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TÓM TẮT 

Nghiên cứu phân tích chuyển đổi số quản trị nhân lực ở các đơn vị sự nghiệp công lập tại tỉnh Gia Lai trong 

bối cảnh chuyển đổi số khu vực công đang được thúc đẩy mạnh mẽ ở Việt Nam. Mục tiêu nghiên cứu là xác định các 

yếu tố tác động đến chuyển đổi số quản trị nhân lực và định hướng thúc đẩy quá trình này trong các tổ chức công lập. 

Trên cơ sở kế thừa các nghiên cứu tiếp cận hiện đại, nghiên cứu đề xuất và kiểm định mô hình về các yếu tố tác động 

đến chuyển đổi số quản trị nhân lực trong các đơn vị sự nghiệp công lập. Kết quả cho thấy chuyển đổi số quản trị nhân 

lực như một quá trình đổi mới tổ chức chịu tác động tổng hợp của các yếu tố hạ tầng công nghệ, năng lực số của viên 

chức, tư duy số của lãnh đạo, quản trị dữ liệu và khung pháp lý, nguồn lực tài chính và mức độ tự chủ của đơn vị. Bên 

cạnh đó, nghiên cứu nhấn mạnh vai trò của năng lực vận hành hệ thống nhân lực số và hiệu quả quản trị sự thay đổi. 

Nghiên cứu khảo sát viên chức đang làm việc trong các đơn vị sự nghiệp công lập tại tỉnh Gia Lai và phân tích dữ liệu 

thông qua mô hình PLS-SEM để kiểm định các giả thuyết. Kết quả kỳ vọng cung cấp luận cứ khoa học và hàm ý chính 

sách cho việc xây dựng lộ trình và giải pháp thúc đẩy chuyển đổi số quản trị nhân lực trong các đơn vị sự nghiệp công 
lập tại tỉnh Gia Lai và các địa phương có điều kiện tương đồng. Từ khóa: chuyển đổi số quản trị nhân lực, tư duy số 

của lãnh đạo, năng lực số của viên chức, tỉnh Gia Lai 

Từ khóa: chuyển đổi số quản trị nhân lực, tư duy số của lãnh đạo, năng lực số của viên chức, tỉnh Gia Lai. 

 

1. GIỚI THIỆU 

Chuyển đổi số đang trở thành xu thế tất yếu 
trong khu vực công, đặt ra yêu cầu đổi mới 

phương thức quản trị nhằm nâng cao hiệu quả 

hoạt động và chất lượng của dịch vụ công. Trong 
bối cảnh đó, quản trị nhân lực giữ vai trò then 

chốt, chịu tác động trực tiếp của việc ứng dụng 

công nghệ số. Chuyển đổi số quản trị nhân lực 
không chỉ là số hóa các quy trình hành chính mà 

còn hướng tới sử dụng dữ liệu để ra quyết định, 

tăng cường tính minh bạch, cải thiện trải nghiệm 

trong công việc của viên chức. Tuy nhiên, tại 
nhiều địa phương, đặc biệt là các tỉnh còn nhiều 

khó khăn như Gia Lai, quá trình này diễn ra chưa 

đồng bộ và chịu ảnh hưởng của nhiều rào cản thể 

chế, nguồn lực và năng lực tổ chức. 

Mặc dù chuyển đổi số quản trị nhân lực đã 

thu hút sự quan tâm của nhiều nhà nghiên cứu 

trong và ngoài nước nhưng phần lớn các nghiên 
cứu tập trung vào khu vực tư nhân hoặc các cơ 

quan hành chính trung ương, trong khi các đơn vị 

sự nghiệp công lập ở cấp địa phương vẫn còn ít 
được khảo sát một cách hệ thống. Bên cạnh đó, 

các nghiên cứu trước đây thường tiếp cận chuyển 

đổi số quản trị nhân lực chủ yếu từ góc độ công 
nghệ, chưa xem xét đầy đủ vai trò của lãnh đạo, 

quản trị sự thay đổi và các điều kiện thể chế đặc 

thù của khu vực công. Xuất phát từ khoảng trống 

này, nghiên cứu được thực hiện nhằm phân tích 
thực trạng chuyển đổi số quản trị nhân lực tại các 

đơn vị sự nghiệp công lập trên địa bàn tỉnh Gia 

Lai, đồng thời xác định các yếu tố tác động và cơ 

chế ảnh hưởng đến quá trình này. Trên cơ sở đó, 
nghiên cứu đề xuất các hàm ý chính sách nhằm 

thúc đẩy chuyển đổi số quản trị nhân lực phù hợp 

với bối cảnh địa phương. 

2. CƠ SỞ LÝ THUYẾT 

2.1. Chuyển đổi số trong quản trị nhân lực 

Quản trị nhân lực là hệ thống các chính 
sách và thực tiễn nhằm thu hút, sử dụng, phát triển 

và duy trì nguồn nhân lực, qua đó giúp tổ chức 

đạt được các mục tiêu chiến lược một cách hiệu 

quả và bền vững [1],[2]. Trong bối cảnh hiện đại, 
quản trị nhân lực không còn giới hạn ở các chức 

năng hành chính – tác nghiệp truyền thống, mà 

ngày càng có vai trò chiến lược, gắn với nâng cao 
hiệu quả hoạt động của tổ chức, năng lực đổi mới 

và khả năng cạnh tranh dài hạn [3],[4].  Tuy nhiên, 

sự gia tăng về quy mô tổ chức, mức độ phức tạp 

của môi trường quản trị và yêu cầu ngày càng cao 
về hiệu quả, minh bạch và trách nhiệm giải trình 

đã bộc lộ những hạn chế của các phương thức 

quản trị nhân lực truyền thống. Trước bối cảnh 
đó, việc tích hợp công nghệ số vào các hoạt động 

quản trị nhân lực trở thành xu hướng tất yếu, thúc 

đẩy sự hình thành và phát triển của chuyển đổi số 

trong quản trị nhân lực. 

Chuyển đổi số quản trị nhân lực là chủ đề 

nghiên cứu ngày càng được quan tâm trong bối 

cảnh công nghệ số tác động sâu rộng đến hoạt 
động của các tổ chức. Các nghiên cứu tiếp cận 



 

 

khái niệm này từ những góc độ khác nhau. 

Chuyển đổi số trong quản trị nhân lực được hiểu 
là việc sử dụng công nghệ thông tin để thực hiện 

các chính sách, hoạt động và dịch vụ nhân sự 

nhằm tạo giá trị cho tổ chức và các bên liên quan 
[5]. Cách tiếp cận này nhấn mạnh vai trò của hệ 

thống thông tin nhân sự và việc số hóa các chức 

năng nhân sự truyền thống. Ở góc nhìn mang tính 

chiến lược hơn, chuyển đổi số quản trị nhân lực 
không chỉ là triển khai công nghệ mà là quá trình 

tái cấu trúc cách thức nguồn nhân lực tạo ra giá 

trị thông qua việc kết hợp dữ liệu, phân tích nhân 
sự và sử dụng công nghệ số để hỗ trợ quá trình ra 

quyết định [6]. Theo đó, năng lực phân tích và 

khai thác dữ liệu nhân sự trở thành yếu tố cốt lõi 

của chuyển đổi số trong quản trị nhân lực. 

Ngoài ra, một số nghiên cứu khác tiếp cận 

chuyển đổi số quản trị nhân lực như một hình thức 

đổi mới tổ chức. Chuyển đổi số là quá trình trong 
đó công nghệ số kích hoạt những thay đổi căn bản 

về cấu trúc, quy trình và văn hóa tổ chức nhằm 

nâng cao hiệu quả hoạt động [7]. Áp dụng vào 
lĩnh vực nhân sự, chuyển đổi số quản trị nhân lực 

không chỉ làm thay đổi công cụ quản lý mà còn 

làm thay đổi vai trò, năng lực và phương thức vận 

hành của bộ phận nhân sự. Khái niệm chuyển đổi 
số quản trị nhân lực như một hiện tượng đổi mới 

được dẫn dắt bởi năng lực đổi mới của tổ chức, 

trong đó chuyển đổi số quản trị nhân lực là kết 
quả của sự kết hợp giữa yếu tố số và yếu tố cá 

nhân [8]. Cách tiếp cận này xem chuyển đổi số 

quản trị nhân lực là một quá trình động, phụ thuộc 

đồng thời vào công nghệ và con người. 

Từ các quan điểm trên, kết hợp đối tượng 

và bối cảnh nghiên cứu trong các đơn vị sự nghiệp 

công lập, nơi các yếu tố thể chế và lãnh đạo có 
ảnh hưởng mạnh mẽ đến quá trình chuyển đổi, 

nghiên cứu này tiếp cận chuyển đổi số quản trị 

nhân lực như một quá trình tái cấu trúc toàn diện 
quản trị nhân lực dựa trên công nghệ số, bao gồm 

số hóa và tự động hóa các chức năng nhân sự, sử 

dụng dữ liệu nhân sự trong quá trình ra quyết 

định, đồng thời thay đổi vai trò của con người, 

lãnh đạo và năng lực tổ chức.  

2.2. Chuyển đổi số quản trị nhân lực ở khu vực 

công và các đơn vị sự nghiệp công lập 

Trong bối cảnh cải cách hành chính, tinh 

gọn bộ máy và đẩy mạnh chuyển đổi số quốc gia, 

khu vực công và các đơn vị sự nghiệp công lập 
đang đứng trước yêu cầu cấp thiết phải đổi mới 

phương thức quản trị, trong đó quản trị nhân lực 

giữ vai trò then chốt. Trong bối cảnh đó, chuyển 

đổi số trong quản trị nhân lực không chỉ là giải 
pháp công nghệ, mà còn là yêu cầu mang tính 

chiến lược nhằm nâng cao hiệu quả quản lý, tối 

ưu hóa việc sử dụng nguồn nhân lực và tăng 

cường năng lực thích ứng của các đơn vị sự 
nghiệp công lập trước những thay đổi về thể chế 

và môi trường quản trị hiện nay. 

Khác với khu vực tư nhân, chuyển đổi số 
trong quản trị nhân lực ở khu vực công diễn ra 

trong bối cảnh chịu sự chi phối chặt chẽ của thể 

chế, quy định pháp luật và mục tiêu phục vụ công. 

Chuyển đổi số trong khu vực công không chỉ 
nhằm nâng cao hiệu quả nội bộ mà còn hướng tới 

tạo ra giá trị công, tăng cường minh bạch và trách 

nhiệm giải trình [9]. Trong lĩnh vực nhân sự, 
nhiều nghiên cứu chỉ ra rằng các tổ chức công 

thường gặp khó khăn khi triển khai chuyển đổi số 

quản trị nhân lực do cấu trúc hành chính cứng 

nhắc, mức độ phân quyền hạn chế và tâm lý ngại 
thay đổi của viên chức. Hiệu quả của chuyển đổi 

số quản trị nhân lực trong khu vực công phụ thuộc 

lớn vào sự chấp nhận của người sử dụng công 

nghệ và sự hỗ trợ từ lãnh đạo [5].  

Đối với các đơn vị sự nghiệp công lập, 

chuyển đổi số quản trị nhân lực còn chịu ảnh 
hưởng của mức độ tự chủ tài chính, khả năng đầu 

tư hạ tầng công nghệ và năng lực đội ngũ nhân 

sự. Việc ứng dụng phân tích nhân sự và hệ thống 

nhân sự số trong khu vực công chỉ mang lại hiệu 
quả khi được gắn với cải cách quy trình và phát 

triển năng lực số cho viên chức [10]. Tại các địa 

phương còn nhiều khó khăn như tỉnh Gia Lai, 
chuyển đổi số quản trị nhân lực trong các đơn vị 

sự nghiệp công lập vừa đối mặt với hạn chế về 

nguồn lực, vừa chịu áp lực từ yêu cầu cải cách 
hành chính và chuyển đổi số quốc gia. Do đó, 

nghiên cứu chuyển đổi số quản trị nhân lực trong 

bối cảnh này cần xem xét đồng thời cả yếu tố 

công nghệ, con người và thể chế. 

2.3. Các yếu tố tác động đến chuyển đổi số trong 

quản trị nhân lực ở các đơn vị sự nghiệp công lập 

Trên cơ sở tổng quan các nghiên cứu trong 
và ngoài nước về chuyển đổi số quản trị nhân lực, 

có thể thấy rằng chuyển đổi số quản trị nhân lực 

không phải chịu tác động bởi một yếu tố đơn lẻ 

mà là kết quả của sự tương tác giữa nhiều nhóm 
nhân tố khác nhau. Đặc biệt trong bối cảnh khu 

vực công và các đơn vị sự nghiệp công lập, quá 

trình chuyển đổi số quản trị nhân lực chịu ảnh 
hưởng đồng thời của các yếu tố công nghệ, con 

người, lãnh đạo, quản trị dữ liệu, nguồn lực và thể 

chế. Vì vậy, việc nhận diện và phân tích một cách 
hệ thống các yếu tố tác động đến chuyển đổi số 

quản trị nhân lực là cơ sở quan trọng để xây dựng 

mô hình nghiên cứu và đề xuất các định hướng 

chính sách phù hợp với bối cảnh địa phương. 



 

 

Thứ nhất là yếu tố hạ tầng công nghệ. Yếu 

tố hạ tầng công nghệ được xem là nền tảng của 
chuyển đổi số trong quản trị nhân lực. Các nghiên 

cứu chỉ ra rằng hạ tầng công nghệ thông tin, hệ 

thống thông tin quản trị nhân lực, mức độ tích hợp 
dữ liệu và khả năng ứng dụng các công nghệ mới 

như phân tích dữ liệu hay trí tuệ nhân tạo có ảnh 

hưởng trực tiếp đến khả năng triển khai chuyển 

đổi số quản trị nhân lực [5],[6]. Trong khu vực 
công, công nghệ không chỉ đóng vai trò là công 

cụ hỗ trợ vận hành mà còn tạo điều kiện cho việc 

chuẩn hóa quy trình, nâng cao tính minh bạch và 
trách nhiệm giải trình. Thiếu hạ tầng công nghệ 

phù hợp sẽ làm hạn chế khả năng số hóa các chức 

năng nhân sự và cản trở quá trình chuyển đổi số. 

Thứ hai là yếu tố con người. Yếu tố con 
người, bao gồm kỹ năng số, thái độ chấp nhận 

công nghệ và năng lực học hỏi của viên chức, là 

nhân tố quyết định sự thành công của chuyển đổi 
số quản trị nhân lực. Công nghệ chỉ thực sự tạo ra 

giá trị khi được con người tiếp nhận và sử dụng 

hiệu quả trong công việc [7]. Trong nghiên cứu 
về chuyển đổi số quản trị nhân lực, yếu tố cá nhân 

có vai trò ngang bằng với yếu tố công nghệ trong 

việc thúc đẩy đổi mới quản trị nhân lực [8]. Đối 

với các đơn vị sự nghiệp công lập, hạn chế về kỹ 
năng số và tâm lý e ngại thay đổi của viên chức 

có thể làm giảm hiệu quả của các sáng kiến 

chuyển đổi số. 

Thứ ba là yếu tố tư duy số của lãnh đạo. 

Lãnh đạo được xem là yếu tố dẫn dắt quá trình 

chuyển đổi số trong tổ chức, đặc biệt trong khu 
vực công. Tư duy số của lãnh đạo thể hiện qua 

tầm nhìn, mức độ cam kết và khả năng phân bổ 

nguồn lực có ảnh hưởng trực tiếp đến thành công 

của chuyển đổi số [11]. Trong quản trị nhân lực, 
lãnh đạo không chỉ quyết định việc đầu tư công 

nghệ mà còn đóng vai trò quyết định trong việc 

định hướng văn hóa đổi mới, khuyến khích viên 
chức tham gia và giảm thiểu sự kháng cự đối với 

thay đổi. 

Thứ tư là yếu tố quản trị dữ liệu và khung 

pháp lý. Quản trị dữ liệu và khung pháp lý là yếu 
tố đặc thù của chuyển đổi số quản trị nhân lực khu 

vực công. Việc sử dụng dữ liệu nhân sự trong các 

tổ chức công phải tuân thủ nghiêm ngặt các quy 
định về bảo mật, quyền riêng tư và trách nhiệm 

giải trình [12]. Các chính sách quản trị dữ liệu 

không rõ ràng hoặc thiếu đồng bộ có thể làm hạn 
chế khả năng khai thác dữ liệu nhân sự và cản trở 

việc ra quyết định dựa trên bằng chứng trong 

chuyển đổi số quản trị nhân lực. 

Thứ năm là yếu tố bối cảnh bên ngoài. Bối 
cảnh bên ngoài, bao gồm chính sách chuyển đổi 

số quốc gia, áp lực cải cách hành chính, yêu cầu 

của người dân và sự phát triển chung của môi 

trường công nghệ, cũng ảnh hưởng đến chuyển 
đổi số quản trị nhân lực. Chuyển đổi số trong khu 

vực công chịu tác động mạnh từ các định hướng 

chính sách và áp lực tạo ra giá trị công. Đối với 
các địa phương, các chương trình chuyển đổi số 

cấp quốc gia và cấp tỉnh vừa tạo động lực, vừa đặt 

ra yêu cầu bắt buộc đối với các đơn vị sự nghiệp 

công lập trong việc đổi mới quản trị nhân lực. 

Thứ sáu là yếu tố nguồn lực tài chính và 

mức độ tự chủ. Nguồn lực tài chính và mức độ tự 

chủ quyết định khả năng đầu tư, duy trì và mở 
rộng các sáng kiến chuyển đổi số quản trị nhân 

lực. Chuyển đổi số là một quá trình dài hạn, đòi 

hỏi nguồn lực ổn định và sự linh hoạt trong phân 

bổ ngân sách [13]. Trong các đơn vị sự nghiệp 
công lập, mức độ tự chủ tài chính khác nhau dẫn 

đến sự khác biệt đáng kể về khả năng đầu tư công 

nghệ, đào tạo nhân lực và cải tiến quy trình quản 

trị nhân lực. 

Thứ bảy là yếu tố thể chế và thủ tục hành 

chính. Yếu tố thể chế và thủ tục hành chính có 
ảnh hưởng sâu sắc đến chuyển đổi số quản trị 

nhân lực trong các đơn vị sự nghiệp công lập. Các 

quy định, quy trình phê duyệt nhiều tầng nấc và 

mức độ phân quyền hạn chế có thể làm chậm tiến 
trình chuyển đổi số [9]. Đồng thời, thể chế hành 

chính cứng nhắc cũng làm giảm tính linh hoạt 

trong việc tái thiết kế quy trình nhân sự và thử 
nghiệm các mô hình quản trị mới dựa trên công 

nghệ số. 

3. CÁC ĐƠN VỊ SỰ NGHIỆP CÔNG LẬP 

TRÊN ĐỊA BÀN TỈNH GIA LAI 

Sau quá trình sáp nhập đơn vị hành chính, 

tỉnh Gia Lai hình thành một hệ thống các đơn vị 

sự nghiệp công lập có quy mô lớn, phạm vi hoạt 
động rộng và tính đa dạng cao về lĩnh vực chuyên 

môn. Các đơn vị này phân bố trên địa bàn rộng, 

hoạt động chủ yếu trong các lĩnh vực giáo dục – 
đào tạo, y tế, văn hóa – thể thao và các dịch vụ 

công khác. Đội ngũ viên chức và người lao động 

trong khu vực này chiếm tỷ trọng đáng kể trong 

lực lượng lao động khu vực công của tỉnh, với sự 
khác biệt rõ nét về đặc thù nghề nghiệp và điều 

kiện làm việc giữa các lĩnh vực. Quy mô nhân sự 

lớn, cơ cấu lĩnh vực đa dạng và sự phân tán theo 
không gian địa lý đặt ra những thách thức đáng 

kể đối với công tác quản trị nhân lực, đặc biệt 

trong bối cảnh tổ chức lại bộ máy, tinh gọn đầu 
mối và yêu cầu nâng cao hiệu quả hoạt động của 

các đơn vị sự nghiệp công lập sau sáp nhập. 

Trong hệ thống đơn vị sự nghiệp công lập 

của tỉnh Gia Lai, lĩnh vực giáo dục và y tế chiếm 
tỷ trọng lớn nhất về số lượng đơn vị và nhân sự. 



 

 

Lĩnh vực giáo dục có mạng lưới trường học rộng 

khắp, đội ngũ viên chức đông đảo, phân bố không 
đồng đều giữa khu vực đô thị và vùng sâu, vùng 

xa, với yêu cầu cao về chuẩn hóa trình độ, quản 

lý hồ sơ, đánh giá và phát triển đội ngũ. Lĩnh vực 
y tế lại đối mặt với những thách thức đặc thù như 

thiếu hụt nhân lực chuyên môn sâu, áp lực tuyển 

dụng và giữ chân nhân sự, đồng thời yêu cầu cao 

về quản lý thông tin nhân sự gắn với chất lượng 
dịch vụ và an toàn người bệnh. Đặc điểm nhân sự 

của hai lĩnh vực này cho thấy nhu cầu cấp thiết 

phải áp dụng các công cụ quản trị nhân lực hiện 
đại, dựa trên dữ liệu, nhằm hỗ trợ phân bổ, sử 

dụng và phát triển nguồn nhân lực hiệu quả hơn. 

Bên cạnh y tế và giáo dục, các đơn vị sự 

nghiệp công lập trong lĩnh vực văn hóa, thể thao, 
khoa học – công nghệ và các dịch vụ công khác 

tuy có quy mô nhân sự nhỏ hơn nhưng lại mang 

tính chuyên môn hóa cao và đa dạng về mô hình 
tổ chức. Nhân sự trong các lĩnh vực này thường 

làm việc trong điều kiện phân tán, nhiệm vụ 

chuyên biệt và chịu ảnh hưởng rõ nét của cơ chế 
tự chủ tài chính khác nhau giữa các đơn vị. Điều 

này dẫn đến sự không đồng đều trong năng lực 

quản trị nhân lực, mức độ ứng dụng công nghệ và 

khả năng đổi mới tổ chức. Trong bối cảnh đó, 
chuyển đổi số quản trị nhân lực được xem là công 

cụ quan trọng để chuẩn hóa dữ liệu, nâng cao tính 

minh bạch, tăng cường phối hợp liên ngành và hỗ 
trợ công tác quản lý nhân sự hiệu quả hơn trên 

phạm vi toàn tỉnh Gia Lai. 

Bên cạnh các đơn vị sự nghiệp công lập 
thuộc phạm vi quản lý của chính quyền địa 

phương, trên địa bàn tỉnh Gia Lai còn có một số 

đơn vị sự nghiệp công lập trực thuộc bộ, trung 

ương hoạt động trong các lĩnh vực như giáo dục 
đại học, y tế chuyên sâu và các lĩnh vực khác. 

Nhóm đơn vị này thường có quy mô nhân sự nhỏ 

hơn, nhưng tập trung đội ngũ viên chức có trình 
độ chuyên môn cao, tỷ lệ nhân sự có trình độ sau 

đại học và kinh nghiệm nghiên cứu tương đối lớn. 

Đồng thời, các đơn vị trực thuộc Bộ vận hành 

theo cơ chế quản lý ngành dọc, với mức độ tự chủ 
cao hơn trong tổ chức nhân sự, tài chính và triển 

khai các hệ thống công nghệ thông tin, bao gồm 

cả các nền tảng quản trị nhân lực số. 

Trong nghiên cứu này, các đơn vị sự 

nghiệp công lập trực thuộc bộ, trung ương không 

được đưa vào mẫu khảo sát chính nhưng được 
xem xét như nhóm tham chiếu nhằm so sánh về 

mức độ sẵn sàng chuyển đổi số, phương thức 

quản trị nhân lực và vai trò của lãnh đạo trong 

triển khai chuyển đổi số quản trị nhân lực. Việc 
đặt các đơn vị sự nghiệp công lập địa phương 

trong tương quan so sánh với các đơn vị trực 

thuộc bộ, trung ương cho phép làm rõ hơn đặc thù 

thể chế, hạn chế về nguồn lực và mức độ tự chủ 
của khối địa phương, từ đó góp phần giải thích sự 

khác biệt về kết quả và lộ trình chuyển đổi số 

trong quản trị nhân lực tại tỉnh Gia Lai. 

4. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

4.1. Mô hình và giả thuyết nghiên cứu 

Trên cơ sở tổng quan lý thuyết và các 

nghiên cứu thực nghiệm về chuyển đổi số và quản 
trị nhân lực, nghiên cứu này xây dựng mô hình 

nghiên cứu nhằm phân tích các yếu tố tác động 

đến chuyển đổi số trong quản trị nhân lực tại các 
đơn vị sự nghiệp công lập trên địa bàn tỉnh Gia 

Lai. Chuyển đổi số quản trị nhân lực được tiếp 

cận như một quá trình đổi mới tổ chức, trong đó 

công nghệ số đóng vai trò nền tảng, còn con 
người, lãnh đạo và bối cảnh thể chế quyết định 

mức độ và hiệu quả chuyển đổi. 

Nhóm giả thuyết về công nghệ, con người 

và lãnh đạo 

Các nghiên cứu trước cho thấy hạ tầng 

công nghệ và các hệ thống thông tin nhân sự là 
điều kiện nền tảng để số hóa và tích hợp các chức 

năng quản trị nhân lực. Tuy nhiên, công nghệ chỉ 

phát huy hiệu quả khi được con người tiếp nhận 

và sử dụng phù hợp. Năng lực số của người lao 
động và văn hóa học hỏi có vai trò then chốt trong 

việc chuyển hóa đầu tư công nghệ thành kết quả 

chuyển đổi thực chất. Trong bối cảnh khu vực 
công, vai trò của lãnh đạo càng trở nên quan 

trọng, khi tư duy số, tầm nhìn và mức độ cam kết 

của lãnh đạo quyết định khả năng vượt qua sự 
kháng cự và duy trì động lực đổi mới. Từ lập luận 

trên, nghiên cứu đề xuất các giả thuyết sau: 

− H1: Hạ tầng và công nghệ số có tác động 

tích cực đến chuyển đổi số quản trị nhân lực. 

− H2: Năng lực số của viên chức có tác 

động tích cực đến chuyển đổi số quản trị nhân lực. 

− H3: Tư duy số của lãnh đạo có tác động 

tích cực đến chuyển đổi số quản trị nhân lực. 

Nhóm giả thuyết về thể chế, nguồn lực và 

bối cảnh khu vực công 

Trong khu vực công, chuyển đổi số nói 
chung và chuyển đổi số quản trị nhân lực nói 

riêng chịu ảnh hưởng mạnh mẽ của khung pháp 

lý, quản trị dữ liệu và các quy định thể chế. Yêu 
cầu về bảo mật, quyền riêng tư và trách nhiệm 

giải trình có thể vừa tạo khuôn khổ bảo đảm, vừa 

hạn chế mức độ linh hoạt trong triển khai các sáng 
kiến số. Bên cạnh đó, bối cảnh bên ngoài, bao 

gồm chính sách chuyển đổi số quốc gia, cải cách 

hành chính và áp lực nâng cao chất lượng dịch vụ 



 

 

công, được xem là động lực thúc đẩy các tổ chức 

công đổi mới phương thức quản trị. Ngoài ra, 
nhiều nghiên cứu chỉ ra rằng nguồn lực tài chính 

và mức độ tự chủ là yếu tố quyết định khả năng 

đầu tư công nghệ, đào tạo nhân lực và duy trì các 
sáng kiến chuyển đổi số trong dài hạn. Đối với 

các đơn vị sự nghiệp công lập, thể chế và thủ tục 

hành chính nếu được cải cách theo hướng tinh 

gọn sẽ tạo điều kiện thuận lợi cho chuyển đổi số 
quản trị nhân lực, ngược lại có thể trở thành rào 

cản lớn đối với đổi mới quản trị nhân lực. Trên cơ 

sở đó, nghiên cứu đề xuất các giả thuyết: 

− H4: Quản trị dữ liệu và khung pháp lý có 

tác động tích cực đến chuyển đổi số quản trị nhân 

lực. 

− H5: Bối cảnh bên ngoài có tác động tích 
cực đến chuyển đổi số quản trị nhân lực. 

− H6: Nguồn lực tài chính và mức độ tự 

chủ có tác động tích cực đến chuyển đổi số quản 

trị nhân lực. 

− H7: Thể chế và thủ tục hành chính có ảnh 
hưởng đáng kể đến chuyển đổi số quản trị nhân 

lực. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Giả thuyết về vai trò trung gian 

Các yếu tố công nghệ, con người và lãnh 

đạo tác động đến chuyển đổi số không chỉ mang 
tính trực tiếp mà còn được truyền dẫn thông qua 

năng lực vận hành của tổ chức và cơ chế quản trị 

thay đổi [7],[9],[12]. Trong đó, năng lực vận hành 
hệ thống quản trị nhân lực số phản ánh khả năng 

của tổ chức trong việc triển khai, tích hợp và khai 

thác hiệu quả các hệ thống nhân sự số trong thực 

tiễn quản lý, qua đó đóng vai trò như một cơ chế 
trung gian giữa đầu tư công nghệ, năng lực cá 

nhân và kết quả chuyển đổi số trong quản trị nhân 

lực [5],[6],[8]. Đồng thời, quản trị thay đổi hiệu 
quả giúp giảm sự kháng cự của người lao động, 

nâng cao mức độ chấp nhận các hệ thống số mới 

và bảo đảm tính bền vững của quá trình chuyển 

đổi số, đặc biệt trong bối cảnh khu vực công với 
mức độ tự chủ và nguồn lực tài chính nhất định 

[7],[12]. Trên cơ sở đó, nghiên cứu đề xuất các 

giả thuyết trung gian như sau: 

− M1: Năng lực vận hành hệ thống quản trị 

nhân lực số đóng vai trò trung gian trong mối 

quan hệ giữa các yếu tố hạ tầng công nghệ, năng 
lực số của viên chức, tư duy số của lãnh đạo với 

chuyển đổi số quản trị nhân lực. 

− M2: Quản trị thay đổi hiệu quả đóng vai 
trò trung gian trong mối quan hệ giữa quản trị dữ 

liệu và khung pháp lý, nguồn lực tài chính và mức 

độ tự chủ với chuyển đổi số quản trị nhân lực. 

Mô hình nghiên cứu (hình 1) và hệ thống 
giả thuyết trên là cơ sở để tiến hành kiểm định 

thực nghiệm các mối quan hệ tác động và cơ chế 

ảnh hưởng của các yếu tố đến chuyển đổi số quản 
trị nhân lực tại các đơn vị sự nghiệp công lập trên 

địa bàn tỉnh Gia Lai. 

4.2. Phương pháp phân tích 

Nghiên cứu được thực hiện trên cơ sở khảo 

sát 305 viên chức đang làm việc tại các đơn vị sự 

nghiệp công lập thuộc phạm vi quản lý của chính 

quyền địa phương tỉnh Gia Lai, bao gồm các lĩnh 

Hạ tầng công nghệ 

Năng lực số của viên chức 

Tư duy số của lãnh đạo 

Chuyển đổi số 

quản trị nhân lực 
Bối cảnh bên ngoài 

Năng lực vận hành 
hệ thống quản trị 

nhân lực số 

Thể chế và thủ tục hành chính 

Quản trị dữ liệu và khung pháp lý 

Nguồn lực tài chính và mức độ tự chủ 
Quản trị thay đổi 

hiệu quả 



 

 

vực giáo dục, y tế, văn hóa, khoa học – công nghệ 

và các dịch vụ khác. Mẫu nghiên cứu được lựa 
chọn theo phương pháp chọn mẫu thuận tiện kết 

hợp phân tầng theo lĩnh vực, nhằm đảm bảo tính 

đa dạng của đối tượng khảo sát và sự phù hợp với 
mục tiêu nghiên cứu.  

Dữ liệu thu thập được phân tích bằng mô 

hình phương trình cấu trúc dựa trên phương sai 

(PLS-SEM). Độ tin cậy của thang đo được đánh 
giá thông qua độ tin cậy tổng hợp (CR), với 

ngưỡng chấp nhận CR lớn hơn hoặc bằng 0,70; 

giá trị hội tụ của thang đo được kiểm định bằng 
phương sai trích trung bình (AVE), yêu cầu AVE 

lớn hơn hoặc bằng 0,50; giá trị phân biệt được 

xem xét thông qua tỷ lệ dị tính – đồng tính 

(HTMT), với ngưỡng chấp nhận HTMT nhỏ hơn 
0,90 [14],[15]. 

Mô hình cấu trúc được đánh giá dựa trên 

hệ số xác định (R²) nhằm phản ánh mức độ giải 
thích của các biến độc lập đối với chuyển đổi số 

quản trị nhân lực. Nghiên cứu sử dụng kích thước 

tác động (f²) để xác định mức độ ảnh hưởng tương 
đối của từng yếu tố và mức độ phù hợp dự báo 

(Q²) để đánh giá khả năng dự báo của mô hình, 

với điều kiện nếu Q² lớn hơn 0 cho thấy mô hình 

có giá trị dự báo. Việc lựa chọn PLS-SEM thay 
vì mô hình phương trình cấu trúc dựa trên hiệp 

phương sai (CB-SEM) là do mô hình nghiên cứu 

có cấu trúc tương đối phức tạp, bao gồm nhiều 
biến tiềm ẩn và mối quan hệ trung gian, đồng thời 

không đòi hỏi giả định nghiêm ngặt về phân phối 

chuẩn của dữ liệu khảo sát [14],[16]. 

5. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU 

5.1. Thống kê mô tả và đặc điểm mẫu khảo sát 

Mẫu nghiên cứu được thu thập từ khảo sát 

viên chức và người lao động đang làm việc tại các 

đơn vị sự nghiệp công lập thuộc phạm vi quản lý 

của chính quyền địa phương tỉnh Gia Lai, hoạt 

động trong các lĩnh vực giáo dục, y tế, văn hóa, 
khoa học – công nghệ và dịch vụ công khác. Sau 

khi loại bỏ các bảng hỏi không hợp lệ, dữ liệu 

phân tích bao gồm 305 phiếu khảo sát hợp lệ, đáp 

ứng yêu cầu về quy mô mẫu đối với phân tích mô 

hình phương trình cấu trúc PLS-SEM. Về đặc 
điểm nhân khẩu học, mẫu khảo sát có sự phân bố 

tương đối cân đối về giới tính với 38,4% nam và 

61,6% nữ; đa số người trả lời thuộc nhóm độ tuổi 
trung niên với 30,1% dưới 40 tuổi, 69,9% từ 40 

tuổi trở lên. Tỷ lệ này phản ánh đặc trưng của đội 

ngũ viên chức khu vực công. Trình độ học vấn 

của người tham gia khảo sát chủ yếu ở mức đại 
học và sau đại học, phù hợp với yêu cầu chuyên 

môn của các đơn vị sự nghiệp công lập. Xét theo 

lĩnh vực công tác, mẫu nghiên cứu tập trung chủ 
yếu ở các đơn vị giáo dục (40,7%) và y tế 

(29,5%), đồng thời có sự tham gia của các lĩnh 

vực văn hóa, khoa học – công nghệ và dịch vụ 

công khác, qua đó phản ánh tương đối đầy đủ cơ 
cấu lĩnh vực của khu vực sự nghiệp công lập tại 

tỉnh Gia Lai. Nhìn chung, đặc điểm mẫu khảo sát 

cho thấy dữ liệu thu thập có tính đại diện tương 
đối và phù hợp với mục tiêu nghiên cứu về 

chuyển đổi số quản trị nhân lực trong các đơn vị 

sự nghiệp công lập. 

5.2. Đánh giá mô hình đo lường 

Mô hình đo lường được đánh giá nhằm bảo 

đảm độ tin cậy và giá trị của các thang đo trước 

khi kiểm định mô hình cấu trúc. Kết quả cho thấy 
các thang đo đều đạt độ tin cậy tổng hợp (CR) với 

giá trị dao động từ 0,827 đến 0,901, vượt ngưỡng 

chấp nhận (0,70). Đồng thời, phương sai trích 
trung bình (AVE) của các biến tiềm ẩn nằm trong 

khoảng 0,548–0,660, đáp ứng yêu cầu AVE lớn 

hơn 0,50, như vậy, các thang đo đạt giá trị hội tụ. 

Giá trị phân biệt giữa các khái niệm được 

kiểm định thông qua tỷ lệ dị tính – đồng tính 

(HTMT). Kết quả phân tích cho thấy các giá trị 

HTMT đều nhỏ hơn 0,8, phản ánh sự phân biệt rõ 
ràng giữa các khái niệm trong mô hình. Như vậy, 

mô hình đo lường của nghiên cứu đáp ứng đầy đủ 

các tiêu chí về độ tin cậy, giá trị hội tụ và giá trị 
phân biệt theo yêu cầu của phương pháp PLS-

SEM, cho phép tiếp tục đánh giá mô hình cấu trúc 

và kiểm định các giả thuyết nghiên cứu. 

Bảng 1. Độ tin cậy và giá trị hội tụ của thang đo (CR, AVE) 

STT Tên biến 
Số biến 

quan sát 
Cronbach’s α 

Độ tin cậy 

tổng hợp 

(CR) 

Phương sai trích 

trung bình 

(AVE) 

Kết 

luận 

1 Hạ tầng công nghệ 5 0,843 0,889 0,615 Đạt 

2  Năng lực số của viên chức 5 0,846 0,891 0,621 Đạt 

3 Tư duy số của lãnh đạo 5 0,855 0,896 0,633 Đạt 



 

 

4  
Quản trị dữ liệu và khung 

pháp lý 

4 0,812 0,877 0,642 
Đạt 

5  
Nguồn lực tài chính và mức 

độ tự chủ 

4 0,810 0,875 0,638 
Đạt 

6 Bối cảnh bên ngoài 4 0,725 0,829 0,548 Đạt 

7  
Thể chế và thủ tục hành 

chính 

4 0,764 0,847 0,581 
Đạt 

8 
Năng lực vận hành hệ thống 

quản trị nhân lực số 

4 0,850 0,893 0,626 
Đạt 

9  Quản trị thay đổi hiệu quả 4 0,871 0,907 0,660 Đạt 

10  
Chuyển đổi số quản trị 

nhân lực 
5 0,779 0,849 0,530 Đạt 

(Nguồn: kết quả phân tích của tác giả, 2025) 

5.3. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Sau khi mô hình đo lường được xác nhận 

đạt yêu cầu, nghiên cứu tiến hành đánh giá mô 
hình cấu trúc nhằm kiểm định các giả thuyết và 

mức độ giải thích của mô hình nghiên cứu. Trước 

hết, hiện tượng đa cộng tuyến giữa các biến độc 

lập được kiểm tra thông qua hệ số phóng đại 
phương sai (VIF). Kết quả cho thấy các giá trị 

VIF đều nhỏ hơn 2,0, cho thấy không tồn tại vấn 

đề đa cộng tuyến trong mô hình. 

Kết quả kiểm định các mối quan hệ cấu 

trúc cho thấy phần lớn các giả thuyết nghiên cứu 

được ủng hộ. Ngoại trừ yếu tố thể chế và thủ tục 

hành chính, các hệ số đường dẫn từ các yếu tố hạ 
tầng công nghệ, năng lực số của viên chức, tư duy 

số của lãnh đạo, quản trị dữ liệu và khung pháp 

lý, bối cảnh bên ngoài, nguồn lực tài chính và 
mức độ tự chủ tác động đến chuyển đổi số quản 

trị nhân lực đều có ý nghĩa thống kê ở mức p nhỏ 

hơn 0,05, với hệ số tác động dương. Điều này cho 
thấy các yếu tố trên có vai trò quan trọng trong 

việc thúc đẩy chuyển đổi số quản trị nhân lực tại 

các đơn vị sự nghiệp công lập. 

Xét về mức độ giải thích, hệ số xác định 
(R²) của biến chuyển đổi số quản trị nhân lực đạt 

giá trị 0,604, phản ánh mô hình có khả năng giải 

thích ở mức trung bình–khá đối với sự biến thiên 

của chuyển đổi số quản trị nhân lực. Phân tích 
kích thước tác động (f²) cho thấy tư duy số của 

lãnh đạo và năng lực vận hành quản trị nhân lực 

số có tác động tương đối mạnh (0,15–0,25), trong 
khi các yếu tố còn lại có mức tác động nhỏ đến 

trung bình. Ngoài ra, kết quả mức độ phù hợp dự 

báo đạt giá trị dương (0,29), cho thấy mô hình 

nghiên cứu có giá trị dự báo tốt đối với chuyển 
đổi số quản trị nhân lực. 

Tổng hợp các kết quả trên cho thấy các giả 

thuyết nghiên cứu cơ bản được xác nhận (trừ giả 
thuyết H7) và mô hình có khả năng giải thích 

cũng như dự báo đáng tin cậy đối với chuyển đổi 

số quản trị nhân lực tại các đơn vị sự nghiệp công 
lập trên địa bàn tỉnh Gia Lai.

Bảng 2. Kết quả kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

Giả 

thuyết 
Mối quan hệ 

Hệ số tác 

động (β) 

Giá 

trị t 

Giá 

trị p 

Kích thước 

tác động 

(f²) 

Kết luận 

H1 
Hạ tầng công nghệ quản trị 

nhân lực → HRDT 
0,214 3,12 0,002 0,083 Chấp nhận 

H2 
Năng lực số của viên chức → 

HRDT 
0,176 2,48 0,014 0,062 Chấp nhận 

H3 
Tư duy số của lãnh đạo → 

HRDT 
0,298 4,36 0,000 0,182 Chấp nhận 

H4 
Quản trị dữ liệu khung pháp lý 

→ HRDT 
0,132 2,01 0,045 0,041 Chấp nhận 



 

 

H5 Bối cảnh bên ngoài → HRDT 0,119 1,98 0,048 0,036 Chấp nhận 

H6 
Nguồn lực tài chính và mức độ 

tự chủ → HRDT 
0,201 3,05 0,003 0,091 Chấp nhận 

H7 Thể chế và thủ tục hành chính 0,087 1,67 0,096 0,021 
Không 

chấp nhận 

(Nguồn: kết quả phân tích của tác giả, 2025) 

5.4. Phân tích vai trò của các biến trung gian 

Vai trò trung gian của năng lực vận hành 

quản trị nhân lực số (M1) và quản trị thay đổi hiệu 

quả (M2) được kiểm định thông qua phương pháp 

bootstrap trong PLS-SEM, dựa trên các tác động 
gián tiếp. Kết quả phân tích cho thấy các tác động 

gián tiếp thông qua M1 từ các yếu tố hạ tầng công 

nghệ, năng lực số của viên chức và tư duy số của 
lãnh đạo đến chuyển đổi số quản trị nhân lực đều 

có ý nghĩa thống kê (p < 0,05). Điều này cho thấy 

năng lực vận hành quản trị nhân lực số đóng vai 
trò trung gian một phần, góp phần chuyển hóa các 

điều kiện đầu vào về công nghệ và con người 

thành kết quả chuyển đổi số trong quản trị nhân 

lực. Đối với quản trị thay đổi hiệu quả (M2), kết 
quả phân tích cho thấy quản trị dữ liệu và khung 

pháp lý, nguồn lực tài chính và mức độ tự chủ có 

tác động gián tiếp đáng kể đến chuyển đổi số quản 
trị nhân lực thông qua M2 (p< 0,05). Điều này 

cho thấy quản trị thay đổi hiệu quả giúp giảm sự 

kháng cự, nâng cao mức độ chấp nhận của viên 
chức và duy trì tính bền vững của quá trình 

chuyển đổi số. Tổng hợp kết quả cho thấy cả M1 

và M2 đều giữ vai trò trung gian quan trọng trong 

mô hình nghiên cứu, qua đó khẳng định rằng 
chuyển đổi số quản trị nhân lực tại các đơn vị sự 

nghiệp công lập không chỉ phụ thuộc vào các yếu 

tố trực tiếp mà còn chịu ảnh hưởng mạnh mẽ bởi 

năng lực tổ chức và cơ chế quản trị thay đổi. 

Ngoài ra, kết quả đối sánh cho thấy khoảng 

cách chuyển đổi số quản trị nhân lực giữa các đơn 

vị sự nghiệp công lập thuộc địa phương và thuộc 
bộ, trung ương chủ yếu xuất phát từ mức độ tự 

chủ, năng lực tổ chức và quản trị thay đổi hơn là 

từ bản thân công nghệ. Điều này hàm ý các chính 
sách thúc đẩy chuyển đổi số quản trị nhân lực tại 

tỉnh Gia Lai cần kết hợp đồng thời nâng cao năng 

lực vận hành nguồn nhân lực số và tăng hiệu quả 
quản trị thay đổi để tối đa hóa tác động của các 

điều kiện nền tảng lên chuyển đổi số quản trị nhân 

lực.  

6. KẾT LUẬN VÀ ĐỀ XUẤT 

6.1. Kết luận 

Kết quả nghiên cứu cho thấy chuyển đổi số 

quản trị nhân lực tại các đơn vị sự nghiệp công 
lập ở tỉnh Gia Lai chịu tác động tổng hợp của các 

yếu tố công nghệ, con người, lãnh đạo và bối cảnh 
bên ngoài. Tuy nhiên, trong bối cảnh tiếp tục sáp 

nhập các đơn vị sự nghiệp công lập và xây dựng 

hệ thống dữ liệu nhân sự dùng chung, các kết quả 

này cần được diễn giải một cách thận trọng và 

linh hoạt. 

Thực tiễn cho thấy quá trình sáp nhập làm 

gia tăng tính dị biệt về cơ cấu tổ chức, trình độ 
nhân sự, mức độ sẵn sàng công nghệ và văn hóa 

quản trị giữa các đơn vị. Đồng thời, sự thay đổi 

và chưa hoàn thiện của khung pháp lý liên quan 
đến quản trị dữ liệu, phân cấp – phân quyền và tự 

chủ tài chính đã tạo ra những rào cản nhất định 

đối với việc triển khai đồng bộ chuyển đổi số 

quản trị nhân lực. Điều này lý giải vì sao, dù các 
yếu tố như hạ tầng công nghệ hay chính sách 

chuyển đổi số có tác động tích cực, năng lực vận 

hành nguồn nhân lực số và hiệu quả quản trị thay 
đổi vẫn giữ vai trò trung gian then chốt trong mô 

hình nghiên cứu. 

Bên cạnh đó, kết quả đối sánh cho thấy 
khoảng cách chuyển đổi số quản trị nhân lực giữa 

các đơn vị sự nghiệp công lập thuộc địa phương 

và các đơn vị thuộc Bộ không chỉ bắt nguồn từ 

nguồn lực hay công nghệ mà chủ yếu xuất phát từ 
mức độ tự chủ, việc chuẩn hóa quy trình và kinh 

nghiệm quản trị thay đổi. Trong bối cảnh tỉnh Gia 

Lai có đặc điểm vùng miền đa dạng, trình độ nhân 
sự không đồng đều, các giải pháp chuyển đổi số 

quản trị nhân lực mang tính đồng loạt hoặc dùng 

một mô hình cho tất cả sẽ khó phát huy hiệu quả. 

6.2. Hàm ý chính sách 

Từ các kết quả nghiên cứu và bối cảnh thực 

tiễn, nghiên cứu đề xuất các hàm ý chính sách 

thúc đẩy chuyển đổi số quản trị nhân lực theo 
hướng linh hoạt, phân tầng và thích ứng với thể 

chế chuyển tiếp, cụ thể như sau: 

Thứ nhất, thay vì triển khai ngay một hệ 
thống chuyển đổi số quản trị nhân lực đồng bộ 

hoàn chỉnh, cần áp dụng lộ trình chuyển đổi số 

theo giai đoạn, cho phép các đơn vị có mức độ 

sẵn sàng khác nhau tham gia ở các mức độ khác 
nhau. Cách tiếp cận này giúp giảm áp lực triển 

khai trong bối cảnh sáp nhập và hạn chế rủi ro do 

khác biệt về năng lực tổ chức và nhân sự. 



 

 

Thứ hai, việc xây dựng cơ sở dữ liệu nhân 

sự dùng chung cần ưu tiên nguyên tắc chuẩn hóa 
tối thiểu – mở rộng linh hoạt, trong đó tập trung 

thống nhất các trường dữ liệu cốt lõi, đồng thời 

cho phép các đơn vị đặc thù (y tế, giáo dục, văn 
hóa) duy trì các phân hệ riêng phù hợp với yêu 

cầu chuyên môn và vùng miền. 

Thứ ba, các giải pháp chuyển đổi số quản 

trị nhân lực cần chuyển trọng tâm từ đầu tư công 
nghệ sang nâng cao năng lực vận hành và quản trị 

thay đổi, đặc biệt là bồi dưỡng tư duy số cho đội 

ngũ lãnh đạo và cán bộ quản lý trung gian. Trong 
bối cảnh thể chế pháp lý còn biến động, năng lực 

dẫn dắt và thích ứng của lãnh đạo có ý nghĩa 

quyết định đến tính liên tục và bền vững của 

chuyển đổi số quản trị nhân lực. 

Thứ tư, về mặt chính sách, cần xem chuyển 

đổi số quản trị nhân lực trong các đơn vị sự 

nghiệp công lập là một quá trình chuyển tiếp thể 
chế, do đó cần có các cơ chế thử nghiệm, thí điểm 

và đánh giá định kỳ, thay vì áp đặt các chuẩn cứng 

trong giai đoạn chưa ổn định. Điều này đặc biệt 
quan trọng đối với các địa phương có điều kiện 

kinh tế – xã hội và nguồn nhân lực còn nhiều khác 

biệt như tỉnh Gia Lai. 

Thứ năm, tăng cường mức độ tự chủ đối 
với các đơn vị sự nghiệp công lập. Mức độ tự chủ 

thấp khiến nhiều đơn vị gặp khó khăn trong việc 

chủ động lựa chọn giải pháp công nghệ, bố trí 

kinh phí đào tạo năng lực số cho viên chức và 
điều chỉnh quy trình quản trị nhân lực phù hợp 

với đặc thù hoạt động. Do đó, cần mở rộng hơn 

nữa quyền tự chủ cho các đơn vị sự nghiệp công 
lập trong việc quyết định mô hình tổ chức nhân 

sự, triển khai các hệ thống quản trị nhân lực số và 

sử dụng dữ liệu nhân sự phục vụ quản lý, đồng 

thời gắn tự chủ với cơ chế kiểm soát và trách 
nhiệm giải trình. Việc tăng cường tự chủ không 

chỉ tạo điều kiện cho các đơn vị linh hoạt hơn 

trong triển khai mà còn khuyến khích đổi mới 
quản trị, nâng cao hiệu quả sử dụng nguồn nhân 

lực và bảo đảm tính bền vững của quá trình 

chuyển đổi số trong bối cảnh cải cách khu vực 

công hiện nay. 

Tóm lại, trong bối cảnh sáp nhập và chuyển 

đổi thể chế hiện nay, các giải pháp thúc đẩy 

chuyển đổi số quản trị nhân lực cần được điều 
chỉnh theo hướng thực tế, linh hoạt và lấy năng 

lực tổ chức làm trung tâm, qua đó bảo đảm 

chuyển đổi số quản trị nhân lực không chỉ được 
triển khai về mặt hình thức mà thực sự tạo ra giá 

trị trong quản trị nhân lực khu vực sự nghiệp công 

lập. 
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Abstract 

This study investigates human resource digital transformation (HRDT) in public service units in Gia Lai 

Province within the context of Vietnam’s accelerating public sector digital transformation agenda. The research aims 

to identify key factors influencing this process in public organizations. Drawing on contemporary theoretical 

perspectives on digital transformation and human resource management, the study proposes and empirically tests an 

integrated research model examining the determinants of HRDT in public service units. The findings indicate that 

HRDT, as a form of organizational innovation, is jointly shaped by technological infrastructure, civil servants’ digital 

competence, leaders’ digital mindset, data governance and legal frameworks, as well as financial resources and 

organizational autonomy. In addition, the study highlights the mediating roles of digital HR operational capability and 
effective change management in facilitating HRDT. Data were collected through a survey of civil servants working 

in public service units in Gia Lai Province and analyzed using partial least squares structural equation modeling (PLS-

SEM) to test the proposed hypotheses. The results provide empirical evidence that HRDT in public service 

organizations is a systemic transformation process driven by the interaction of technological, human, leadership, and 

institutional factors. This study contributes to the emerging literature on HRDT in the public sector and offers practical 

policy implications for developing roadmaps and implementation strategies to advance HRDT in Gia Lai Province 

and other regions with similar institutional contexts. 

Keywords: Human Resource Digital Transformation, Leaders’ Digital Mindset, Civil Servants’ Digital Competence, 

Gia Lai Province. 

 


