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1. Mở đầu
Chuyển đổi số (CĐS) là một xu hướng tất

yếu đang diễn ra trên toàn thế giới và trong
các ngành công nghiệp với tốc độ và biểu
hiện khác nhau (Tuyến, 2020). Trong môi
trường kỹ thuật số thay đổi nhanh chóng hiện
nay, ngành viễn thông luôn dẫn đầu về tiến bộ
công nghệ, tạo điều kiện kết nối và phổ biến
thông tin trên toàn thế giới. Với sự tiến bộ
nhanh chóng của quá trình CĐS, việc nhân
viên thành thạo các năng lực (kỹ thuật) số đã
trở nên quan trọng (Abrahamyan, Atayan,
Sharabaeva, & Gureva, 2021; Tamakhina,
Mezhov, & Yungblyudt, 2020). 

Năng lực số (NLS) bao gồm nhiều khả
năng khác nhau, chẳng hạn như sử dụng
thành thạo các công cụ công nghệ thông tin
và truyền thông (ICT) cho các mục đích công
việc, giải trí và giao tiếp (Oberländer,
Beinicke, & Bipp, 2020). Có nhiều nghiên
cứu trên thế giới đã được thực hiện nhằm đo
lường NLS của người lao động trong các
ngành công nghiệp khác nhau. (Kuchyn et al.,
2022) đã nghiên cứu về NLS của nhân viên
trong ngành dược của Ukraine và chỉ ra rằng
có những yếu tố động lực nội tại và động lực
bên ngoài tác động đến sự hình thành NLS
của người lao động. Tác giả (Patel, 2023) khi
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Bài viết này trình bày kết quả nghiên cứu đánh giá các năng lực số của người lao động
trong doanh nghiệp viễn thông tại Việt Nam. Nghiên cứu này tham khảo và sử dụng

khung phân tích năng lực số của người lao động trong công việc với 5 lĩnh vực gồm: (1) hiểu
biết về thông tin và dữ liệu, (2) giao tiếp và hợp tác, (3) sáng tạo nội dung số, (4) an toàn và
bảo mật, (5) giải quyết vấn đề. Một cuộc khảo sát trực tuyến được thực hiện với những người
đang làm việc trong ngành viễn thông tại Việt Nam. Sau 5 tháng tiến hành khảo sát, tác giả
thu về 368 phiếu hợp lệ. Phần mềm SPSS được sử dụng để phân tích dữ liệu. Kết quả nghiên
cứu cho thấy toàn bộ 21 kỹ năng trong 5 nhóm năng lực số đều có điểm số từ 3.0 trở lên và
không có sự khác biệt đáng kể về mức điểm giữa các kỹ năng. Ngoài ra, trong số 5 nhóm năng
lực số thì nhóm “Hiểu biết thông tin và dữ liệu” (IDL) có xếp hạng cao nhất, tiếp đó là nhóm
“Giải quyết vấn đề” (PS) và xếp hạng thấp nhất là nhóm “An toàn và bảo mật” (SS). Từ kết
quả nghiên cứu này, tác giả đề xuất sáu giải pháp đối với các doanh nghiệp viễn thông để nâng
cao năng lực số của người lao động nhằm đáp ứng các yêu cầu trong thời kỳ chuyển đối số
hiện nay.
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nghiên cứu tình huống một công ty trong
ngành công nghệ thông tin khẳng định rằng
để nâng cao năng lực cạnh tranh, các doanh
nghiệp vừa và nhỏ cần đầu tư vào hoạt động
đào tạo, trang bị và phát triển NLS của nhân
viên. Tương tự, nghiên cứu của (Marlina,
Dasuki, & Nurwati, 2023) đã phân tích và
khẳng định mối quan hệ tích cực giữa NLS và
kết quả hoạt động của một thư viện tại
Malaysia. Một nghiên cứu khác trong ngành
giáo dục của (Al Khateeb, 2017) đã đo lường
và đánh giá NLS của giáo viên dạy Tiếng Anh
tại Ả Rập Xê Út, tư đó, đề xuất các phòng ban
liên quan nên cung cấp cho giáo viên quyền
truy cập vào nhiều công cụ công nghệ khác
nhau, cùng với việc cung cấp đào tạo, kiến   
thức và kỹ năng đầy đủ để nâng cao NLS của
họ. Tại Việt Nam, có một vài nghiên cứu về
chuyển đổi số trong lĩnh vực ngân hàng và
bán lẻ như nghiên cứu của (Văn Hinh, Ánh
Nguyệt, & Tường Vân, 2023), (Yến, Hồng, &
Như, 2023). Tuy nhiên, có thể thấy, các
nghiên cứu về NLS trong ngành viễn thông
còn rất hiếm hoi.
Đối với các công ty viễn thông, có hoạt

động gắn liền với công nghệ kỹ thuật số, điều
cần thiết là đảm bảo rằng lực lượng lao động
của họ sở hữu các kỹ năng số mạnh mẽ. Các
nghiên cứu gần đây đã nhấn mạnh tầm quan
trọng của năng lực số trong việc cải thiện hiệu
suất của nhân viên và hiệu quả của tổ chức.
Nghiên cứu chứng minh rằng NLS góp phần
cải thiện các dịch vụ kỹ thuật số thông minh,
do đó nâng cao chất lượng dịch vụ và hiệu
suất của lực lượng lao động (Ingsih, Astuti, &
Riyanto, 2024). Trong ngành viễn thông, nơi
chất lượng dịch vụ là yếu tố khác biệt quan
trọng, việc cung cấp cho nhân viên các năng
lực số thiết yếu sẽ có thể nâng cao hiệu quả
hoạt động và nâng cao sự hài lòng của khách
hàng (Radukić, Mastilo, & Kostić, 2019). 

Hơn nữa, các đặc điểm đang phát triển của
ngành viễn thông đòi hỏi phải đào tạo và điều
chỉnh liên tục. Những nhân viên có năng lực
số tốt sẽ thành thạo hơn trong việc điều
hướng và sử dụng các công nghệ mới, thúc
đẩy đổi mới và duy trì lợi thế cạnh tranh. Một
nghiên cứu xem xét tác động của chuyển đổi

số đối với hệ thống quản lý hiệu suất trong
ngành viễn thông Bangladesh cho thấy số hóa
cải thiện hệ thống quản lý hiệu suất, hiệu quả
của lực lượng lao động và tính bền vững của
doanh nghiệp (Islam & Hossain, 2024). Điều
này nhấn mạnh tầm quan trọng của năng lực
số trong việc nâng cao hiệu suất cá nhân và
thúc đẩy thành công bền vững của tổ chức.
Hơn nữa, khi ngành này bước vào kỷ nguyên
số, nhu cầu về nhân lực thành thạo kỹ thuật số
ngày càng tăng. Do vậy, các công ty viễn
thông phải nâng cao năng lực số của nhân
viên hiện tại đồng thời tuyển dụng những
người mới sở hữu các kỹ năng này. 

Việt Nam hiện nay được coi là một trong
những “công xưởng” lớn của ngành điện tử -
viễn thông trên toàn cầu khi nước ta hiện
đang đứng đầu trong sản xuất điện thoại, linh
kiện và các thiết bị điện tử. Ngành viễn thông
Việt Nam được đặc trưng bởi việc áp dụng
công nghệ nhanh chóng. Với sự phát triển của
ngành điện tử - viễn thông, nhu cầu tuyển
dụng lao động trong lĩnh vực này đang ngày
càng trở nên đa dạng và khắt khe hơn. Đặc
biệt, lĩnh vực nghiên cứu và phát triển (R&D)
đang trở thành trọng điểm, đòi hỏi nguồn
nhân lực có trình độ cao và kiến thức chuyên
sâu. Tuy nhiên, hiện tại Việt Nam vẫn đang
đối mặt với tình trạng thiếu hụt nguồn nhân
lực chất lượng cao để đáp ứng nhu cầu phát
triển nhanh chóng của ngành. Sự thiếu hụt
nhân sự thành thạo về kỹ thuật phần mềm và
phần cứng là một yếu tố tiềm ẩn cản trở tốc
độ phát triển của ngành (Ngo, 2020). 

Xuất phát từ bối cảnh nói trên, nghiên cứu
này tập trung vào việc đánh giá năng lực số
của người lao động trong ngành viễn thông
Việt Nam từ kết quả khảo sát những người
đang làm việc trong ngành, từ đó đề xuất một
số giải pháp thúc đẩy NLS của người lao
động để đáp ứng các yêu cầu mới trong thời
kỳ CĐS.

2. Cơ sở lý luận
2.1. Chuyển đổi số
Chuyển đổi số (CĐS) là quá trình mà các

tổ chức tích hợp công nghệ số vào mọi khía
cạnh hoạt động của mình, về cơ bản thay đổi
cách thức cung cấp giá trị cho khách hàng và
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thích ứng với các điều kiện thị trường thay
đổi. Quá trình chuyển đổi này liên quan đến
những thay đổi đáng kể trong quy trình kinh
doanh, cấu trúc tổ chức và tư duy văn hóa để
tận dụng tối đa tiềm năng của các công cụ và
nền tảng số.

Theo Vial (2021), CĐS là “một quá trình
nhằm mục đích cải thiện một thực thể bằng
cách kích hoạt những thay đổi đáng kể đối với
các thuộc tính của thực thể đó thông qua sự kết
hợp của các công nghệ thông tin, điện toán,
truyền thông và kết nối” (Vial, 2021). Định
nghĩa này nhấn mạnh bản chất toàn diện của
CĐS, nhấn mạnh rằng nó không chỉ đơn thuần
là triển khai các công nghệ mới mà còn là việc
suy nghĩ lại và thiết kế lại các hoạt động của tổ
chức để khai thác hiệu quả các công nghệ này.

Các động lực của CĐS rất đa dạng, bao
gồm những tiến bộ về công nghệ, kỳ vọng
ngày càng thay đổi của khách hàng và áp lực
cạnh tranh. Các tổ chức bắt đầu hành trình
CĐS để nâng cao hiệu quả hoạt động, thúc
đẩy đổi mới và tạo ra các mô hình kinh doanh
mới (Hwang, Shim, & Lee, 2022; Rimskaya,
Parkhaev, & Chomova, 2022). Ví dụ, việc áp
dụng điện toán đám mây, phân tích dữ liệu
lớn, trí tuệ nhân tạo và Internet vạn vật cho
phép các công ty thu thập và phân tích dữ liệu
hiệu quả hơn, dẫn đến việc ra quyết định sáng
suốt và cải thiện trải nghiệm của khách hàng.

Tuy nhiên, CĐS thành công không chỉ đòi
hỏi việc áp dụng công nghệmà còn đòi hỏi sự
thay đổi văn hóa trong tổ chức. Sự thay đổi
này liên quan đến việc thúc đẩy văn hóa học
tập liên tục. Hơn nữa, các nhà lãnh đạo đóng
vai trò quan trọng trong việc hướng dẫn tổ
chức của họ vượt qua quá trình chuyển đổi
này bằng cách thiết lập tầm nhìn rõ ràng,
khuyến khích đổi mới và đảm bảo rằng tất cả
nhân viên đều phù hợp với chiến lược số.

Tóm lại, CĐS là một quá trình toàn diện
tích hợp các công nghệ số vào mọi khía cạnh
của tổ chức, dẫn đến những thay đổi sâu sắc
về cách tạo ra và phân phối giá trị. Nó đòi hỏi
một cách tiếp cận chiến lược, bao gồm việc
áp dụng công nghệ, tái thiết quy trình và phát
triển văn hóa để phát triển mạnh mẽ trong
thời đại số.

2.2. Chuyển đổi số trong ngành viễn thông
Ngành viễn thông toàn cầu đang trải qua

quá trình CĐS khi các doanh nghiệp tận dụng
các công nghệ tiên tiến để nâng cao hoạt động
và trải nghiệm của khách hàng
(Wickramasinghe, Mansori, Yazdani, &
Razak, 2024). Quá trình chuyển đổi này bao
gồm việc tích hợp các công cụ và quy trình kỹ
thuật số để hiện đại hóa các hệ thống cũ, cải
thiện việc cung cấp dịch vụ và duy trì khả
năng cạnh tranh trong một thị trường đang
phát triển nhanh chóng.

Một khía cạnh quan trọng của quá trình
chuyển đổi này là việc áp dụng các công nghệ
đám mây, cho phép các công ty viễn thông
hợp lý hóa hoạt động và giảm sự phụ thuộc
vào các quy trình thủ công lỗi thời. Bằng cách
di chuyển sang các hệ thống dựa trên đám
mây, các công ty này có thể đạt được tính linh
hoạt và khả năng mở rộng cao hơn, cho phép
quản lý dịch vụ và tài nguyên hiệu quả hơn.
Sự thay đổi này không chỉ nâng cao hiệu quả
hoạt động mà còn định vị các nhà cung cấp
dịch vụ viễn thông để đáp ứng tốt hơn các nhu
cầu hiện đại (Shrivastava, 2017). 

Một thành phần quan trọng khác là triển
khai mạng 5G, cung cấp tốc độ dữ liệu nhanh
hơn đáng kể và độ trễ thấp hơn so với các thế
hệ trước. Việc triển khai công nghệ 5G cho
phép các công ty viễn thông hỗ trợ nhiều ứng
dụng và dịch vụ mới, từ băng thông rộng di
động nâng cao đến Internet vạn vật (IoT), do
đó mở ra các luồng doanh thu và mô hình
kinh doanh mới (Hushyar, Braun, &
Eslambolchi, 2021). 

Các nhà khai thác viễn thông cũng đang
đầu tư vào trí tuệ nhân tạo (AI) và phân tích
dữ liệu để có được cái nhìn sâu sắc hơn về
hành vi của khách hàng và hiệu suất mạng.
Bằng cách phân tích khối lượng lớn dữ liệu,
các công ty có thể đưa ra quyết định sáng suốt,
cá nhân hóa dịch vụ và chủ động giải quyết
các vấn đề tiềm ẩn, dẫn đến sự hài lòng và giữ
chân khách hàng được cải thiện (Srivastava,
2020; Wickramasinghe et al., 2024).

Hơn nữa, việc tích hợp các công nghệ kỹ
thuật số đòi hỏi phải chuyển đổi các hệ thống
công nghệ thông tin (CNTT) và quy trình
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kinh doanh. Điều này bao gồm hợp lý hóa các
quy trình thực hiện, đảm bảo và thanh toán,
cũng như hợp lý hóa các ứng dụng hiện có để
hợp nhất, củng cố hoặc loại bỏ các hệ thống
lỗi thời. Những thay đổi toàn diện như vậy là
cần thiết để các công ty viễn thông thích ứng
với bối cảnh kỹ thuật số mới và cung cấp các
dịch vụ liền mạch, chất lượng cao cho khách
hàng của họ (Hushyar et al., 2021;
Wickramasinghea, 2024). Những nỗ lực này
cùng nhau giúp các công ty viễn thông nâng
cao hiệu quả hoạt động, cung cấp các dịch vụ
sáng tạo và duy trì lợi thế cạnh tranh trong
thời kỳ chuyển đổi số. Trong bối cảnh CĐS
trong ngành diễn ra mạnh mẽ như vậy, nhu
cầu về một đội ngũ nhân lực thành thạo các
năng lực số trở nên cấp thiết hơn bao giờ hết.

2.3. Năng lực số của người lao động
Năng lực số (NLS) đề cập đến khả năng

của nhân viên trong việc sử dụng hiệu quả các
công nghệ số để thực hiện nhiệm vụ, giải
quyết vấn đề và giao tiếp trong môi trường
làm việc (Blanka, Krumay, & Rueckel, 2022;
Shcherbik, Patrakhina, Tagirova, &
Galynchik, 2022). Bộ kỹ năng đa diện này
không chỉ bao gồm trình độ chuyên môn mà
còn bao gồm khả năng thích ứng với các công
cụ và môi trường số đang phát triển. Ferrari
và cộng sự (2012) định nghĩa NLS là tập hợp
các kiến thức, kỹ năng, thái độ, khả năng,
chiến lược và nhận thức cần thiết khi sử dụng
ICT và các công cụ kỹ thuật số để thực hiện
các nhiệm vụ (Ferrari, 2012). Theo đó, NLS
bao gồm năng lực giải quyết vấn đề, giao tiếp,
hoặc sáng tạo và chia sẻ kiến thức.

Nghiên cứu chỉ ra rằng NLS ảnh hưởng
đáng kể đến nhiều khía cạnh khác nhau của
hiệu suất nhân viên và kết quả của tổ chức
(Shcherbik et al., 2022). Ví dụ, một nghiên
cứu của Garini và Muafi (2023) đã khám phá
mối quan hệ giữa NLS, sự cân bằng giữa công
việc và cuộc sống, căng thẳng trong công việc
và hiệu suất dịch vụ giữa các nhân viên
(Garini & Muafi, 2023). Các phát hiện cho
thấy rằng mặc dù năng lực số không ảnh
hưởng trực tiếp đến hiệu suất dịch vụ, nhưng
nó ảnh hưởng tích cực đến sự cân bằng giữa
công việc và cuộc sống và mức độ căng thẳng.

Điều này cho thấy rằng những nhân viên
thành thạo các kỹ năng số có thể có sự kết hợp
giữa công việc và cuộc sống tốt hơn và giảm
căng thẳng, có khả năng dẫn đến cải thiện sức
khỏe tổng thể (Garini & Muafi, 2023).

Hơn nữa, NLS có liên quan đến hành vi
làm việc sáng tạo. Một nghiên cứu xem xét
các yếu tố dự báo NLS trong số các nhân viên
của trường đại học công lập đã phát hiện ra
rằng các yếu tố như cơ sở hạ tầng, sự tích hợp
và quản lý số ảnh hưởng đáng kể đến hành vi
sáng tạo tại nơi làm việc. Điều này nhấn mạnh
tầm quan trọng của một môi trường số hỗ trợ
trong việc thúc đẩy sự sáng tạo và đổi mới
giữa các nhân viên (Carvalho et al., 2023). 

Trong khu vực công, NLS đóng vai trò
quan trọng trong việc nâng cao chất lượng
dịch vụ và hiệu suất của nhân viên. Nghiên
cứu tập trung vào các tổ chức dịch vụ công đã
chứng minh rằng năng lực số của nhân viên
tác động tích cực đến việc cung cấp các dịch
vụ số thông minh, từ đó cải thiện chất lượng
dịch vụ và hiệu suất chung. Điều này nhấn
mạnh sự cần thiết phải phát triển các kỹ năng
số liên tục để đáp ứng nhu cầu cung cấp dịch
vụ công hiện đại (Ingsih et al., 2024). 

Nhu cầu về kỹ năng số cũng thể hiện rõ
trong khu vực tư nhân. Một nghiên cứu đánh
giá các kỹ năng số mà người sử dụng lao
động yêu cầu đã xác định được một khoảng
cách đáng kể giữa năng lực số của sinh viên
mới tốt nghiệp và kỳ vọng của người sử dụng
lao động. Khoảng cách này nhấn mạnh nhu
cầu các tổ chức và cơ sở giáo dục phải hợp tác
để nâng cao năng lực số của lực lượng lao
động nhằm đáp ứng nhu cầu hiện tại và tương
lai (Tee, Wong, Dada, Song, & Ng, 2024). 

Tóm lại, năng lực số là một thuộc tính
quan trọng đối với nhân viên, không chỉ ảnh
hưởng đến hiệu suất và phúc lợi của cá nhân
mà còn góp phần vào sự đổi mới của tổ chức
và chất lượng dịch vụ. Khi nơi làm việc tiếp
tục phát triển cùng những tiến bộ công nghệ,
việc bồi dưỡng năng lực số thông qua đào tạo
và cơ sở hạ tầng hỗ trợ trở nên cấp thiết đối
với cả nhân viên và tổ chức (Espina-Romero
et al., 2024; Patel, 2023). 

Số 202/202558

QUẢN TRỊ KINH DOANH

thương mại
khoa học

ruot so 202.qxp_ruot so 72 xong.qxd  5/27/25  6:06 AM  Page 58



2.4. Khung đánh giá năng lực số
Trên thế giới đã có một số khung đánh giá

năng lực số của cá nhân, trong đó có một số
khung phổ biến đã được ứng dụng vào nhiều
nghiên cứu trong các ngành khác nhau. Phổ
biến nhất là khung phân tích DigComp của
Liên minh Châu Âu với các phiên bản 1.0, 2.0,
2.1 và 2.2 lần lượt ra đời vào các năm 2013,
2016, 2017, 2022 (Ferrari & Punie, 2013;
Vuorikari, Punie, Gomez, & Van Den Brande,
2016) (Ferrari, 2013; Vuorikari và cộng sự,
2016; (Vuorikari, Kluzer, & Punie, 2022).

Ngoài ra, còn có khung phân tích năng lực
số của UNESCO ra đời năm 2018 với 6 nhóm
năng lực số gồm 20 kỹ năng cụ thể của một
người lao động gồm: (1) Vận hành thiết bị kỹ
thuật số, (2) Khai thác thông tin và dữ liệu,
(3) Giao tiếp và hợp tác, (4) Sáng tạo nội
dung số, (5) Giải quyết vấn đề, (6) An toàn và
bảo mật.

Tương tự, dự án nghiên cứu của Trung tâm
Nghiên cứu Giáo dục Nghề nghiệp Quốc gia
Úc (NCVER) xác định khung kỹ năng số cho
lực lượng lao động gọi tên là DigCom 2.3 AT
năm 2022, gồm 4 danh mục, 8 tiểu mục, bao
gồm: thiết bị kỹ thuật số; năng lực hệ thống
thông tin; phân tích dữ liệu; giao tiếp và hợp
tác kỹ thuật số; sáng tạo và đổi mới số; giải
quyết vấn đề số; an toàn và bảo mật kỹ thuật
số; trách nhiệm xã hội và đạo đức (Gekara,
Snell, Molla, Karanasios, & Thomas, 2019). 

Các khung đánh giá NLS này đã được vận
dụng vào các nghiên cứu ở các quốc gia phát
triển và đang phát triển trong một số ngành và
lĩnh vực khác nhau như giáo dục (Gümüş &
Kukul, 2023; Nguyen et al., 2024), ngân hàng
(Norveel, Gonzalez, & Presthus, 2022; Văn
Hinh et al., 2023); bán lẻ (Đoàn và cộng sự,
2023), khu vực công (Ingsih et al., 2024;
Vasilieva, Pulyaeva, & Yudina, 2018) và một
số lĩnh vực có hoạt động từ xa (Espina-
Romero et al., 2024; Hwang et al., 2022;
Ordua, Doumiepre, & Tamunokubie, 2024;
Patel, 2023; Rimskaya et al., 2022).

2.5. Khung phân tích đề xuất
Từ các khung phân tích đã được sử dụng

trong các nghiên cứu trước đây tại nhiều bối
cảnh nghiên cứu khác nhau, tác giả tổng hợp

và đề xuất khung phân tích cho nghiên cứu
này gồm 6 nhóm năng lực với 22 tiêu chí
đánh giá kỹ năng số của người lao động như
trong bảng 1 sau. Các tiêu chí đánh giá NLS
đề xuất được tham khảo và điều chỉnh chủ
yếu từ các nghiên cứu của Sanseverino và
Ghislieri (2024), Vuorikari và cộng sự
(2022), Nguyễn và cộng sự (2024), Schwarz
và cộng sự (2024) (Nguyen et al., 2024;
Sanseverino & Ghislieri, 2024; Schwarz et
al., 2024; Vuorikari et al., 2022). 

Khung phân tích đề xuất trong nghiên cứu
này được đề xuất để mỗi người lao động có
thể tự đánh giá các nhóm NLS của mình, từ
đó nhận diện các năng lực nào còn yếu để có
kế hoạch cải thiện. 

3. Phương pháp nghiên cứu
3.1. Công cụ nghiên cứu
Để đánh giá năng lực số của người lao

động trong ngành viễn thông tại Việt Nam,
tác giả thiết kế phiếu khảo sát trên Google
Form với 2 phần chính. Phần 1 gồm các
thông tin về 5 nhóm năng lực số theo mô tả
trong phần 2.5. Thang đo Likert 5 mức được
sử dụng với “1 = Hoàn toàn không đồng ý”
và “5 = Hoàn toàn đồng ý”. Theo đó, mức
điểm số càng cao thể hiện cấp độ năng lực
càng tốt của người trả lời. Phần 2 gồm các
câu hỏi về thông tin nhân khẩu học của người
trả lời gồm giới tính, độ tuổi, trình độ học
vấn và số năm kinh nghiệm làm việc trong
ngành viễn thông.

3.2. Phương pháp chọn mẫu và thu thập
dữ liệu

Nguyên tắc xác định quy mô mẫu được
tính theo công thức tỷ lệ quan sát/biến đo
lường tối thiểu là 5:1. Trong nghiên cứu này
có 22 biến quan sát, do vậy, quy mô mẫu tối
thiểu được xác định là 110. Đối tượng khảo
sát là người lao động (NLĐ) đang làm việc
trong ngành viễn thông tại Việt Nam. Phương
pháp lấy mẫu ngẫu nhiên thuận tiện và
phương pháp quả bóng tuyết (snowball) được
áp dụng để tiếp cận các đối tượng khảo sát.
Sau khi xác định quy mô mẫu nghiên cứu, dữ
liệu được thu thập thông qua việc phát bảng
hỏi qua Google Form trên các diễn đàn nhân
sự trong ngành, các trang mạng xã hội, mạng
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lưới đồng nghiệp trong ngành viễn thông.
Thời gian khảo sát diễn ra từ tháng 5 đến
tháng 9 năm 2024. Tổng số phiếu hợp lệ thu
về sau 5 tháng khảo sát là 368 phiếu.

4. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
Dữ liệu sau khi được làm sạch đã được xử

lý trong phần mềm SPSS. Các phương pháp
thống kê cơ bản được sử dụng để tính toán
các đặc điểm của mẫu khảo sát, kiểm định
thang đo và tính toán các giá trị phản ánh
năng lực số của người lao động.

4.1. Đặc điểm mẫu khảo sát
Mẫu nghiên cứu có sự cân bằng tương đối

về giới tính của người trả lời với 56% là nam
là 44% là nữ. Về độ tuổi, đa số người trả lời
ở trong độ tuổi từ 18 đến dưới 50 trong đó từ
18 đến 30 tuổi chiếm 36.7%, từ 31 đến 40 tuổi
chiếm 25.7%, từ 41 đến 50 tuổi là 27.2%, còn
lại là những người từ 51 đến 60 tuổi (10.3%).
Về trình độ học vấn, có sự phân chia khá cân
bằng giữa 3 nhóm gồm tốt nghiệp trung  cấp
(38.9%), tốt nghiệp cao đẳng/đại học (30.2%)
và tốt nghiệp sau đại học (31%). Về kinh
nghiệm làm việc trong ngành viễn thông, có
61.4% số người trả lời đã làm việc trong
ngành từ 6 năm trở lên.

4.2. Kết quả kiểm định thang đo
Để khẳng định tính phù hợp của thang đo

trong bối cảnh nghiên cứu mới là ngành viễn
thông Việt Nam, tác giả thực hiện kiểm định
tính giá trị của thang đo theo phân tích khám
phá nhân số (EFA) và kiểm định độ tin cậy
theo chỉ số Cronbach’s alpha. 

Kết quả kiểm định EFA với 22 biến quan
sát của 5 thang đo cho thấy duy nhất có biến
DCC5 có hệ số tải thấp hơn 0.3 vào thang đo
“Sáng tạo nội dung số” (DCC). Do vậy, biến
quan sát này bị loại bỏ khỏi thang đo DCC.
Tiếp đó, tác giả chạy phân tích Cronbach’s
alpha để xác định độ tin cậy của thang đo. Kết
quả được trình bày trong bảng 2.

Bảng 1 cho thấy các thang đo có hệ số
Cronbach’s alpha lớn hơn 0.7 và hệ số tải
nhân tố của các biến quan sát đều lớn hơn
0.5. Do vậy, theo Hair và cộng sự (2016),
thang đo gồm 21 tiêu chí đáp ứng yêu cầu về
độ tin cậy và tính giá trị để sử dụng cho phân
tích tiếp theo. 

4.3. Kết quả đánh giá năng lực số của
người lao động
Để đánh giá năng lực số của người lao

động trong ngành viễn thông, tác giả tính toán
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giá trị trung bình và độ lệch chuẩn của các
biến quan sát trong thang đo NLS. Chi tiết
được trình bày trong bảng 3.

Bảng 3 cho thấy tất cả các năng lực số đều
có GTTB lớn hơn 3.2 và hầu hết các năng lực
của từng nhóm NLS đều dao động quanh mức
3.0 đến 4.0. Như vậy, các NLS của người lao
động là ở mức tương đối đồng đều, không có
nhóm năng lực nào nổi trội hơn hẳn các năng
lực còn lại và mức năng lực của NLĐ chủ yếu
là mức 3 và gần đến 4. Điều này cho thấy
NLĐ có hiểu biết về các công cụ kỹ thuật số,
có hiểu biết về thông tin và dữ liệu nhưng
chưa thành thạo khi sử dụng các công cụ kỹ
thuật số. Năng lực có mức điểm GTTB cao
nhất là IDL1 (GTTB = 4.11) liên quan đến

hiểu biết của NLĐ về cách tìm kiếm thông tin
và dữ liệu trên nền tảng trực tuyến. Đây là
năng lực cơ bản, đơn giản nhất cần có đối với
NLĐ khi thực hiện các công việc nên mức
điểm cao nhất cũng hoàn toàn phù hợp với
thực tiễn. 

Ngoài ra, tác giả tính toán điểm GTTB của
từng nhóm năng lực để có thể xếp hạng các
nhóm NLS của NLĐ trong ngành viễn thông
cụ thể trong bảng 4.
Điểm GTTB của các nhóm năng lực đều

lớn hơn 3.5/5.0 phản ánh một thực tế là các
NLS của NLĐ trong ngành viễn thông Việt
Nam ở mức khá. NLĐ có các kỹ năng số cơ
bản, vận dụng tốt trong công việc của họ. Có
thể thấy trong số 5 nhóm NLS thì nhóm
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“Hiểu biết thông tin và dữ liệu” (IDL) có xếp
hạng cao nhất, tiếp đó là nhóm “Giải quyết
vấn đề” (PS) và xếp hạng thấp nhất là nhóm
“An toàn và bảo mật” (SS). Đặc điểm của

mẫu nghiên cứu cho thấy NLĐ hầu hết trong
độ tuổi dưới 50 nên các kỹ năng thuộc nhóm
năng lực IDL có mức điểm số cao nhất là hợp
lý. Hơn nữa, các nhân sự trong mẫu khảo sát
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đa số có thâm niên trong ngành từ 3 năm trở
lên nên năng lực PS cao cũng thể hiện thực tế
của ngành viễn thông Việt Nam. Ngoài ra,
vấn đề an toàn và bảo mật khi thực hiện các
hoạt động trên nền tảng kỹ thuật số từ lâu đã
bị coi nhẹ tại Việt Nam nên NLĐ thường ít
được trang bị các kiến thức và kỹ năng cần
thiết. Do vậy, nhóm năng lực SS có mức điểm
số thấp nhất cũng là một kết quả phản ánh
đúng thực tế của ngành. Tuy nhiên, điểm sáng
trong nhóm SS là các kỹ năng đều có mức
GTTB xoay quanh mức điểm 3.0, nghĩa là
NLĐ đạt mức hiểu biết tốt, thực hiện tốt công
việc trong điều kiện bình thường. 

5. Hàm ý và kết luận
5.1. Một số hàm ý và giải pháp
Trong ngành viễn thông đang phát triển

nhanh chóng, NLS là vô cùng cần thiết để
nhân viên duy trì khả năng cạnh tranh và đáp
ứng nhu cầu của khách hàng. Kết quả đánh
giá NLS của NLĐ trong nghiên cứu này cho
thấy các doanh nghiệp viễn thông cần chú
trọng vào nâng cao năng lực số của NLĐ. Vì
vậy, một số giải pháp đề xuất đối với các
doanh nghiệp như sau. 

Một là, phát triển các “chương trình đào
tạo số toàn diện”. Các công ty nên thiết lập
các chương trình đào tạo số có cấu trúc bao
gồm các công nghệ mới nổi như 5G, IoT, AI
và an ninh mạng. Các chương trình này có thể
được cung cấp thông qua các khóa học trực
tuyến, hội thảo và chứng chỉ hợp tác với các
đối tác công nghệ và tổ chức giáo dục.

Hai là, đưa ra các lộ trình học tập được cá
nhân hóa. Thay vì áp dụng phương pháp tiếp
cận một khuôn mẫu phù hợp với tất cả, các
công ty nên đánh giá trình độ kỹ năng hiện tại
của nhân viên và điều chỉnh lộ trình học tập
dựa trên vai trò và nguyện vọng nghề nghiệp
của họ. Điều này đảm bảo rằng đội ngũ kỹ
thuật có được kiến   thức chuyên sâu về hoạt
động mạng, trong khi các nhóm dịch vụ
khách hàng phát triển các kỹ năng giao tiếp số
và khắc phục sự cố.

Ba là, tích hợp nền tảng học trực tuyến.
Đặc thù của các doanh nghiệp viễn thông là
hoạt động trên phạm vi rộng, địa bàn phân
tán, việc thiết kế và triển khai các khóa học
tập trung sẽ tốn kém nguồn lực và tiềm ẩn các
yếu tố mang lại hiệu quả thấp. Do vậy, các
công ty viễn thông nên đầu tư vào nền tảng
học trực tuyến cung cấp các khóa học tương
tác, đánh giá thời gian thực và trải nghiệm
học tập theo trò chơi. Các nền tảng như
Coursera, Udemy và LinkedIn Learning có
thể cung cấp quyền truy cập vào nội dung có
liên quan đến ngành trong khi cho phép nhân
viên học theo tốc độ của riêng họ.

Bốn là, chú trọng vào đào tạo thực hành
và mô phỏng. Kinh nghiệm thực tế rất quan
trọng để thành thạo các kỹ năng số. Các công
ty nên cung cấp đào tạo thực hành thông qua
phòng thí nghiệm ảo, hộp cát kỹ thuật số và
học tập dựa trên mô phỏng. Điều này giúp
nhân viên thử nghiệm các tình huống thực tế
trong môi trường không có rủi ro.

Năm là, khuyến khích văn hóa kỹ thuật số.
Một nền văn hóa kỹ thuật số mạnh mẽ có thể
được thúc đẩy bằng cách thúc đẩy học tập liên
tục, cộng tác và đổi mới. Các cuộc thi
hackathon nội bộ, thử thách kỹ thuật số và các
dự án nhóm liên chức năng có thể thu hút
nhân viên và khuyến khích họ áp dụng kiến   
thức kỹ thuật số của mình để giải quyết các
vấn đề kinh doanh.

Sáu là, hình thành cơ chế chia sẻ tri thức
trong nội bộ doanh nghiệp. Nhân viên cấp
cao và chuyên gia kỹ thuật số có thể cố vấn
cho nhân viên cấp dưới thông qua các chương
trình chia sẻ kiến   thức được thiết kế bài bản.
Các hội thảo trực tuyến thường xuyên, các
cuộc thảo luận công nghệ nội bộ và huấn
luyện ngang hàng có thể tạo điều kiện thuận
lợi cho việc chuyển giao kiến   thức và giúp
nhân viên cập nhật các xu hướng trong ngành.

Bằng cách triển khai các giải pháp này, các
công ty viễn thông có thể xây dựng lực lượng
lao động sẵn sàng cho tương lai, có khả năng
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thúc đẩy chuyển đổi số và nâng cao trải
nghiệm của khách hàng.

Bên cạnh đó, để thúc đẩy nâng cao NLS
của người lao động, không chỉ trong ngành
viễn thông mà cả các ngành công nghiệp
khác, các cơ quan quản lý nhà nước cũng
đóng vai trò rất quan trọng trong việc ban
hành các chính sách hỗ trợ, thúc đẩy quá trình
chuyển đổi số của ngành. Từ kết quả nghiên
cứu về năng lực số của người lao động trong
ngành viễn thông Việt Nam, có thể rút ra một
số hàm ý chính sách quan trọng cho cơ quan
quản lý nhà nước nhằm thúc đẩy quá trình
chuyển đổi số quốc gia một cách hiệu quả và
bền vững. Trước hết, cơ quan quản lý cần xây
dựng chiến lược đào tạo và nâng cao kỹ năng
số phù hợp với từng nhóm đối tượng, trong đó
chú trọng đến việc bồi dưỡng lực lượng lao
động ở các tỉnh thành ngoài trung tâm, nhóm
lao động lớn tuổi hoặc chưa có điều kiện tiếp
cận công nghệ hiện đại. Bên cạnh đó, nhà
nước nên hợp tác chặt chẽ với các doanh
nghiệp viễn thông để thiết kế các chương
trình đào tạo thực tiễn, gắn với nhu cầu thị
trường và sự phát triển của công nghệ mới
như trí tuệ nhân tạo, dữ liệu lớn, điện toán
đám mây. Một chính sách khuyến khích
doanh nghiệp đầu tư vào đào tạo nội bộ và
phát triển năng lực số cũng là yếu tố then chốt
để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực toàn
ngành. Ngoài ra, cần đẩy mạnh việc xây dựng
bộ tiêu chuẩn đánh giá năng lực số thống nhất
trên toàn quốc, từ đó tạo cơ sở cho việc tuyển
dụng, đào tạo và phát triển nghề nghiệp. Cuối
cùng, việc lồng ghép các kỹ năng số cơ bản
vào chương trình giáo dục phổ thông và giáo
dục nghề nghiệp cũng là hướng đi chiến lược,
nhằm chuẩn bị lực lượng lao động tương lai
thích ứng với yêu cầu của nền kinh tế số.

5.2. Hạn chế của nghiên cứu và định
hướng nghiên cứu tương lai

Nghiên cứu này có một số hạn chế nhất
định. Trước hết, quy mô mẫu nghiên cứu nhỏ
là một điểm hạn chế khả năng suy rộng của

kết quả nghiên cứu. Do vậy, kết quả đánh giá
NLS của NLĐ trong ngành viễn thông Việt
Nam chỉ phản ánh một phần thực tế năng lực
của NLĐ. Tác giả khuyến nghị nghiên cứu
tương lai nên mở rộng mẫu nghiên cứu để có
kết quả tốt hơn. Hai là, nghiên cứu này chỉ tập
trung mô tả và đánh giá NLS của NLĐ, chưa
phân tích ảnh hưởng của NLS đến các biến số
khác như kết quả thực hiện công việc, hành vi
sáng tạo hay văn hóa công ty. Do vậy, các
nghiên cứu tương lai có thể mở rộng nội dung
nghiên cứu, tìm hiểu sâu hơn mối quan hệ
giữa NLS và các biến số khác, từ đó có thể
khai thác tốt hơn kết quả nghiên cứu để đưa
ra các đề xuất sâu hơn cho doanh nghiệp viễn
thông trong thời kỳ CĐS. Ba là, khung phân
tích NLS trong nghiên cứu này mới được vận
dụng để lấy ý kiến đánh giá từ một chủ thể là
chính bản thân NLĐ trong doanh nghiệp. Do
vậy, mức điểm đánh giá cho các nhóm NLS
có thể tiềm ẩn rủi ro về tính thiên vị trong
đánh giá. Tác giả đề xuất nghiên cứu trong
tương lai có thể áp dụng khung NLS này với
nguồn thông tin đánh giá từ nhiều nhóm chủ
thể hơn để có kết quả đánh giá đa chiều về
năng lực của NLĐ trong ngành.

5.3. Kết luận
Nói tóm lại, quá trình CĐS của các doanh

nghiệp trong ngành viễn thông đặt ra yêu cầu
cấp bách đối với nhân lực có NLS tốt. Chính
vì vậy, nghiên cứu về NLS của NLĐ trong
ngành là cần thiết để có các giải pháp phù hợp
và hiệu quả để phát triển nguồn nhân lực của
ngành trong thời kỳ chuyển đổi số. Các
nghiên cứu tương lai được kỳ vọng sẽ mang
lại nhiều hàm ý sâu sắc và có giá trị tham
khảo tốt với các doanh nghiệp trong ngành
cũng như các cơ quan quản lý nhà nước, từ đó
có những giải pháp căn cơ, hướng đến sự phát
triển lâu dài của ngành viễn thông trước các
áp lực cạnh tranh ngày càng tăng cao trong kỷ
nguyên số.!
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Summary

This article presents the results of a study
assessing the digital competencies of employ-
ees in telecommunications enterprises in
Vietnam. This study adapts and uses a frame-
work for analyzing digital competencies of
employees with 5 components including: (1)
information and data literacy, (2) communi-
cation and collaboration, (3) digital content
creation, (4) safety and security, (5) problem
solving. An online survey was conducted
with people working in the Vietnamese
telecommunications industry. After 5 months,
the author collected 368 valid responses.
SPSS software was used to analyze the data.
The research results show that all 21 skills in
the 5 digital competency framework have
scores of 3.0 or higher and there is no signif-
icant difference in the scores among the
skills. In addition, among the five digital
competency components, the “Information
and Data Literacy” (IDL) has the highest
ranking, followed by the “Problem Solving”
(PS) and the lowest ranking is the “Safety and
Security” (SS). From the results of this study,
the author proposed six solutions for telecom-
munications enterprises to improve the digital
competencies of their employees to meet the
requirements in the current digital transfor-
mation era.
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