các biện pháp truyền thông, quảng cáo cũng giúp thông tin 

tuyển dụng xuất hiện trên mạng xã hội, internet, tăng hiệu quả tiếp cận các 

ứng viên tiềm năng.  

Đối với ngƣời lao động, những tác động từ việc hội nhập kinh tế quốc 

tế và Cách mạng công nghiệp 4.0 đã tạo ra nhiều hơn sự lựa chọn việc làm, xu 

hƣớng tìm việc làm có thu nhập cao đang có ảnh hƣởng rất lớn tới lựa chọn 

việc làm của ngƣời lao động. Tuy vậy, những đòi hỏi về năng lực chuyên 

môn, kinh nghiệm trong nghề và khả năng sáng tạo, kỷ luật lao động đang trở 

thành những thách thức rất lớn đối với ngƣời lao động. 

Nhƣ vậy có thể thấy sự biến động của thị trƣờng lao động trong những 

năm tới là rất khó lƣờng và việc các doanh nghiệp dựa vào công nghệ để 

tuyển dụng lao động ngày càng đƣợc nhiều doanh nghiệp lựa chọn. Khảo sát 

của TopCV cho thấy có đến 88,1% doanh nghiệp tham gia khảo sát lựa chọn 

sử dụng các giải pháp tuyển dụng tổng thể và dựa vào công nghệ để tuyển 

dụng lao động [54]. Đặc biệt đối với lao động trình độ cao thì việc tuyển dụng 

thông qua công nghệ và các tính năng của dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực ngày càng phát huy vai trò của mình. Đây cũng là điều kiện thuận lợi 

để thị trƣờng dịch vụ và các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ này phát triển. 

4.1.1.2. Xu hướng mới trên thế giới tác động đến phát triển dịch vụ 

số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân 

Theo dự báo của Ngân hàng thế giới (WB) và Quỹ tiền tệ thế giới (IMF) 

mặc dù chịu ảnh hƣởng nặng nề của đại dịch Covid 19 nhƣng tình hình kinh tế 

thế giới đang có dấu hiệu phục hồi nhanh chóng, những nền kinh tế mới nổi ở 
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khu vực Châu Á, trong đó có Việt Nam sẽ có tốc độ tăng trƣờng cao. Bên cạnh 

đó, Cách mạng công nghiệp 4.0 tiếp tục góp phần thúc đẩy lực lƣợng sản xuất 

có những bƣớc phát triển nhảy vọt về chất. Những tác động từ môi trƣờng bên 

ngoài có thể trực tiếp, gián tiếp ảnh hƣởng đến thị trƣờng dịch vụ này, có thể 

nêu ra cụ thể nhƣ: 

Thứ nhất, Cách mạng công nghiệp 4.0 sẽ tiếp tục tạo ra những cơ hội và 

đặt ra thách thức đối với lĩnh vực dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực.  

Xét về khía cạnh cơ hội: sự phát triển của khoa học công nghệ, nhất 

là công nghệ thông tin với những nền tảng nhƣ internet kết nối vạn vật 

(IoT), điện toán đám mây cho phép khai thác tốt hơn các ứng dụng quản lý 

nhân lực, giảm chi phí phần cứng cho các doanh nghiệp triển khai ứng 

dụng dịch vụ, từ đó giảm chi phí chung cho việc triển khai và vận hành 

dịch vụ giúp các doanh nghiệp vừa và nhỏ (các doanh nghiệp có năng lực 

tài chính tƣơng đối hạn hẹp) có điều kiện thuận lợi đƣa dịch vụ chuyển đổi 

số hoạt động quản lý nhân lực vào thực tiễn, đây là điều kiện để tạo ra nhu 

cầu sử dụng dịch vụ. 

Xét về khía cạnh thách thức: Cách mạng công nghiệp 4.0 cũng đặt ra 

những thách thức lớn cho các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ trong việc xây 

dựng, cập nhật các ứng dụng trên các nền tảng công nghệ số mới đƣợc phát 

triển để đảm bảo sự thích ứng với Cách mạng công nghiệp 4.0. Ngoài ra, sự 

phát triển của công nghệ thông tin cũng tiểm ẩn nhiều nguy cơ về việc chiếm 

đoạt quyền kiểm soát dữ liệu từ các tổ chức khủng bố, các tổ chức tội phạm 

công nghệ thông tin trên thế giới đòi hỏi các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ 

phải đầu tƣ nhiều hơn về công nghệ và năng lực bảo mật dữ liệu để đảm bảo 

an toàn dữ liệu cho các doanh nghiệp sử dụng dịch vụ và ngƣời lao động 

trong tƣơng lai. 

Thứ hai, quá trình toàn cầu hoá kinh tế và xu hƣớng mở cửa hội nhập 
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ngày càng sâu, rộng vào thị trƣờng quốc tế của Việt Nam một mặt tạo điều 

kiện cho các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ tiếp thu khoa học công nghệ, thu 

hút vốn từ các nhà đầu tƣ nƣớc ngoài, tuyển dụng những nhân tài trong lĩnh 

vực công nghệ thông tin, công nghệ phần mềm từ các nƣớc có nền tảng khoa 

học công nghệ hàng đầu thế giới… Tuy vậy, hội nhập quốc tế cũng buộc 

doanh nghiệp cung ứng dịch vụ trong nƣớc phải cạnh tranh gay gắt với các 

doanh nghiệp cung cấp các sản phẩm dịch vụ cùng loại của nƣớc ngoài ngay 

ở thị trƣờng Việt Nam (một số nghiên cứu khảo sát cho thấy có tới 85% số 

doanh nghiệp đƣợc hỏi cho biết chƣa thực sự tin dùng các ứng dụng quản lý 

nhân lực đƣợc cung cấp bởi các doanh nghiệp Việt Nam [43]. 

Tóm lại, Cách mạng công nghiệp 4.0 và xu hƣớng toàn cầu hóa kinh tế 

vừa đem lại những cơ hội cho các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ phát triển, 

vừa đặt ra những thách thức buộc doanh nghiệp phải chủ động có những giải 

pháp để thích ứng với tình hình mới. Tận dụng đƣợc thời cơ và vƣợt qua những 

thách thức sẽ giúp cho doanh nghiệp cung cấp dịch vụ phát triển bền vững và 

đóng góp tích cực cho quá trình chuyển đổi số nền kinh tế của Việt Nam. 

4.1.1.3. Tận dụng những cơ hội, khắc phục thách thức để phát triển 

dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân tại 

Việt Nam 

Một là, cần tận dụng thuận lợi trong nƣớc về cơ chế chính sách, nguồn 

nhân lực, tiềm năng phát triển của ngành công nghệ thông tin, sự ổn định của 

môi trƣờng kinh tế vĩ mô kết hợp với các yếu tố thuận lợi từ môi trƣờng quốc 

tế nhƣ: Cơ hội từ Cách mạng công nghiệp 4.0, khả năng thu hút vốn từ các 

doanh nghiệp, nhà đầu tƣ quốc tế... để thúc đẩy thị trƣờng dịch vụ này phát 

triển, góp phần chuyển đổi số các hoạt động quản lý nhân lực của doanh 

nghiệp tƣ nhân nhằm thực hiện mục tiêu chuyển đổi số nền kinh tế. 

Hai là, tận dụng tối đa các yếu tố thuận lợi từ môi trƣờng quốc tế vƣợt 
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qua những thách thức về vốn cho hoạt động nghiên cứu khoa học công nghệ 

và các lĩnh vực nghiên cứu ứng dụng triển khai cả cấp độ doanh nghiệp và 

nhà nƣớc, tận dụng nguồn nhân lực có trình độ cao từ các nƣớc để giải quyết 

vấn đề thiếu lao động trình độ cao trong ngành công nghệ thông tin, đặc biệt 

là ngành lập trình. Thu hút vốn cho phát triển hạ tầng công nghệ thông tin, từ 

đó tạo thuận lợi cho loại hình dịch vụ này phát triển bền vững. 

Ba là, tận dụng những thuận lợi về cơ chế, chính sách, nguồn nhân lực, 

tiềm năng phát triển của ngành công nghệ thông tin, môi trƣờng kinh tế vĩ mô 

ổn định ... để vƣợt qua những tác động tiêu cực từ môi trƣờng quốc tế đến nền 

kinh tế và thị trƣờng dịch vụ số hoá quản lý nhân lực, từ đó tạo động lực thúc 

đẩy lĩnh vực cung cấp dịch vụ này phát triển bền vững.  

Bốn là, đánh giá đúng những khó khăn trƣớc mắt và lâu dài của ngành 

công nghệ thông tin và lĩnh vực cung cấp dịch vụ số hoá quản lý nhân lực, kết 

hợp với nhận thức đầy đủ những tác động tiêu cực từ môi trƣờng quốc tế sẽ 

giúp các doanh nghiệp, Chính phủ xây dựng những kế hoạch dự phòng để 

vƣợt qua những khó khăn, đƣa ngành công nghệ thông tin và thị trƣờng dịch 

vụ này trở thành lĩnh vực “mở đƣờng” cho với quá trình chuyển đổi số nền 

kinh tế của nƣớc ta trong tƣơng lai. 

Tóm lại, việc nhận thức đúng tiềm năng của đất nƣớc kết hợp với tận 

dụng đƣợc những thuận lợi từ môi trƣờng quốc tế sẽ cho phép nƣớc ta thực 

hiện thành công quá trình phát triển dịch vụ số hoá quản lý nhân lực, tạo tiền 

đề để doanh nghiệp thực hiện chuyển đổi số trong hoạt động quản lý nhân lực 

nhằm tối ƣu hóa hoạt động quản lý, nâng cao sức cạnh tranh của doanh 

nghiệp trên thị trƣờng. 

4.1.2. Một số phƣơng hƣớng cơ bản phát triển dịch vụ số hóa năng 

lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam 

Trên cơ sở những định hƣớng chiến lƣợc trong các văn kiện, nghị quyết 
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và “Chiến lƣợc phát triển kinh tế - xã hội 10 năm 2021-2030” nghiên cứu sinh 

đƣa ra phƣơng hƣớng nhƣ sau: 

- Đối với Nhà nước (Quốc hội, Chính phủ và các bộ, ngành chức 

năng): 

Một là, hoàn thiện thể chế, chính sách để tạo lập môi trƣờng pháp lý 

đồng bộ, hiệu quả:  

Để phát dịch vụ này phát triển cần có một môi trƣờng pháp lý minh 

bạch, hệ thống thể chế đồng bộ và có hiệu lực, hiệu quả cao. Bên cạnh các 

quy định đã đƣợc ban hành nhƣ Luật số 24/2018/QH14, Luật An ninh mạng; 

Luật số 50/2005/QH11 Luật Sở hữu trí tuệ, đã đƣợc sửa đổi bổ sung một số 

điều theo Luật số 36/2009/QH12, Luật số 42/2019/QH14, Luật số 

07/2022/QH15 đã đƣợc Quốc hội ban hành; Nghị định Bảo vệ dữ liệu cá nhân 

số 13/2023/NĐ-CP, ngày 17/4/2023 của Chính phủ… cần tiếp tục hoàn thiện 

bộ máy quản lý nhà nƣớc theo lĩnh vực chuyên môn hoạt động hiệu quả, từ đó 

đảm bảo các quy định trong các văn bản quy phạm pháp luật đƣợc triển khai 

thực hiện đồng bộ. Bên cạnh đó cần thiết lập một cơ chế để giải quyết các mối 

quan hệ giữa nhà nƣớc và các chủ thể tham gia các quan hệ có liên quan tới 

loại hình dịch vụ này để tạo lập một môi trƣờng pháp lý minh bạch, giúp các 

doanh nghiệp cung cấp dịch vụ phát triển bền vững. 

Hai là, xây dựng hạ tầng công nghệ thông tin (đƣờng truyền, máy chủ) 

đồng bộ, đủ mạnh để tạo lập điều kiện cho các doanh nghiệp thực hiện chuyển 

đổi số hoạt động quản lý nhân lựccác hoạt động sản xuất, kinh doanh, góp 

phần thúc đẩy chuyển đổi số nền kinh tế:  

Để thực hiện mục tiêu chuyển đổi số nền kinh tế nhƣ “Chiến lƣợc phát 

triển kinh tế - xã hội giai đoạn 2021-2030” của Đảng đề ra: “kinh tế số đạt 

khoảng 30% GDP” [25] đòi hỏi phải xây dựng đƣợc hạ tầng công nghệ thông 

tin đồng bộ và đủ mạnh. Việc đảm bảo hạ tầng công nghệ thông tin hiện đại, 
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không phụ thuộc vào hệ thống máy chủ của nƣớc ngoài sẽ không chỉ giúp 

thực hiện mục tiêu xây dựng chính phủ điện tử mà còn giúp thực hiện mục 

tiêu chuyển đổi số nền kinh tế và xây dựng xã hội số. Hạ tầng công nghệ 

thông tin hiện đại cũng tạo điều kiện cho doanh nghiệp cung cấp dịch vụ triển 

khai nền tảng phần mềm quản lý nhân lực nhằm đáp ứng nhu cầu chuyển đổi 

số của doanh nghiệp trong nƣớc. 

Ba là, thực hiện các chính sách nhằm hỗ trợ doanh nghiệp về vốn, nhân lực 

công nghệ thông tin, chuyển giao các tiến bộ khoa học công nghệ để thực hiện mục 

tiêu chuyển đổi số nền kinh tế và thúc đẩy thị trƣờng dịch vụ này phát triển: 

Để đẩy nhanh quá trình chuyển đổi số tại các doanh nghiệp, trong đó có 

chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực cần có nhiều hơn nữa các chính sách 

hỗ trợ từ phía Chính phủ về vốn, đào tạo nhân lực công nghệ thông tin… Việc 

Chính phủ có các chính sách cụ thể, thiết thực, hiệu quả không chỉ giúp giải 

quyết những khó khăn cho doanh nghiệp cung cấp dịch vụ mà còn giúp cho các 

doanh nghiệp sử dụng dịch vụ có những tiền đề tốt nhất đề thực hiện chuyển đổi 

số thành công. 

- Đối với các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực: 

Chủ động xây dựng chiến lƣợc kinh doanh hiệu quả thông qua việc: 

tuyển dụng, đào tạo đƣợc nhân lực có trình độ tay nghề cao đáp ứng đƣợc yêu 

cầu từ phía các doanh nghiệp sử dụng dịch vụ; chuẩn bị đƣợc điều kiện cơ sở 

vật chất hiện đại đáp ứng đƣợc yêu cầu cung cấp dịch vụ; chuẩn bị tốt nguồn 

lực về vốn, công nghệ để đảm bảo sản xuất ra các phần mềm quản trị nhân lực 

hiệu quả, phù hợp với yêu cầu của doanh nghiệp tƣ nhân, có tính bảo mật cao, 

chi phí sử dụng dịch vụ phù hợp với khả năng thanh toán của các doanh 

nghiệp; tích cực liên kết với các nhà sản xuất, nhà phân phối quốc tế để nâng 

cao năng lực cạnh tranh, mở rộng thị trƣờng trên phạm vi toàn cầu. 
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- Đối với doanh nghiệp sử dụng dịch vụ: 

Chủ động xây dựng một chiến lƣợc chuyển đổi số toàn diện trên mọi 

khía cạnh của doanh nghiệp: từ xác định rõ mục tiêu của chuyển đổi số mà 

doanh nghiệp cần đạt đƣợc; nhân lực cho thực hiện chuyển đổi số; nguồn lực 

tài chính cho chuyển đổi số; đặc biệt là nguồn nhân lực để triển khai dịch vụ 

vào hoạt động quản lý nhân lực của doanh nghiệp; doanh nghiệp cũng cần 

chuẩn bị các phƣơng án dự phòng về tài chính, nhân lực để đảm bảo khi cần 

có sự điều chỉnh những tính năng của phần mềm cần thiết cho phù hợp với 

nhu cầu của doanh nghiệp sẽ không làm chậm tiến độ thực hiện dự án.  

4.2. GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN DỊCH VỤ SỐ HÓA NĂNG LỰC QUẢN LÝ 

NHÂN LỰC CHO DOANH NGHIỆP TƢ NHÂN TẠI VIỆT NAM  

4.2.1. Nhóm giải pháp về hoàn thiện thể chế, chính sách kinh tế liên 

quan đến phát triển dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh 

nghiệp tƣ nhân 

Để thúc phát triển thị trƣờng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực 

cần có một thể chế phù hợp, cụ thể nhƣ sau:  

4.2.1.1. Hoàn thiện thể chế kinh tế liên quan đến phát triển dịch vụ 

số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân 

Việc hoàn thiện thể chế để tạo lập môi thuận lợi cho các chủ thể cung 

cấp dịch vụ: nhƣ đã phân tích trong phần thực trạng và hạn chế, thể chế về thị 

trƣờng dịch vụ này còn nhiều bất cập, các luật nhƣ “Luật An ninh mạng”, 

Nghị định 13/2023/NĐ-CP “Nghị định Bảo vệ dữ liệu cá nhân” mặc dù có 

tầm bao quát rất rộng, nhƣng thiếu cụ thể cho lĩnh vực dịch vụ số hoá quản lý 

nhân lực. Do đó cần có thêm những văn bản hƣớng dẫn cụ thể, chi tiết để tạo 

lập môi trƣờng pháp lý cho các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ phát triển bền 

vững. Thể chế cần tập trung vào các nội dung sau: 

Một là, xây dựng hệ thống pháp luật đồng bộ, hiệu quả tạo môi trƣờng 

pháp lý thuận lợi cho thị trƣờng dịch vụ này phát triển:  
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- Hoàn thiện các quy định về chế tài xử lý đối với các vi phạm của các 

doanh nghiệp cung cấp dịch vụ. 

Nhƣ đã phân tích, dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực là lĩnh vực 

có tính đặc thù rất cao, có liên quan trực tiếp tới quyền nhân thân của ngƣời 

lao động. Do đó nếu không có những chế tài xử lý nghiêm đối với các hành vi 

xâm hại trái phép tới thông tin dữ liệu cá nhân sẽ dẫn tới những hậu quả 

nghiêm trọng với ngƣời lao động mà còn gây hậu quả đặc biệt nghiêm trọng 

đối với doanh nghiệp cung cấp dịch vụ và trật tự xã hội. Quy định về chế tài 

xử lý phải cụ thể, dễ áp dụng để tránh việc lợi dụng kẽ hở để lách luật của các 

doanh nghiệp cung cấp dịch.  

- Quy định rõ trách nhiệm của chủ thể cung cấp dịch vụ và chủ thể sử 

dụng dịch vụ trong việc bảo vệ thông tin của ngƣời lao động và chế tài xử lý 

đối với các vi phạm.  

Để tránh việc đùn đẩy trách nhiệm giữa các chủ thể khi xảy ra sự cố 

liên quan tới bảo mật thông tin, khai thác và sử dụng thông tin, cấp quyền truy 

cập thông tin cho bên thứ ba thì các quy định phải chặt chẽ, cụ thể cho từng 

chủ thể gắn với quyền và trách nhiệm để dễ dàng truy cứu trách nhiệm pháp 

lý đối với từng chủ thể. Ngoài ra, việc quy định rõ trách nhiệm và quyền của 

từng chủ thể cũng góp phần nâng cao ý thức trách nhiệm của mỗi chủ thể 

trong quan hệ cung cấp và sử dụng dịch vụ cho doanh nghiệp trong thực tiễn.  

- Quy định rõ điều kiện đƣợc sử dụng thông tin và cơ chế xử lý của các 

bên liên quan khi xảy ra các vấn đề bảo vệ thông tin cá nhân của ngƣời lao 

động, thông tin của doanh nghiệp và chế tài xử lý đối với các vi phạm. 

Một trong những nội dung quan trọng mà dịch vụ này đem lại đó là 

xây dựng kho dữ liệu của từng cá nhân ngƣời lao động để từ đó hình thành 

vùng dữ liệu nhân lực của từng doanh nghiệp cũng nhƣ của toàn bộ nền 

kinh tế. Vì vậy việc quy định rõ ràng cơ chế quản lý, sử dụng dữ liệu tổng 

hợp từ các ứng dụng của dịch vụ số hoá về ngƣời lao động sẽ vừa đảm bảo 
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quyền nhân thân của ngƣời lao động, vừa cho phép sử dụng những dữ liệu 

hợp pháp dựa trên sự thoả thuận theo quy định của pháp luật (cụ thể là 

Nghị định 13/2023/NĐ-CP) để thị trƣờng dịch vụ này phát huy tốt nhất tính 

năng của mình nhằm cung cấp cho doanh nghiệp các thông tin chính xác, 

đầy đủ về nhân lực để từ đó đƣa ra quyết định tuyển dụng, đào tạo, bố trí 

phù hợp với nhu cầu của doanh nghiệp và năng lực của nhân lực. 

- Quy định cụ thể về quyền sở hữu với sản phẩm là các phần mềm 

đƣợc sử dụng khi cung cấp dịch vụ và chế tài xử lý đối với các vi phạm 

(thực tế các ứng dụng của dịch vụ này bao gồm cả hai dạng: dạng thứ nhất: 

chủ thể cung cấp dịch vụ sẽ xây dựng nền tảng và cung cấp bản quyền phần 

mềm cho chủ thể sử dụng dịch vụ thuê để đáp ứng nhu cầu quản lý nhân lực 

trong doanh nghiệp của mình; dạng thứ hai: chủ thể cung cấp dịch vụ xây 

dựng một số tính năng mới của phần mềm quản lý nhân lực  theo yêu cầu cá 

biệt hoá để đáp ứng yêu cầu quản lý nhân lực  của một doanh nghiệp cụ thể, 

trong trƣờng hợp này doanh nghiệp khai thác ứng dụng phải trả tiền để xây 

dựng một tính năng nào đó. Vậy thì tính năng mới đƣợc thuê mƣớn xây 

dựng thuộc quyền sở hữu của ai). 

Hai là, hoàn thiện bộ máy quản lý nhà nƣớc để thúc đẩy thị trƣờng dịch 

vụ này phát triển:  

Cùng với ban hành hệ thống pháp luật đồng bộ, đầy đủ và có hiệu quả 

còn cần phải xây dựng bộ máy nhà nƣớc hiệu lực, hiệu quả, từ đó đƣa các quy 

định của pháp luật vào vận hành trong thực tiễn để quản lý thị trƣờng dịch vụ 

này vận hành linh hoạt, hiệu quả. Hoàn thiện bộ máy quản lý nhà nƣớc cần 

tập trung vào các vấn đề sau: 

- Xây dựng đội ngũ cán bộ làm công tác kiểm tra, giám sát có đủ năng 

lực chuyên môn, có kinh nghiệm để kiểm soát toàn bộ các hoạt động liên 

quan tới dịch vụ công nghệ số nói chung, trong đó có dịch vụ số hoá năng lực 
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quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân nhằm đảm bảo các chủ thể cung 

cấp dịch vụ hoạt động đúng theo quy định của pháp luật đã ban hành. Để có 

đƣợc đội ngũ cán bộ có đủ năng lực chuyên môn và có đủ phẩm chất đạo đức 

để đảm nhiệm công việc cần có sự lựa chọn và đào tạo bài bản, cán bộ phải 

qua thử thách từ thực tiễn để đảm bảo có kinh nghiệm đáp ứng đƣợc vị trí 

việc làm, việc bổ nhiệm phải đảm bảo đúng quy định của Luật Công chức, 

đảm bảo đúng quy hoạch để lựa chọn đƣợc những cán bộ có phẩm chất và 

năng lực tốt nhất. 

- Tiếp tục xây dựng “Chính phủ điện tử” để thực hiện cái cách bộ máy 

nhà nƣớc, tích hợp trong mô hình chính phủ điện tử để giảm thiểu các thủ tục 

hành chính đối với hoạt động của các doanh nghiệp công nghệ số nói chung và 

doanh nghiệp cung cấp dịch vụ này nói riêng. Tăng cƣờng hoạt động giám sát 

để loại bỏ các hành vi tiêu cực, nhũng nhiễu của cán bộ trong quá trình thực thi 

công vụ để nâng cao tính minh bạch, hiệu quả khi thực hiện nhiệm vụ.  

Ba là, hoàn thiện cơ chế để dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp tƣ nhân phát triển. Bên cạnh hệ thống luật pháp và bộ máy 

quản lý nhà nƣớc đồng bộ, hiệu quả còn phải xây dựng một quy trình giải 

quyết, xử lý các vấn đề phát sinh trong quan hệ giữa các chủ thể tham gia 

quan hệ này. Cơ chế phối hợp phải hiệu quả, thuận tiện cho các chủ thể tham 

gia vào giải quyết các vấn đề phát sinh để đảm bảo tối đa quyền và nghĩa vụ 

của các bên, bảo vệ lợi ích hợp pháp cho các chủ thể từ đó thúc đẩy thị trƣờng 

dịch vụ này phát triển ổn định, bền vững. Hoàn thiện cơ chế cần tập trung vào 

các vấn đề cụ thể sau:  

- Ban hành quy trình hoạt động của bộ máy quản lý nhà nƣớc về lĩnh 

vực công nghệ thông tin và dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp tƣ nhân nhƣ: cơ chế tiếp nhận và xử lý thông tin liên quan tới 

hoạt động của các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ; quy trình kiểm tra, giám 
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sát của cơ quan nhà nƣớc; quyền và trách nhiệm của cán bộ thực thi các 

nhiệm vụ. Trong đó quy trình phải làm rõ trách nhiệm cụ thể của từng bộ 

phận và trình tự giải quyết theo hƣớng tinh gọn, hiệu quả và cần phải áp dụng 

triệt để chuyển đổi số trong hoạt động quản lý để giảm thiểu các thủ tục hành 

chính cho các doanh nghiệp mới tham gia vào thị trƣờng dịch vụ này. 

- Ban hành cơ chế xử lý các tranh chấp phát sinh giữa chủ thể cung cấp 

dịch vụ với chủ thể sử dụng dịch vụ. Dịch vụ số hoát quản lý nhân lực là một 

loại hàng hoá đƣợc các chủ thể tham gia trao đổi mua bán do vậy không tránh 

khỏi những tranh chấp phát sinh. Do vậy cần có những quy định cụ thể về 

trình tự và thủ tục giải quyết các tranh chấp dựa trên cơ sở của Luật Sở hữu trí 

tuệ; Luật An ninh mạng và Nghị định Bảo vệ dữ liệu cá nhân số 13/2023/NĐ-

CP. Cơ chế xử lý tranh chấp phải tuân thủ nguyên tắc tự thoả thuận để đảm 

bảo quyền và lợi ích hợp pháp của các bên. Ngoài ra nhà nƣớc có thể thành 

lập hoặc uỷ quyền cho tổ chức trọng tài kinh tế để giải quyết theo hƣớng phù 

hợp với các quy định của pháp luật và thông lệ quốc tế. 

4.2.1.2. Hoàn thiện chính sách kinh tế liên quan đến phát triển dịch 

vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tư nhân 

Cần có chính sách đồng bộ, thiết thực để giúp các doanh nghiệp chuyển 

đổi số hoạt động quản lý nhân lực để từ đó tạo ra nhu cầu cho thị trƣờng dịch 

vụ này phát triển. Để hệ thống chính sách có tác động thiết thực đối với các 

doanh nghiệp cần tập trung vào các nội dung nhƣ: 

- Xây dựng lộ trình chuyển đổi số đối với các doanh nghiệp để làm căn 

cứ có kế hoạch hỗ trợ đối với các doanh nghiệp cam kết và có chiến lƣợc cụ thể 

về chuyển đổi số, trong đó trọng tâm là chuyển đổi số năng lực quản lý nhân 

lực. Để các chính sách hỗ trợ của Chính phủ đáp ứng đúng nhu cầu của doanh 

nghiệp trong chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực và phù hợp với các quy 

định về quyền bảo hộ mà nƣớc ta đã cam kết khi đàm phán gia nhập Tổ chức 
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Thƣơng mại quốc tế (WTO), hay đàm phán thành lập Hiệp định đối tác tiến bộ 

toàn diện xuyên Thái Bình Dƣơng (CPTPP) đòi hỏi Chính phủ và các cơ quan 

quản lý nhà nƣớc phải xây dựng đƣợc một lộ trình chuyển đổi số đối với các 

doanh nghiệp, khi các doanh nghiệp đáp ứng đúng lộ trình chuyển đổi số mà 

Chính phủ đã phê duyệt sẽ nhận đƣợc sự hỗ trợ về vốn, công nghệ. Lộ trình 

chuyển đổi số không chỉ xác lập mục tiêu cho chuyển đổi số mà còn giúp 

Chính phủ kiểm soát đƣợc quá trình chuyển đổi số nền kinh tế và dự báo chính 

xác mức độ chuyển đổi số của nền kinh tế để đƣa ra các chiến lƣợc phù hợp. Lộ 

trình chuyển đổi số của các doanh nghiệp cũng góp phần đảm bảo nâng cao 

năng lực cạnh tranh toàn cầu của chính bản thân các doanh nghiệp và của toàn 

bộ nền kinh tế. 

- Xây dựng chính sách khuyến khích và hỗ trợ về vốn dƣới các hình 

thức cho vay lãi suất thấp, hỗ trợ chi phí khai thác dịch vụ trong một thời gian 

nhất định giúp các doanh nghiệp, nhất là các doanh nghiệp vừa và nhỏ thực 

hiện số hoá các hoạt động quản lý, trong đó trọng tâm là chuyển đổi số các 

hoạt động quản lý nhân lực: hỗ trợ về vốn dƣới hình thức cho vay ƣu đãi là 

hình thức đƣợc Chính phủ Mỹ và Chính phủ Anh cũng nhƣ nhiều nƣớc trên 

thế giới đã thực hiện và đem lại thành công giúp các doanh nghiệp nhanh 

chóng đạt đƣợc các mục tiêu chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực. Để có 

chính sách hỗ trợ sát với nhu cầu thực tiễn của doanh nghiệp và tránh việc 

doanh nghiệp lợi dụng các gói hỗ trợ chuyển đổi số để lấy vốn sử dụng cho 

các mục đích khác cần phải thực hiện tốt việc xây dựng lộ trình chuyển đổi số 

đối với các doanh nghiệp và toàn bộ nền kinh tế. Nguồn vốn hỗ trợ có thể sử 

dụng một phần từ ngân sách nhà nƣớc, một phần huy động từ các nguồn trái 

phiếu, từ các ngân hàng thƣơng mại và tổ chức tài chính. 

- Xây dựng gói hỗ trợ giúp đào tạo lại nhân lực phục vụ quá trình chuyển 

đổi số  các hoạt động quản lý nhân lực. Ƣu tiên đối với các doanh nghiệp đã có 
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kế hoạch thực hiện chuyển đổi số có tính khả thi, các doanh nghiệp nằm trong 

lĩnh vực cung cấp các sản phẩm thiết yếu cho nền kinh tế nhƣ năng lƣợng, chế 

biến thực phẩm, dƣợc phẩm …để từ đó tạo ra động lực cho nền kinh tế phát 

triển, tạo sự lan toả về chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực trong các 

doanh nghiệp và hình thành thị trƣờng dịch vụ này trong tƣơng lai. 

4.2.2. Xây dựng nguồn nhân lực cho phát triển dịch vụ số hóa năng 

lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân 

4.2.2.1. Đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao cho các doanh 

nghiệp cung ứng dịch vụ 

Để phát triển dịch vụ này cần xây dựng đƣợc đội ngũ chuyên gia và 

những kỹ sƣ lập trình có kinh nghiệm trong việc xây dựng và xử lý các tình 

huống trong quá trình cung cấp dịch vụ. Trong những năm vừa qua, nƣớc ta 

đã đào tạo trung bình gần 70 nghìn cử nhân và kỹ sƣ công nghệ thông tin, tuy 

nhiên tỷ lệ kỹ sƣ công nghệ phần mềm còn thấp. Sự thiếu hụt lao động trong 

ngành công nghiệp phần mềm gây khó khăn cho các doanh nghiệp trong việc 

nhận các hợp đồng phát triển phần mềm theo yêu cầu của các doanh nghiệp. 

Đào tạo nguồn nhân lực cần thực hiện đồng bộ các giải pháp nhƣ: 

Thứ nhất, đối với nhà nƣớc: cần tiếp tục đẩy mạnh thực hiện cải cách 

hệ thống giáo dục quốc dân theo hƣớng giao quyền tự chủ, tự chịu trách 

nhiệm trong đào tạo và thực hiện theo cơ chế thị trƣờng để đảm bảo nguồn 

nhân lực đƣợc đào tạo đúng theo nhu cầu của thị trƣờng. Bên cạnh đó chức 

năng quản lý nhà nƣớc của Bộ giáo dục và Đào tạo cần nâng cao vai trò định 

hƣớng cho các cơ sở giáo dục đào tạo làm tốt việc phân loại và định hƣớng 

ngƣời học. Chỉ khi ngành giáo dục thực hiện chuyển đổi toàn diện và hoạt 

động theo cơ chế thị trƣờng thì chất lƣợng, cơ cấu lực lƣợng lao động mới 

nhanh chóng đƣợc cải thiện và đáp ứng đƣợc yêu cầu về nhân lực của Cách 

mạng công nghiệp 4.0 hiện nay. Các chính sách mà Chính phủ cần tập trung 

vào để đảm bảo thu hút đƣợc nhân lực trình độ cao gồm:  
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- Có chế độ đãi ngộ xứng đáng: Đối với các doanh nghiệp năng lực tài 

chính mạnh thì việc thuê các chuyên gia và trả công xứng đáng với trình độ của 

các chuyên gia không phải là khó khăn lớn. Tuy nhiên, đối với các doanh 

nghiệp cung cấp dịch vụ hoặc doanh nghiệp tƣ nhân có quy mô vừa và nhỏ ở 

nƣớc ta đây là thách thức rất lớn. Do đó, việc Chính phủ có các chính sách hỗ 

trợ về thu nhập cho lao động có trình độ cao từ các nƣớc trên thế giới đến nƣớc 

ta làm việc trong một giai đoạn nhất định sẽ giúp cho doanh nghiệp có điều 

kiện thu hút chuyên gia từ các nƣớc có tiềm lực khoa học công nghệ phát triển. 

- Có chính sách hỗ trợ nhập quốc tịch nếu có nhu cầu: Cùng với việc hỗ 

trợ về thu nhập để thu hút nhân lực trình đô cao từ các nƣớc, Chính phủ cần 

có các chiến lƣợc hỗ trợ cho nhân lực là ngƣời nƣớc ngoài nhập quốc tịch với 

những thủ tục rõ ràng, đơn giản để tạo điều kiện cho nhân lực trình độ cao có 

thể nhập quốc tịch và làm việc lâu dài tại Việt Nam 

- Có chính sách hỗ trợ mua nhà ở và các điều kiện sinh hoạt khác để đảm 

bảo cho lao động nƣớc ngoài có thể sinh sống và làm việc lâu dài ở Việt Nam. 

Thứ hai, đối với doanh nghiệp cung ứng dịch vụ: việc xây dựng đƣợc 

đội ngũ nhân lực trình độ cao đáp ứng đƣợc yêu cầu sản xuất ra các ứng dụng 

hữu ích, có chất lƣợng cao, thân thiện với ngƣời sử dụng, dễ bảo trì, dễ cập 

nhật và bổ sung các tính năng mới, có khả năng bảo mật cao, có giá cả cạnh 

tranh sẽ quyết định sự thành công của doanh nghiệp cung cấp dịch vụ. Xây 

dựng nguồn nhân lực cần tập trung vào các giải pháp sau: 

Một là, tuyển dụng nhân lực có trình độ và đƣa đi đào tạo lại ở các 

nƣớc có nền khoa học phát triển. Quá trình bồi dƣỡng có thể thông qua hợp 

đồng với các trung tâm có kinh nghiệm và đội ngũ giảng viên giỏi, hoặc mời 

các chuyên gia giỏi của nƣớc ngoài về đào tạo giúp. Ngoài ra, doanh nghiệp 

có thể gửi từng nhóm kỹ sƣ đi đào tạo ngắn hạn kết hợp với hợp tác lao động 

sản xuất với các doanh nghiệp cùng lĩnh vực ở nƣớc ngoài để tăng cƣờng 

chuyển giao kinh nghiệm và nâng cao trình độ. 
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Hai là, thực hiện hợp tác phân công sản xuất với các nhà sản xuất có 

tiềm năng khoa học công nghệ cao ở các nƣớc phát triển để chuyển giao kinh 

nghiệm sản xuất, kết quả nghiên cứu khoa học giúp nhân lực của doanh 

nghiệp nâng cao trình độ chuyên môn và phƣơng pháp quản lý hiện đại. 

Ba là, tuyển dụng lao động kỹ thuật cao từ các nƣớc phát triển để quản 

lý các lĩnh vực quan trọng ở các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ, từ đó học tập 

cách thức quản lý, vận hành doanh nghiệp và xây dựng môi trƣờng làm việc 

cho nhân viên, nâng cao chất lƣợng dịch vụ cho khách hàng. 

Thu hút nguồn nhân lực từ các nƣớc có nền kinh tế phát triển là con 

đƣờng ngắn nhất để có đƣợc lực lƣợng lao động cấp chuyên gia giúp cho nâng 

cao tiềm năng nghiên cứu khoa học công nghệ của nƣớc ta trong ngắn hạn. 

Thực tế các nƣớc có nền khoa học công nghệ hàng đầu thế giới đều đã và 

đang áp dụng hình thức này. Ví dụ mô hình thu hút lao động trình độ cao từ 

chính phủ Mỹ (chính phủ Mỹ có chính sách đặc thù cho phép lao động trình 

độ cao trong các ngành công nghệ thông tin đƣợc nhập cƣ và lao động dài hạn 

tại nƣớc Mỹ) để nhanh chóng có đƣợc nguồn lao động trình độ cao, đặc biệt là 

đội ngũ chuyên gia về công nghệ phần mềm.  

4.2.2.2. Nâng cao trình độ công nghệ thông tin của đội ngũ làm 

nhiệm vụ quản lý nhân lực tại các doanh nghiệp sử dụng dịch vụ  

Đối với doanh nghiệp sử dụng dịch vụ, bên cạnh việc chuẩn bị nguồn 

lực tài chính và tìm kiếm doanh nghiệp cung cấp dịch vụ có uy tín, có khả 

năng triển khai dự án đáp ứng các yêu cầu của doanh nghiệp mình còn cần có 

sự chuẩn đầy đủ về nhân lực cho việc khai thác ứng dụng dịch vụ. Việc xây 

dựng đƣợc đội ngũ nhân lực làm công tác quản lý có khả năng quản lý tốt, 

biết sử dụng nhân lực dƣới quyền quản lý của mình để phát huy đƣợc năng 

lực của từng cá nhân cho mục đích chung của doanh nghiệp. Ngoài ra, cán bộ 

quản lý nhân lực phải có trình độ về công nghệ thông tin để sử dụng hiệu quả 

các ứng dụng từ dịch vụ để quản lý nhân lực. Từ đó có thể đề xuất điều chỉnh 

các tính năng của ứng dụng phù hợp yêu cầu hoạt động của doanh nghiệp để 

tối ƣu hóa năng lực quản lý nhân lực. Vấn đề nhân lực cho các doanh nghiệp 



153 

 

sử dụng dịch vụ cần tập trung giải quyết các nội dung sau: 

- Ƣu tiên đào tạo, bồi dƣỡng nhân lực đang làm việc tại các doanh 

nghiệp sử dụng dịch vụ, là ngƣời làm nhiệm vụ tổ chức, quản lý nhân sự của 

doanh nghiệp để đảm bảo tính kế thừa và tính liên tục trong hoạt động quản lý 

nhân lực. Từ đó đem lại hiệu quả tối ƣu cho quá trình sử dụng dịch vụ. 

- Thông qua liên kết với các cơ sở đào tạo có uy tín để gửi nhân lực 

tham gia các khoá đào tạo phù hợp với mức độ khai thác và sử dụng dịch vụ 

để vừa giảm chi phí đào tạo, vừa rút ngắn thời gian đào tạo. Điều này giúp 

cho doanh nghiệp sử dụng dịch vụ có thể nhanh chóng khai thác dịch vụ vào 

thực tiễn hoạt động của doanh nghiệp. 

- Đào tạo nhân lực phải đầy đủ về số lƣợng, chất lƣợng, nhất là nhân 

lực chịu trách nhiệm trực tiếp khai thác, sử dụng dịch vụ. Thực tiễn cho thấy 

quá trình số hóa hoạt động quản lý chỉ đem lại hiệu quả cao nhất khi kết hợp 

hoàn chỉnh giữa các tính năng tốt của dịch vụ với khả năng khai thác phần 

mềm phục vụ công tác quản lý nhân sự của đội ngũ nhân viên làm công tác 

quản lý. Do đó doanh nghiệp sử dụng dịch vụ muốn thu đƣợc hiệu quả tối ƣu 

từ quá trình chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực cần chuẩn bị tốt về 

nhân lực cả về số lƣợng và chất lƣợng, cơ cấu. 

Tóm lại, hiệu quả của quá trình chuyển đổi số quản lý nhân lực chỉ phát 

huy tối đa hiệu quả khi chuẩn bị tốt về nhân lực của cả doanh nghiệp cung cấp 

dịch vụ và doanh nghiệp sử dụng dịch vụ. Việc xây dựng đƣợc nguồn nhân lực 

có trình độ cao sẽ góp phần tạo nên thành công của các bên tham gia quan hệ 

dịch vụ này.  

4.2.3. Giải quyết mối quan hệ lợi ích giữa các chủ thể tham gia dịch 

vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân 

4.2.3.1. Về bảo vệ quyền sở hữu trí tuệ đối với các sản phẩm công 

nghệ của các doanh nghiệp cung ứng dịch vụ 

Một là, cùng với Luật Sở hữu trí tuệ đã đƣợc Quốc hội sửa đổi, bổ 

sung năm 2022 (Luật số 07/2022/QH15, ngày 16/6/2022) [41] cần đẩy 
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mạnh hoạt động kiểm tra, giám sát của các cơ quan quản lý nhà nƣớc trong 

lĩnh vực có liên quan để đảm bảo Luật Sở hữu trí tuệ đƣợc thực thi một 

cách rộng rãi và chặt chẽ, đối với các trƣờng hợp vi phạm bản quyền sở 

hữu trí tuệ khi xảy ra tranh chấp cần xử lý nghiêm theo quy định của pháp 

luật để nâng cao tính răn đe đối với các chủ thể khác vi phạm bản quyền.  

Hai là, đẩy mạnh hoạt động tuyên truyền để các doanh nghiệp sử dụng 

dịch vụ nhận thức đƣợc quyền và nghĩa vụ khi sử dụng dịch vụ. Đặc biệt 

quyền bảo mật thông tin về nhân lực của doanh nghiệp là một trong những 

quyền nhân thân quan trọng dễ bị các thế lực xấu khai thác thông qua lỗ hổng 

bảo mật khi các phần mềm ứng dụng không có bản quyền (phần mềm bị bẻ 

khóa - Crack). Chỉ khi nhận thức đƣợc những tác hại của việc sử dụng các 

ứng dụng vi phạm bản quyền đƣợc doanh nghiệp sử dụng dịch vụ nhận thức 

đầy đủ mới góp phần tạo lập thị trƣờng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân 

lực minh bạch, hiệu quả và bền vững. 

4.2.3.2. Về bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của các chủ thể sử dụng 

dịch vụ. 

Chủ thể sử dụng dịch vụ ngoài những lợi ích nhận đƣợc từ hiệu quả 

quản lý nhân lực còn góp phần quan trọng nâng cao nhận thức của ngƣời lao 

động, thay đổi phong cách làm việc của đội ngũ nhân viên và ngƣời làm 

công việc quản lý. Những vấn đề dễ phát sinh đối với lợi ích của chủ thể cần 

đƣợc bảo vệ gồm: 

Một là, bảo vệ thông tin chung của nhân sự trong doanh nghiệp, thông 

tin cá nhân của ngƣời lao động. Đây là những vấn đề nhạy cảm mà doanh 

nghiệp sử dụng dịch vụ rất lo lắng khi triển khai sử dụng dịch vụ trên nền tảng 

điện toán đám mây và sử dụng không gian mạng khi khai thác dịch vụ. 

Hai là, khi xảy ra sự cố về bảo vệ thông tin nhân thân của lao động 

cần ƣu tiên bảo vệ lợi ích của chủ thể sử dụng dịch vụ. Đây là nền tảng để 

xác lập niềm tin cho dịch vụ này phát triển. 
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Ba là, bảo vệ quyền lợi của ngƣời lao động khi doanh nghiệp sử dụng 

dịch vụ sử dụng trái phép thông tin ngƣời lao động với mục đích trục lợi 

hoặc gây ảnh hƣởng tới ngƣời lao động: ngƣời lao động là chủ thể yếu thế 

nhất và chịu nhiều thiệt hại cả về lợi ích kinh tế và các lợi ích khác nếu xảy 

ra các vấn đề liên quan tới bảo mật thông tin cá nhân. Nguyên nhân một 

phần xuất phát từ sự thiếu hiểu biết về pháp luật nên ngƣời lao động khi ký 

kết hợp đồng lao động thƣờng không tự bảo vệ đƣợc quyền và lợi ích hợp 

pháp của bản thân, bên cạnh đó do áp lực tìm kiếm việc làm dẫn tới ngƣời 

lao động không có nhiều lựa chọn.  

Vì vậy, để bảo vệ quyền lợi của ngƣời lao động trƣớc hết cần nâng 

cao trình độ học vấn để tạo điều kiện cho ngƣời lao động tiếp cận và hiểu 

đƣợc các quy định của Pháp luật lao động và các quy định khác của pháp 

luật nhằm tự bảo vệ mình. Ngoài ra, khi ngƣời lao động có trình độ chuyên 

môn, kinh nghiệm cao sẽ có nhiều hơn sự lựa chọn về nghề nghiệp, từ đó 

tránh bị chèn ép khi ký kết hợp đồng lao động với doanh nghiệp. Bảo vệ 

ngƣời lao động còn thông qua hoạt động của Công đoàn và các tổ chức 

chính trị - xã hội, tổ chức xã hội nghệ nghiệp của từng lĩnh vực mà ngƣời lao 

động tham gia, phát huy tốt vai trò của các tổ chức nêu trên cũng là giải 

pháp quan trọng để bảo vệ quyền lợi của ngƣời lao động. 

4.2.3.3. Tăng cường phối hợp giữa các ngành để bảo vệ quyền và lợi 

ích hợp pháp của các chủ thể tham gia thị trường 

Bên cạnh việc hoàn thiện thể chế, chính sách còn cần có sự kết hợp với 

những chuyên gia ngành luật để có thể hoàn thiện tính pháp lý của hệ thống quản 

lý dịch vụ cũng nhƣ xử lý các vụ việc liên quan trong quá trình vận hành dịch vụ: 

Thứ nhất, bảo vệ đƣợc ngƣời lao động trong quá trình sử dụng thông tin 

cá nhân của dịch vụ, đảm bảo không xâm hại tới quyền lợi của ngƣời lao 

động, không sử dụng thông tin vào các mục đích khác có lợi cho doanh 

nghiệp mà không đƣợc sự đồng ý của ngƣời lao động 
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Thứ hai, có những giải pháp hài hoà, đảm bảo quyền lợi về sử dụng 

thông tin cá nhân của ngƣời lao động. Nhằm mục đích tham chiếu, đánh giá 

năng lực của ngƣời lao động, giúp doanh nghiệp tìm kiếm đƣợc những nhân 

sự có trình độ cao, chất lƣợng tốt theo tiêu chí của họ cũng nhƣ ngƣời lao 

động cũng có thể sử dụng những thông tin của họ để giúp họ tìm đƣợc môi 

trƣờng làm việc phù hợp với năng lực. 

Thứ ba, tham gia tố tụng, bảo vệ ngƣời lao động và doanh nghiệp trong 

trƣờng hợp xảy ra tranh chấp, khởi kiện ra toà án. Mỗi một vấn đề dù là nhỏ 

nhất liên quan tới quyền lợi thì cần phải ràng buộc để cả ngƣời lao động và 

doanh nghiệp đều có trách nhiệm và quyền lợi. 

Thứ tư, đảm bảo quyền lợi của doanh nghiệp khi nhân sự làm sai nhƣng 

lại bêu xấu doanh nghiệp nhằm huỷ hoại uy tín, hình ảnh, danh dự của doanh 

nghiệp. Hiện nay, việc này diễn ra thƣờng xuyên, do doanh nghiệp sa thải 

hoặc không đáp ứng nhu cầu cá nhân của ngƣời lao động, thì ngƣời lao động 

sẽ sử dụng không gian mạng và những trang website ẩn danh để bêu rếu 

doanh nghiệp với những thông tin sai sự thật, hoặc tiết lộ các nội dung bảo 

mật của doanh nghiệp. 

4.2.4. Thực hiện các hình thức cung ứng dịch vụ đa dạng để đáp 

ứng nhu cầu của chủ thể sử dụng dịch vụ  

Để cạnh tranh và đáp ứng tốt yêu cầu của thị trƣờng thì doanh nghiệp 

cung cấp dịch vụ phải có nhiều hình thức dịch vụ khác nhau để chủ thể sử 

dụng dịch vụ có quyền lựa chọn một mức độ dịch vụ đáp ứng mục tiêu 

quản lý nhân lực của doanh nghiệp mình. Đa dạng các hình thức cung ứng 

dịch vụ gồm: 

(1) Cung cấp dịch vụ trọn gói theo khung thời gian cố định 12 tháng 

giúp cho doanh nghiệp ổn định hoạt động quản lý nhân lực  bao gồm toàn 

bộ nền tảng phần cứng (thiết bị, máy chủ...) và phần mềm ứng dụng quản 

lý nhân lực . 
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(2) Cung cấp dịch vụ theo tháng để đáp ứng nhu cầu của các doanh 

nghiệp nhỏ, có tính chất hoạt động không ổn định về quy mô nhân sự nhằm 

giúp cho doanh nghiệp tối ƣu hoá chi phí cho dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực của doanh nghiệp mình. 

(3) Cung cấp dịch vụ với nhiều mức giá khác nhau tƣơng ứng với tính 

năng sử dụng để đáp ứng nhu cầu của các doanh nghiệp có quy mô lớn, nhiều 

hoạt động nhân lực với các vị trí, tính chất công việc khác nhau. 

4.2.5. Mở rộng thị trƣờng cho phát triển dịch vụ số hóa năng lực 

quản lý nhân lực 

4.2.5.1. Nâng cao nhận thức của các doanh nghiệp tư nhân về ích lợi 

của việc ứng dụng khoa học công nghệ vào quản lý nhân lực 

Nâng cao nhận thức của doanh nghiệp tƣ nhân là giải pháp để mở rộng 

thị trƣờng dịch vụ này trong tƣơng lai. Để nâng cao nhận thức của doanh 

nghiệp cần: 

- Thay đổi nhận thức về yêu cầu cấp thiết của chuyển đổi số hoạt động 

quản lý nhân lực từ ngƣời đứng đầu doanh nghiệp. Chỉ khi ngƣời đứng đầu 

hiểu đúng về vai trò của số hoá năng lực quản lý nhân lực đối với nâng tầm 

doanh nghiệp tới đẳng cấp, trình độ, năng lực cạnh tranh mới thì quá trình 

chuyển đổi số mà trƣớc hết là số hoá năng lực quản lý nhân lực mới đƣợc 

thực hiện triệt để, toàn diện. 

- Thay đổi thái độ tiếp nhận của nhân viên trong doanh nghiệp sử dụng 

dịch vụ để hiểu đúng về bản chất của chuyển đổi số quản lý nhân lực. Chỉ khi tạo 

đƣợc sự hiểu biết và tuân thủ đầy đủ các quy trình vận hành của toàn bộ nhân lực 

trong doanh nghiệp, nhất là bộ phận chịu trách nhiệm quản lý nhân lực thì 

chuyển đổi số quản lý nhân lực mới thành công và đem lại hiệu quả tối ƣu. 

- Việc thực hiện chuyển đổi số quản lý nhân lực có thể tạm thời làm 

thay đổi tính chất công việc, cách điều hành và giám sát nhân sự, tuy nhiên, 

về lâu dài khi các tính năng của dịch vụ đƣợc khai thác và vận hành tốt sẽ tạo 
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ra kết quả vƣợt bậc cho doanh nghiệp trong việc quản lý nhân lực. 

- Việc nhận thức về đánh giá nhân lực theo các tiêu chí định lƣợng (chỉ 

số KPI) là xu hƣớng chung của thế giới, đây sẽ là các chỉ số để đánh giá năng 

lực làm việc của nhân lực trong tƣơng lai và việc áp dụng sớm sẽ đem lại lợi 

thế cạnh tranh cho không chỉ doanh nghiệp sử dụng lao động mà còn đem lại 

lợi thế cho cả lao động trong quá trình tìm kiếm việc làm có thu nhập tốt hơn 

trong tƣơng lai. 

- Tạo ra sự thay đổi nhận thức của ngƣời đứng đầu doanh nghiệp, đứng 

đầu các bộ phận của doanh nghiệp về xu hƣớng biến đổi không ngừng của 

cách mạng công nghiệp đối với phƣơng thức quản lý nhân sự của doanh 

nghiệp. Do vậy, mọi bộ phận trong doanh nghiệp từ ngƣời đứng đầu tới nhân 

viên đều phải học cách quản trị sự thay đổi để thích ứng với mọi biến đổi 

trong tƣơng lai, tránh những cú sốc trong chuyển đổi làm ảnh hƣởng tới hoạt 

động của doanh nghiệp. 

Tóm lại, nâng cao nhận thức của doanh nghiệp đòi hỏi tác động từ nhiều 

phía với nhiều biện pháp khác nhau. Doanh nghiệp cung ấp dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực có thể cung cấp dịch vụ miễn phí trong một thời gian 

giống nhƣ các phần mềm do các doanh nghiệp nƣớc ngoài hiện đang thực hiện 

(cho phép dùng thử trong khoảng 90 ngày), kết hợp với tƣ vấn tốt sẽ làm thay 

đổi nhận thức của doanh nghiệp sử dụng dịch vụ. Ngoài ra, doanh nghiệp cung 

cấp dịch vụ có thể tổ chức các hội thảo về chuyển đổi số  hoạt động quản trị 

nhân lực cho doanh nghiệp để đƣa sản phẩm tới các doanh nghiệp. 

4.2.5.2. Nâng cao năng lực tư vấn, chăm sóc khách hàng để đáp ứng 

tốt nhất mọi nhu cầu của các chủ thể sử dụng dịch vụ 

Tƣ vấn chăm sóc khách hàng là khâu vô cùng quan trọng trong các 

ngành dịch vụ, trong đó có dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp tƣ nhân. Việc cung cấp các phần mềm thân thiện với ngƣời sử 

dụng, có hiệu năng tốt, chi phí triển khai và duy trì sản phẩm dịch vụ phù hợp 
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kết hợp với chế độ hỗ trợ, chăm sóc, tƣ vấn tốt của doanh nghiệp cung cấp 

dịch vụ sẽ góp phần tạo lập thƣơng hiệu, uy tín và niềm tin cho khách hàng. 

Tóm lại, có nhiều nhóm giải pháp khác nhau, mỗi nhóm giải pháp đều có 

thể có những tác động khác nhau tới sự phát triển của dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. Việc thực hiện đồng bộ các giải 

pháp sẽ tạo ra những động lực mới thúc đẩy lĩnh vực này phát triển, từ đó tạo 

động lực cho quá trình chuyển đổi số hoạt động quản lý nhân lực cho doanh 

nghiệp tƣ nhân, góp phần phát triển nền kinh tế số, nâng cao năng lực, hiệu quả 

và sự phát triển bền vững cho doanh nghiệp tƣ nhân trong điều kiện mới của 

Cách mạng công nghiệp 4.0 và hội nhập kinh tế quốc tế của nƣớc ta. 
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KẾT LUẬN 

 

Phát triển dịch vụ số để thực hiện mục tiêu số hóa, tiến tới thực hiện 

chuyển đổi số  nền kinh tế nói chung và phát triển dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực là thực tiễn mà mọi quốc gia khi phát triển nền kinh tế tri 

thức phải thực hiện. Trong đó, cung cấp dịch vụ số hoá quản lý nhân lực là 

giải pháp hiệu quả để quản lý tốt hơn nguồn nhân lực, giảm chi phí quản lý, 

nâng cao năng lực cạnh tranh cho doanh nghiệp. Đề tài luận án nghiên cứu đã 

tập trung làm rõ những nội dung sau: 

Một là, xuất phát từ nghiên cứu các công trình có liên quan đến đề tài 

luận án, nghiên cứu sinh đã khái quát rõ những kết quả đã đạt đƣợc của các 

công trình nghiên cứu đã đƣợc công bố, đồng thời chỉ ra khoảng trống cả về 

lý luận và thực tiễn luận án cần tập trung nghiên cứu để tìm ra hƣớng nghiên 

cứu của luận án.  

Hai là, luận án cũng đã tập trung làm rõ đƣợc khung lý luận về dịch 

vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân; trong đó 

nghiên cứu sinh đƣa ra khái niệm: Dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân 

lực cho doanh nghiệp tư nhân là quan hệ kinh tế giữa các chủ thể thông 

qua thực hiện hoạt động dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực giúp cho 

doanh nghiệp tư nhân nâng cao năng lực quản lý nhân lực nhờ chuyển 

toàn bộ hoạt động quản lý nhân lực từ thủ công là chính sang mô hình 

quản lý dựa trên sự kết hợp sức lao động với phần mềm chuyên dụng nhằm 

nâng cao hiệu quả tuyển dụng, đào tạo, sử dụng và đánh giá chất lượng 

nhân lực. 

Đây là khái niệm trung tâm của luận án, dựa trên khái niệm này nghiên 

cứu sinh phân tích nội dung, tiêu chí đánh giá và các nhân tố ảnh hƣởng đến 

dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. Luận án 

cũng đã nghiên cứu kinh nghiệm thực tiễn của các quốc gia về phát triển loại 

hình dịch vụ này để rút ra 05 bài học kinh nghiệm cho Việt Nam trong việc 

phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân.  
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Ba là, trên cơ sở khung lý luận và kinh nghiệm thực tiễn các nƣớc, 

nghiên cứu sinh đã phân tích, đánh giá thực trạng dịch vụ số hóa năng lực 

quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam giai đoạn 2018 - 

2022, chỉ ra những kết quả đã đạt đƣợc, những hạn chế và nguyên nhân của 

hạn chế; đây là cơ sở để nghiên cứu sinh đề xuất giải pháp.  

Bốn là, từ những hạn chế và nguyên nhân của hạn chế đƣợc đánh giá ở 

chƣơng 3; và xu hƣớng mới của thế giới và trong nƣớc, nghiên cứu sinh đã 

đƣa ra 5 nhóm giải pháp nhằm phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam đến năm 2030 gồm: Hoàn 

thiện thể chế, chính sách kinh tế liên quan đến phát triển dịch vụ số hoá năng 

lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân; Xây dựng nguồn nhân lực 

cho phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ 

nhân; Giải quyết mối quan hệ lợi ích giữa các chủ thể tham gia dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân; Thực hiện các hình thức 

cung ứng dịch vụ đa dạng để đáp ứng nhu cầu của chủ thể sử dụng dịch vụ số 

hoá năng lực quản lý nhân lực; Mở rộng thị trƣờng cho phát triển dịch vụ số 

hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân. Đây là những giải 

pháp có tính hệ thống nhằm tạo ra sự thay đổi cả về chất và lƣợng của dịch vụ 

số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam 

trong những năm tới. 

Nhìn chung, kết quả nghiên cứu của luận án cung cấp những vấn đề lý 

luận chung về số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân; 

đƣa ra một số giải pháp nhằm phát triển dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân 

lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam. Đây là tài liệu tham khảo nhằm 

hoàn thiện thể chế, chính sách liên quan tới phát triển dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực cho doanh nghiệp nói chung, doanh nghiệp tƣ nhân nói 

riêng; để hƣớng tới xây dựng thành công nền kinh tế số nhằm đƣa nƣớc ta 

tham gia vào nhóm 30 nền kinh tế số hàng đầu thế giới nhƣ mục tiêu Văn kiện 

Đại hội Đảng toàn quốc lần thứ XIII đã đề ra.  
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PHỤ LỤC 

PHỤ LỤC 1:  

CÁC MẪU PHIẾU PHỎNG VẤN, ĐIỀU TRA 

 

CỘNG HÒA XÃ HỘI CHỦ NGHĨA VIỆT NAM 

Độc lập – Tự do – Hạnh phúc 

 

CÂU HỎI XIN Ý KIẾN CHUYÊN GIA 

(Dành cho chuyên gia trong lĩnh vực công nghệ thông tin và cung cấp dịch vụ 

quản lý nhân lực cho doanh nghiệp) 

I. THÔNG TIN VỀ NGHIÊN CỨU SINH 

- Họ và tên Nghiên cứu sinh: Nguyễn Hoàng Thanh Lam. 

- Đề tài nghiên cứu luận án: “Dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực 

cho doanh nghiệp tư nhân tại Việt Nam”. 

- Căn cứ lựa chọn đề tài: 

1, Văn kiện Đại hội Đảng toàn quốc lần thứ XIII và các nghị quyết 

chuyên đề của Đảng về công nghiệp hóa, hiện đại hóa; 

2, Chiến lƣợc phát triển kinh tế - xã hội 10 năm 2021-2030; 

3, Các chính sách khác của nhà nƣớc về chuyển đổi số nền kinh tế, phát 

triển nền kinh tế số. 

II. CÂU HỎI MUỐN XIN Ý KIẾN CHUYÊN GIA 

1. Xin chuyên gia cho biết: Chuyên gia đánh giá nhƣ thế nào về tiềm 

năng của thị trƣờng cung cấp dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp của Việt Nam hiện nay ( môi trƣờng dữ liệu về CIC nhân sự - 

hoạt động tƣơng tự CIC tài chính, chỉ khác nhau giữa chỉ số tín nhiệm về tài 

chính và chỉ số tín nhiệm về năng lực làm việc )? 

2. Xin chuyên gia cho biết: đánh giá của Chuyên gia về các hình thức 

thực hiện dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân 

Mẫu số 1 



178 

 

của các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ hiện nay?  

3. Xin chuyên gia cho biết: Khó khăn lớn nhất (nút thắt) để thực hiện số 

hóa năng lực quản lý nhân lực trong các doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam 

hiện nay là gì? 

4. Xin chuyên gia cho một vài gợi ý về giải pháp để phát triển dịch vụ số 

hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân tại Việt Nam trong 

điều kiện cách mạng công nghiệp lần thứ tƣ và hội nhập kinh tế quốc tế hiện 

nay? 

Nghiên cứu sinh xin đƣợc đƣa tên, số điện thoại liên lạc của chuyên gia 

vào danh sách các chuyên gia đƣợc phỏng vấn và sử dụng những ý kiến của 

chuyên gia phục vụ cho nội dung nghiên cứu của đề tài luận án. Nghiên cứu 

sinh cam đoan sử dụng đúng mục đích và có trích dẫn đầy đủ, đúng theo quy 

định và thể thức của luận án đƣợc quy định trong quy chế đào tạo nghiên cứu 

sinh của Học viện Chính trị quốc gia Hồ Chí Minh. 

Xin cảm ơn chuyên gia  
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CỘNG HÒA XÃ HỘI CHỦ NGHĨA VIỆT NAM 

Độc lập – Tự do – Hạnh phúc 

 

PHIẾU TRƢNG CẦU Ý KIẾN  

(Dành cho doanh nghiệp sử dụng dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực) 

 

Tôi đang nghiên cứu đề tài “Dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp tư nhân tại Việt Nam”. Xin Ông/Bà vui lòng cho biết ý kiến của 

mình bằng cách đánh dấu (x) vào phƣơng án mà Ông/Bà cho là phù hợp về 

một số vấn đề liên quan đến dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực cho 

doanh nghiệp của Ông (Bà) hiện nay. Những thông tin cá nhân và ý kiến của 

Ông/Bà sẽ đƣợc giữ kín và chỉ phục vụ cho mục đích nghiên cứu của luận án.  

Xin trân trọng cảm ơn! 

Xin Ông/Bà vui lòng cho biết một số thông tin chung về bản thân 

- Họ và tên: …………………………………….    Số điện thoại: …………………………………………. 

- Tên doanh nghiệp: ……………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………………………………………. 

- Lĩnh vực kinh doanh của doanh nghiệp: ……………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………. 

- Địa chỉ: ………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………. 

- Độ tuổi:            1. Dƣới 25 tuổi ..............................  2. Từ 25 – 40 ........................................  

 3. Từ 41- 60 ....................................  4. Trên 60 tuổi .....................................  

Câu 1: Xin Ông/Bà cho biết kinh nghiệm của bản thân về quản lý nhân 

lực? 

1. Chƣa có kinh nghiệm ...............................  2. Kinh nghiệm 1-3 năm ........................  

3. Kinh nghiệm 3-5 năm ..............................  4. Kinh nghiệm trên 5 năm ...................  
 

 

Mẫu số 2 
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Câu 2: Xin Ông/Bà cho biết số lao động của doanh nghiệp hiện nay? 

1. Dƣới 100 lao động ......................................  2. Từ 100 đến dƣới 200 lao động .........  

3. Từ 200 đến dƣới 500 lao động ..........  4. Trên 500 lao động trở lên ....................  
 

Câu 3: Xin Ông/Bà cho biết quan điểm của mình về sự cần thiết phải 

thực hiện số hóa năng lực quản lý nhân lực cho doanh nghiệp tƣ nhân nói 

chung và doanh nghiệp của Ông (Bà) nói riêng? 

1. Rất cần thiết với doanh nghiệp ........  2. Cần thiết với doanh nghiệp ................  

3. Bình thƣờng ....................................................  4. Không cần thiết ..........................................  

Câu 4. Xin Ông/Bà cho biết kế hoạch thực hiện số hóa năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp của mình? 

1. Thuê khoán xây dựng phần mềm theo nhu cầu của doanh nghiệp .................  

2. Sử dụng dịch vụ do các doanh nghiệp cung cấp dịch vụ xây dựng ..............           

Câu 5. Xin Ông/Bà cho biết mức phí mà doanh nghiệp của Ông (Bà) sẵn 

sàng chi trả cho dịch vụ số hóa năng lực quản lý nhân lực? 

5.1. Về chi phí ban đầu để triển khai số hóa năng lực quản lý nhân lực? 

1. Từ 30 đến dƣới 50 triệu  .....................  2. Từ 50 đến dƣới 100 triệu .....................  

3. Từ 100 đến dƣới 200 triệu ....................  4. Trên 200 triệu  ............................................  

5.2. Về chi phí hàng năm để sử dụng dịch vụ? 

1. Từ 5 – đến dƣới 10 triệu .........................  2. Từ 10 – đến dƣới 15 triệu ...................  

3. Từ 15 – đến dƣới 30 triệu ......................  4. Trên 30 triệu ................................................  

6. Xin Ông/Bà cho biết những khó khăn trong việc thực hiện số hóa năng 

lực quản lý nhân lực của doanh nghiệp hiện nay là gì? 

6.1. Về nhân lực cho triển khai thực hiện số hóa năng lực quản lý nhân lực 

của doanh nghiệp? 

1. Rất khó khăn ..................................................  2. Khó khăn ........................................................  

3. Bình thƣờng ..................................................  4. Không gặp khó khăn gì .........................  

6.2. Về vốn cho triển khai thực hiện số hóa năng lực quản lý nhân lực của 

doanh nghiệp? 
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1. Rất khó khăn ................................................  2. Khó khăn ........................................................  

3. Bình thƣờng ..................................................  4. Không gặp khó khăn gì ........................  

7. Xin Ông (bà) cho biết một số thông tin về hỗ trợ của doanh nghiệp 

cung cấp dịch vụ trong quá trình triển khai số hóa năng lực quản lý nhân 

lực cho doanh nghiệp? 

7.1. Về hỗ trợ xây dựng kế hoạch triển khai dự án số hoá năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp? 

1. Hỗ trợ rất tốt  .................................................  2. Hỗ trợ tốt ........................................................  

3. Hỗ trợ bình thƣờng ....................................  4. Hỗ trợ rất kém .........................  

7.2. Về hỗ trợ đào tạo nhân lực để triển khai dự án số hoá năng lực quản lý 

nhân lực cho doanh nghiệp? 

1. Hỗ trợ rất tốt  ..................................  2. Hỗ trợ tốt ....................................  

3. Hỗ trợ bình thƣờng ........................  4. Hỗ trợ rất kém ........................  

7.3. Về hỗ trợ khai thác, bảo trì và cập nhật ứng dụng cho phù hợp với yêu 

cầu của doanh nghiệp 

1. Hỗ trợ rất tốt  ..................................  2. Hỗ trợ tốt ....................................  

3. Hỗ trợ bình thƣờng ........................  4. Hỗ trợ rất kém ........................  

8. Xin Ông (bà) cho biết một số thông tin về dịch vụ số hoá năng lực quản 

lý nhân lực mà doanh nghiệp đang sử dụng? 

8.1. Việc sử dụng dịch vụ hỗ trợ như thế nào tới quản lý nhân lực của 

doanh nghiệp? 

1. Hỗ trợ rất tốt  ..................................  2. Hỗ trợ tốt ....................................  

3. Hỗ trợ bình thƣờng ........................  4. Hỗ trợ rất kém ........................  

8.2. Việc sử dụng dịch vụ hỗ trợ như thế nào tới nâng cao hiệu quả sản 

xuất kinh doanh của doanh nghiệp? 

1. Hỗ trợ rất tốt  ..................................  2. Hỗ trợ tốt ....................................  

3. Hỗ trợ bình thƣờng ........................  4. Hỗ trợ rất kém ........................  

8.3. Việc sử dụng dịch vụ hỗ trợ như thế nào tới tinh giảm bộ máy quản lý 

nhân lực của doanh nghiệp? 
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1. Hỗ trợ rất tốt  ..................................  2. Hỗ trợ tốt ....................................  

3. Hỗ trợ bình thƣờng ........................  4. Hỗ trợ rất kém ........................  

9. Xin Ông (bà) cho biết một số thông tin về dịch vụ số hoá năng lực quản 

lý nhân lực hỗ trợ nhƣ thế nào tới nâng cao chất lƣợng nhân lực của 

doanh nghiệp? 

9.1. Về hỗ trợ đánh giá trình độ chuyên môn, kỹ năng nghề nghiệp, khả 

năng sáng tạo của nhân lực? 

1. Hỗ trợ rất tốt  ..................................  2. Hỗ trợ tốt ....................................  

3. Hỗ trợ rất hạn chế ..........................  4. Không có sự hỗ trợ nào ................  

9.2. Về hỗ trợ đánh giá ý thức tổ chức kỷ luật của nhân lực? 

1. Hỗ trợ rất tốt  ..................................  2. Hỗ trợ tốt ....................................  

3. Hỗ trợ rất hạn chế ..........................  4. Không có sự hỗ trợ nào ................  

Câu 10: Ông/Bà có ý kiến đề xuất gì với các cơ quan chức năng để hỗ trợ cho 

doanh nghiệp trong quá trình chuyển đổi số nói chung và số hoá năng lực quản 

lý nhân lực cho doanh nghiệp nói riêng? 

 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

Xin trân trọng cảm ơn ý kiến của Ông/Bà! 
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PHỤ LỤC 2 

TỔNG HỢP KẾT QUẢ KHẢO SÁT ĐỐI VỚI DOANH NGHIỆP 

SỬ DỤNG DỊCH VỤ SỐ HOÁ NĂNG LỰC QUẢN LÝ NHÂN LỰC 

2.1: Bảng tổng hợp kết quả khảo sát về kinh nghiệm quản lý của 

chủ thể sử dụng dịch vụ. 

 

Stt 

 

NỘI DUNG 

Thời gian 

Trên 5 

năm 

Từ 3-5 

năm 

Từ 1 – 3 

năm 

Chƣa có 

kinh 

nghiệm 

1 Kinh nghiệm quản lý nhân lực 

của ngƣời tham gia khảo sát 

27/30 

(90%) 

3/30 

(10%) 

0 0 

 

2.2: Bảng phân bổ phiếu khảo sát về quy mô lao động của chủ thể 

sử dụng dịch vụ. 

 

Stt 

 

NỘI DUNG 

Quy mô lao động của doanh nghiệp 

Dƣới 100 

lao động 

Từ 100-

200 lao 

động 

Từ 200 – 

500 lao 

động 

Trên 500 

lao động 

1 Quy mô lao động đƣợc sử 

dụng 

5/30 

(16,7%) 

10/30 

(33,3%) 

10/30 

(33,3%) 

5/30 

(16,7%%) 

 

2.3: Bảng tổng hợp kết quả khảo sát về sự cần thiết phải thực hiện 

số hoá năng lực quản lý nhân lực của chủ thể sử dụng dịch vụ. 

 

Stt 

 

NỘI DUNG 

Mức độ cần thiết 

Rất cần 

thiết 

Cần thiết Bình 

thƣờng 

Không 

cần thiết 

1 Sự cần thiết phải thực hiện số 

hoá năng lực quản lý nhân lực 

trong doanh nghiệp 

27/30 

(90%) 

3/30 

(10%) 

0 0 
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2.4: Bảng tổng hợp kết quả khảo sát về kế hoạch thực hiện số hoá 

năng lực quản lý nhân lực của chủ thể sử dụng dịch vụ. 

 

Stt 

 

NỘI DUNG 

Hình thức triển khai ứng dụng quản lý nhân lực 

Thuê khoán xây dựng 

theo nhu cầu của DN 

Sử dụng các dịch vụ với 

ứng dụng có sẵn kết hợp 

điều chỉnh theo nhu cầu 

1 Kế hoạch thực hiện dịch vụ số 

hoá năng lực quản lý nhân lực  

6/30 

(20%) 

24/30 

(80%) 

2.5: Bảng tổng hợp kết quả khảo sát về mức chi phí ban đầu để sử 

dụng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực của chủ thể sử dụng dịch 

vụ. 

 

Stt 

 

NỘI DUNG 

Mức chi phí doanh nghiệp có khả năng chi 

trả 

Từ 30- 

dƣới 50 

triệu 

Từ 50- 

dƣới 100 

triệu 

Từ 100- 

dƣới 200 

triệu 

Trên 200 

triệu 

1 Mức chi phí ban đầu mà doanh 

nghiệp sẵn sàng bỏ ra để thực 

hiện 

2/30 

(6,7%) 

10/30 

(33.3%) 

8/30 

(26,7%) 

10/30 

(33,3%) 

 

2.5: Bảng tổng hợp kết quả khảo sát về mức chi phí hàng tháng để 

duy trì dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực của chủ thể sử dụng 

dịch vụ. 

 

Stt 

 

NỘI DUNG 

Mức chi phí doanh nghiệp có khả năng chi 

trả 

Từ 5- 

dƣới 10 

triệu 

Từ 10- 

dƣới 15 

triệu 

Từ 15- 

dƣới 30 

triệu 

Trên 30 

triệu 

2 Mức chi phí hàng tháng mà 

doanh nghiệp sẵn sàng bỏ ra để 

duy trì dịch vụ 

2/30 

(6,7%) 

7/30 

(23,3%) 

16/30 

(53,3%) 

5/30 

(16,7%) 
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2.6: Bảng tổng hợp kết quả khảo sát về khó khăn của chủ thể sử 

dụng dịch vụ trong việc triển khai sử dụng dịch vụ số hoá năng lực quản 

lý nhân lực. 

 

Stt 

 

NỘI DUNG 

Mức độ khó khăn 

Rất khó 

khăn 

Khó khăn Bình 

thƣờng 

Không 

khó 

khăn gì 

6.1 Khó khăn về nhân lực để triển 

khai dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực 

1/30 

(3,3%) 

14/30 

(46,7%) 

5/30 

(16,7%) 

10/30 

(33,3%) 

6.2 Khó khăn về vốn ban đầu để 

triển khai dịch vụ số hoá năng 

lực quản lý nhân lực  

3/30 

(10%) 

6/30 

(20%) 

18/30 

(60%) 

3/30 

(10%) 

2.7: Bảng tổng hợp kết quả khảo sát về mức độ hỗ trợ của doanh 

nghiệp cung cấp dịch vụ cho chủ thể sử dụng dịch vụ trong việc triển 

khai sử dụng dịch vụ số hoá năng lực quản lý nhân lực. 

 

Stt 

 

NỘI DUNG 

Mức độ hỗ trợ 

Hỗ trợ 

rất tốt 

Hỗ trợ tốt Bình 

thƣờng 

Hỗ trợ 

kém 

7.1 Hỗ trợ xây dựng kế hoạch triển 

khai dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực cho doanh 

nghiệp 

5/30 

(16,7%) 

17/30 

(56,7%) 

7/30 

(23,3%) 

1/30 

(3,3%) 

7.2 Hỗ trợ đào tạo nhân lực để triển 

khai dịch vụ số hoá năng lực 

quản lý nhân lực cho doanh 

nghiệp 

3/30 

(10%) 

6/30 

(20%) 

18/30 

(60%) 

3/30 

(10%) 

7.3 Hỗ trợ khai thác, bảo trì và cập 

nhật ứng dụng dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực phù 

hợp với nhu cầu doanh nghiệp 

9/30 

(30%) 

21/30 

(70%) 

0 0 
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Bảng 8: tổng hợp kết quả khảo sát các doanh nghiệp sử dụng dịch 

vụ (chủ thể sử dụng dịch vụ) về chất lƣợng dịch vụ số hoá năng lực quản 

lý nhân lực cho doanh nghiệp. 

 

Stt 

 Mức đánh giá 

Rất tốt Tốt Bình 

thƣờng 

Không 

tốt 

8.1 Việc sử dụng dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực hỗ trợ 

nhƣ thế nào tới quản lý nhân lực 

của doanh nghiệp 

17/30 

(56,7%) 

13/30 

43,3% 

0 0 

8.2 Việc sử dụng dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực hỗ trợ 

nhƣ thế nào tới tinh giảm bộ máy 

quản lý nhân lực của doanh 

nghiệp 

23/30 

(76,7%) 

7/30 

(23,3%) 

0 0 

8.3 Việc sử dụng dịch vụ số hoá 

năng lực quản lý nhân lực hỗ trợ 

nhƣ thế nào tới hiệu quả sản xuất 

kinh doanh của doanh nghiệp 

16/30 

(53,3%) 

14/30 

(46,7%) 

0 0 

 

Bảng 9: tổng hợp kết quả khảo sát dịch vụ số hoá năng lực quản lý 

nhân lực hỗ trợ nâng cao chất lƣợng nhân lực của doanh nghiệp. 

 

Stt 

 

NỘI DUNG 

Mức độ hỗ trợ 

Hỗ trợ rất 

tốt 

Hỗ trợ tốt Bình thƣờng Hỗ trợ kém 

9.1 Hỗ trợ đánh giá trình độ 

chuyên môn, kỹ năng nghề 

nghiệp, khả năng sáng tạo 

của nhân lực 

5/30 

(16,7%) 

17/30 

(56,7%) 

7/30 

(23,3%) 

1/30 

(3,3%) 

9.2 Hỗ trợ đánh giá ý thức tổ 

chức kỷ luật của nhân lực 

3/30 

(10%) 

6/30 

(20%) 

18/30 

(60%) 

3/30 

(10%) 
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PHỤ LỤC 3 

DANH SÁCH CÁC CHUYÊN GIA, DOANH NGHIỆP KHẢO SÁT, PHỎNG 

VẤN VỀ dịch vụ số hoá NĂNG LỰC quản lý nhân lực CHO DOANH 

NGHIỆP 

1. Danh sách các chuyên gia phỏng vấn 

TT CHUYÊN GIA ĐỊA CHỈ LIÊN HỆ SĐT 

1 Lƣu Anh Dũng 
Công ty CP TM DV LA CO - Chi 

nhánh Tƣ vấn LA CO 
0909487588 

2 TS Đoàn Quang Minh 
Khoa công nghệ thông tin, Đại học 

Kinh tế Quốc dân, Hà Nội 
0377885769 

2. Danh sách Giám đốc doanh nghiệp cung câp dịch vụ quản lý nhân lực 

TT Ngƣời đƣợc khảo sát 
Tên công ty cung cấp dịch 

vụ 

Chức 

danh 
SĐT 

1 Nguyễn Thị Trúc Đào 
Công ty TNHH Dịch vụ Phát 

triển Anna 
GĐ 0907079468 

2 Huỳnh Tấn Đạt 
Công ty CP TM DV LA CO - 

Chi nhánh Tƣ vấn LA CO 
GĐ 0976175208 

3. Danh sách Doanh nghiệp sử dụng dịch vụ 

TT Ngƣời đƣợc khảo sát Tên công ty đƣợc khảo sát 
Chức 

danh 
SĐT 

1 QUÁCH VĂN THÀNH 
CÔNG TY TNHH SẢN XUẤT VÀ 

THƢƠNG MẠI MỸ TOÀN 
GĐ 0903944398 

2 TRƢƠNG THÁI SƠN CÔNG TY TNHH SƠN TRƢƠNG GĐ 0913982757 

3 
LÝ ĐÀM Mcông nghệ trí 

tuệ nhân tạo LOAN 
Công ty TNHH Loan Phát Huy GĐ 0919392959 

4 
DOÃN THỊ THU 

NGUYỆT 

CÔNG TY TNHH THỰC PHẨM 

GIA HUY AN PHÁT 
PGĐ 0988365557 

5 NGÔ THỊ TRANG 
Công ty TNHH Thực phẩm An 

Bình An 
PGĐ 0373427939 

6 NGUYỄN VĂN HỮU 
CÔNG TY CỔ PHẦN IN LONG 

AN 
GĐ 0913958226 
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7 
NGUYỄN HUỲNH ANH 

KHOA 

CÔNG TY TNHH KINH DOANH 

NƢỚC MẮM HUỲNH KHOA 
GĐ 0939977522 

8 
NGUYỄN ĐÀO HỒNG 

PHẤN 

CÔNG TY TRÁCH NHIỆM HỮU 

HẠN HỒNG PHÁT 
TPHCNS 0797666337 

9 NGUYỄN MINH LONG Công Ty TNHH Phƣớc Toàn Hƣng TPHCNS 0914079353 

10 THÂN CẨM TÚ 
Công Ty Cổ Phần Xây Dựng 

Thƣơng Mại Saigon Xuân Phát 
GĐ 0984550042 

 

 


