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1. Đặt vấn đề
Nhân lực là nguồn lực quyết định đến

năng lực cạnh tranh cốt lõi của mỗi doanh
nghiệp. Đào tạo đội ngũ nhân lực có trình
độ chuyên môn, có khả năng đáp ứng được
các yêu cầu công việc là vấn đề quan trọng
và thiết thực đối với mỗi doanh nghiệp.

Cuộc cách mạng công nghiệp 4.0 đang có
những tác động mang tính đột phá và sâu,
rộng trên phạm vi toàn cầu. Hệ thống các
ngân hàng thương mại là một trong những

các yếu tố ảNh hưởNg đếN chuyểN đổi số 
troNg đào tạo NhâN lực tại các NgâN hàNg

thươNg mại điệN tỬ

bùi thị thu hà*

nguyễn thị liên**

Bài viết phân tích các yếu tố ảnh hưởng đến chuyển đổi số trong đào tạo nhân lực tại các
ngân hàng thương mại ở Việt Nam. Kết quả nghiên cứu cho thấy có 6 yếu tố ảnh hưởng đến
chuyển đổi số trong đào tạo nhân lực tại các ngân hàng thương mại ở Việt Nam: (1) Chính
sách đào tạo nhân lực; (2) Nhận thức của lãnh đạo về chuyển đổi số; (3) Nhận thức của nhân
viên về chuyển đổi số; (4) Kỹ năng về công nghệ thông tin; (5) Thiết bị công nghệ kỹ thuật số;
(6) Phương pháp đào tạo kỹ thuật số. Trong đó, yếu tố kỹ năng về công nghệ thông tin có tác
động mạnh nhất đến chuyển đổi số trong đào tạo nhân lực tại các ngân hàng thương mại ở
Việt Nam hiện nay.
Từ khóa: Chuyển đổi số; đào tạo nhân lực; ngân hàng thương mại; yếu tố ảnh hưởng.
The article analyzes the influence of factors on digital transformation in human resource
training at commercial banks in Vietnam. The research results show that there are 6 factors
affecting digital transformation in human resource training at commercial banks in Vietnam.
They are: (1) Human resource training policy; (2) Leaders' awareness of digital transformation;
(3) Employees' awareness of digital transformation; (4) Skills in information technology; (5)
Digital technology equipment; (6) Digital training methods. In particular, the skill factor in
information technology has the strongest impact on digital transformation in human
resource training at commercial banks in Vietnam.
Keywords: Digital transformation; human resource training; commercial banks; influence factors.
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thành phần chủ đạo trong hệ thống tài
chính với sự tăng không ngừng về quy mô
cũng như chất lượng các loại hình sản
phẩm, dịch vụ. Đứng trước các hành vi tiêu
dùng của khách hàng dần thay đổi theo xu
hướng số hóa, ngành Ngân hàng đã và
đang ứng dụng chuyển đổi số nhằm đáp
ứng các nhu cầu này. Chuyển đổi số trong
lĩnh vực ngân hàng là quá trình tích hợp số
hóa và công nghệ số vào mọi hoạt động,
mọi quy trình nghiệp vụ, đây là xu hướng
tất yếu, một mục tiêu quan trọng trong
chiến lược phát triển của các ngân hàng
nói chung và các ngân hàng thương mại ở
Việt Nam nói riêng. Điều này cũng đặt ra
yêu cầu về đào tạo nhân lực nhằm nâng
cao chất lượng nguồn lực để đáp ứng xu
thế phát triển trong bối cảnh mới. Tuy
nhiên, thực tiễn triển khai chuyển đổi số
trong đào tạo nhân lực tại các ngân hàng
thương mại ở Việt Nam vẫn còn bộc lộ
nhiều khó khăn như: phương pháp đào tạo
chưa phù hợp, kiến thức, kỹ năng về công
nghệ của nhân viên còn yếu…, gây ảnh
hưởng đến kết quả đào tạo. 

2. Tổng quan nghiên cứu và giả thuyết
nghiên cứu

Bằng phương pháp nghiên cứu định
tính, Kusumawati, R. A. (2019) cho thấy
ảnh hưởng của việc áp dụng công nghệ số
vào hoạt động quản trị nhân lực quản trị
nhân lực trong các ngân hàng tại In-đô-nê-
xi-a1. Nghiên cứu cũng chỉ ra năng lực của
nhân viên và thiết bị công nghệ số có tác
động đến đào tạo nhân lực tại các ngân
hàng. Barišić và cộng sự2 cũng cho rằng, sự
phát triển công nghệ buộc các doanh
nghiệp phải đổi mới trong quản lý nhân sự.
Nhiều nghiên cứu cho thấy, chuyển đổi số
có ảnh hưởng mạnh mẽ đến hoạt động
quản trị nhân lực trong đó có đào tạo nhân
lực. Chẳng hạn, đưa ra các yêu cầu trong
phát triển nhân lực ở các ngân hàng

thương mại gắn với kinh tế số ở Việt Nam
gồm: khả năng thích ứng và làm chủ được
các thiết bị công nghệ số và những ứng
dụng số hóa; tính sáng tạo và tính tổ chức,
kỷ luật nhằm bảo đảm các hoạt động luôn
được tuân thủ chính xác3. 

Chính sách đào tạo nhân lực là những
hướng dẫn chung về việc triển khai thực
hiện hoạt động đào tạo nhân lực trong
doanh nghiệp có ảnh hưởng đáng kể đến
việc áp dụng chuyển đổi số trong lĩnh vực
này với bối cảnh cách mạng công nghiệp
lần thứ tư hiện nay4. Nhận thức, thái độ
của nhân viên có tác động đáng kể đến việc
ứng dụng chuyển đổi số vào hoạt động
quản trị nhân lực tại doanh nghiệp…5.

Từ tổng quan nghiên cứu ảnh hưởng của
các yếu tố đến chuyển đổi số trong đào tạo
nhân lực, nhóm tác giả tổng hợp và đề xuất
6 nhân tố ảnh hưởng tới chuyển đổi số trong
đào tạo nhân lực (xem sơ đồ 1 cuối bài). Trên
cơ sở mô hình nghiên cứu, có 6 giả thuyết
nghiên cứu được phát triển, cụ thể:

Giả thuyết H1: Chính sách đào tạo
nhân lực có tác động thuận chiều đến
chuyển đổi số trong đào tạo nhân lực. 

Giả thuyết H2: Nhận thức của lãnh đạo
về chuyển đổi số có tác động thuận chiều
đến chuyển đổi số trong đào tạo nhân lực. 

Giả thuyết H3: Nhận thức của nhân
viên về chuyển đổi số có tác động thuận
chiều đến chuyển đổi số trong đào tạo
nhân lực. 

Giả thuyết H4: Kỹ năng về công nghệ
thông tin có tác động thuận chiều đến
chuyển đổi số trong đào tạo nhân lực. 

Giả thuyết H5: Thiết bị công nghệ kỹ
thuật số có tác động thuận chiều đến
chuyển đổi số trong đào tạo nhân lực. 

Giả thuyết H6: Phương pháp đào tạo kỹ
thuật số có tác động thuận chiều đến
chuyển đổi số trong đào tạo nhân lực. 
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3. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu được thực hiện thông qua

2 bước định tính và định lượng. Nghiên
cứu định tính được thực hiện thông qua
phỏng vấn sâu 10 chuyên gia về quản trị
nhân lực nhằm bổ sung và điều chỉnh các
thang đo cho dễ hiểu và phù hợp với khách
thể nghiên cứu. Kết quả nghiên cứu định
tính giúp hình thành bảng câu hỏi định
lượng gồm 26 quan sát, trong đó có 6 biến
độc lập là CS, LD, NV, KN, TB, PP; 1 biến
phụ thuộc là DT. 

Theo Hair6, quy tắc thông thường kích
thước mẫu phải lớn hơn hoặc bằng 100 và
mẫu nhỏ nhất phải có tỷ lệ mong muốn và
n = 5*k, (k là số lượng các biến quan sát
tương đương với số lượng câu hỏi nghiên
cứu). Nghiên cứu này có 26 quan sát, do
đó, cỡ mẫu tối thiểu là 26*5 = 130. Nghiên
cứu định lượng với kích thước mẫu là 348
từ cán bộ quản lý và nhân viên tại các ngân
hàng thương mại như: BIDV, Agribank,
Techcombank, Viettinbank, SHB trong thời
gian từ ngày 15/3 - 10/5/2023. Kết quả thu
được 317 phiếu. Sau khi sàng lọc các phiếu
trả lời, loại bỏ 17 phiếu không hợp lệ (do
điền thiếu thông tin) còn lại 300 phiếu hợp
lệ. Dữ liệu điều tra được nhập vào Excel,
sau đó được xử lý bằng phần mềm SPSS 26
để phân tích thống kê mô tả, kiểm định độ
tin cậy của thang đo, phân tích nhân tố
khám phá, phân tích hồi quy để ước lượng
ảnh hưởng của các yếu tố đến chuyển đổi
số trong đào tạo nhân lực tại các ngân
hàng thương mại ở Việt Nam.

4. Kết quả nghiên cứu
Một là, kiểm định thang đo.
Từ kết quả kiểm tra độ tin cậy

Cronbach’s Alpha của các thang đo cho
biến độc lập và biến phụ thuộc trong mô
hình nghiên cứu, tất cả các biến quan sát
đều thỏa mãn yêu cầu và được giữ lại để

tiếp tục tiến hành phân tích nhân tố khám
phá EFA (xem bảng 1 cuối bài).

Hai là, phân tích nhân tố khám phá
(EFA).

(1) Phân tích nhân tố khám phá (EFA)
cho biến độc lập.

Hệ số KMO = 0.844 >0.5, Mức ý nghĩa
sig = 0.000< 0.05, dữ liệu phù hợp phân tích
nhân tố EFA, mức ý nghĩa sig<0.05 nên có
thể nhận định rằng các biến quan sát có
tương quan với nhau. Bên cạnh đó các
nhân tố đề xuất giải thích được 69,949%
các biến với điểm dừng phương  pháp được
sử dụng Eigenvalues đạt 1,020.

Kết quả phân tích cho thấy, 6 nhân tố
được trích ra từ mô hình không có sự thay
đổi giữa vị trí các biến quan sát nên tên của
4 nhân tố ban đầu được giữ nguyên. Như
vậy, sau khi kiểm tra độ tin cậy thang đo
Crobach’s Alpha và phân tích EFA, các
biến quan sát còn lại là: chính sách đào tạo
nhân lực (CS): CS1, CS2, CS3, CS4; nhận
thức của lãnh đạo về chuyển đổi số (LD):
LD1, LD2, LD3; kỹ năng công nghệ của
nhân viên (KN): KN1, KN2, KN3, KN4;
nhận thức của nhân viên về chuyển đổi số
(NV): NV1, NV2, NV3; thiết bị công nghệ kỹ
thuật số (TB): TB1, TB2, TB3, TB4, TB5;
phương pháp đào tạo kỹ thuật số (PP): PP1,
PP2, PP3. Do không có sự thay đổi tên các
nhân tố nên các giả thuyết đề nghị kiểm
định phần trước vẫn được giữ nguyên để
kiểm tra ở những phần tiếp theo.

(2) Phân tích nhân tố khám phá (EFA)
cho biến phụ thuộc.

Tập hợp biến {DT1, DT2, DT3, DT4,
DT5} đo lường cho nhân tố đào tạo nhân
lực. Sau khi phân tích nhân tố EFA, nhóm
tác giả nhận thấy hệ số KMO là 0.868 với sig
là 0.000 thỏa mãn điều kiện và tập hợp biến
này cho thấy mức độ giải thích 68.009% sự
biến thiên của dữ liệu và được rút gọn thành



một biến nhân tố duy nhất (DT).
Ba là, phân tích hồi quy.
Để kiểm định sự phù hợp giữa các

thành phần: CS, LD, KN, NV, TB, PP và
thành phần DT, nhóm nghiên cứu sử dụng
hàm hồi quy tuyến tính đa biến với phương
pháp đưa vào một lượt (Enter). Như vậy,
các thành phần CS, LD, KN, NV, TB, PP là
biến độc lập - independents và thành phần
DT là biến phụ thuộc - dependent và được
kết quả nhận được được mô tả trong các
bảng sau (xem bảng 2 cuối bài).

Kết quả nhận được cho thấy, giá trị R^2
hiệu chỉnh bằng 0.518. Kết quả này cho
thấy, các biến độc lập được đưa vào chạy
hồi quy có ảnh hưởng 51.8% sự thay đổi
của biến phụ thuộc, còn lại 48.2% là do các
yếu tố bên ngoài mô hình và sai số ngẫu
nhiên (xem bảng 3 cuối bài).

Mức ý nghĩa sig rất nhỏ 0.00<0.05
chứng minh cho sự phù hợp của mô hình
với tập dữ liệu thực tế và các biến đưa vào
đều có ý nghĩa thống kê với mức ý nghĩa
5% (xem bảng 4 cuối bài).

Trong 6 thành phần đo lường biến phụ
thuộc DT nêu trên đều có ảnh hưởng đáng
kể đến DT với mức ý nghĩa sig rất nhỏ <
0.05. Như vậy, 6 giả thuyết đưa ra trong mô
hình nghiên cứu chính thức đều phù hợp
và chấp nhận cả 6 giả thuyết. Hệ số phóng
đại phương sai VIF của các biến độc lập
đều nhỏ và nhỏ hơn 2, do vậy không có
hiện tượng đa cộng tuyến xuất hiện. Các hệ
số hồi quy của các biến độc lập đều có giá
trị dương thể hiện tác động cùng chiều đến
biến phụ thuộc. Dựa vào độ lớn của hệ số
hồi quy chuẩn hóa Beta, thứ tự mức độ tác
động từ mạnh nhất tới yếu nhất của các
biến độc lập tới biến phụ thuộc là: KN
(0.294)>TB (0.194)>CS (0.170)>NV
(0.165)>LD (0.133)>PP (0.120). 

Từ đó, ta có hàm hồi quy với hệ số hồi

quy chuẩn hóa được viết dưới dạng sau đây:
DT = 0.294*KN + 0.194*TB + 0.170*CS +

0.165*NV + 0.133*LD + 0.120*PP
5. Thảo luận kết quả nghiên cứu
Từ kết quả phân tích hồi quy đa biến

giữa các biến độc lập: chính sách đào tạo
nhân lực, nhận thức của lãnh đạo về chuyển
đổi số, thiết bị công nghệ kỹ thuật số,
phương pháp đào tạo kỹ thuật số và biến
phụ thuộc đào tạo nhân lực cho thấy các
nhân tố trên đều có tác động thuận chiều
tới chuyển đổi số trong đào tạo nhân lực.
Trong đó, nhân tố kỹ năng về công nghệ
thông tin có tác động lớn nhất đến chuyển
đổi số trong đào tạo nhân lực. Do vậy, nhóm
nghiên cứu kết luận rằng những giả thuyết
ban đầu nhóm nghiên cứu đưa ra là hợp lý
và phù hợp với mô hình nghiên cứu.

Qua các nghiên cứu, tổng hợp phân
tích, nhận thức của cán bộ quản lý trong
các doanh nghiệp có ảnh hưởng đáng kể
đến việc ứng dụng chuyển đổi số trong đào
tạo nhân lực. Ngoài ra, nhận thức của nhân
viên cũng tác động không nhỏ đến chất
lượng hoạt động đào tạo. Tuy nhiên, kỹ
năng sử dụng công nghệ của người học
đóng vai trò quan trọng nhất và có ảnh
hưởng mạnh nhất đến ứng dụng chuyển
đổi số trong đào tạo nhân lực. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy, khi ứng
dụng chuyển đổi số trong công tác đào tạo
nhân lực, các doanh nghiệp cần:

Thứ nhất, xem xét đến khả năng sử
dụng công nghệ của nhân lực để lựa chọn
phương pháp, công cụ đào tạo hợp lý. Bên
cạnh đó, chuyển đổi số trong đào tạo nhân
lực cần đạt được sự đồng thuận từ cấp lãnh
đạo đến đội ngũ nhân viên thì kết quả đào
tạo mới đạt như mong đợi. 

Thứ hai, các ngân hàng cần đề ra các
quy định về sự tham gia của người lao
động, có các biện pháp khuyến khích
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người lao động tham gia chương trình đào
tạo và kích thích sự ham học hỏi, tự học
của người lao động. 

Thứ ba, cần xây dựng tiêu chuẩn chức
danh công việc ngân hàng, tiêu chuẩn nghề
nghiệp ngân hàng phù hợp với yêu cầu của
thị trường và trình độ phát triển công nghệ.
Trong đó, đặc biệt lưu ý các yêu cầu về kiến
thức chuyên môn và kỹ năng cần có để thực
hiện công việc làm cơ sở quản lý và sử dụng
nhân lực theo vị trí việc làm. 

Thứ tư, các ngân hàng thương mại cũng
nên mở rộng hợp tác với các tổ chức tài
chính quốc tế để du nhập cách thức triển
khai đào tạo; học tập ứng dụng các công
nghệ mới vào công tác đào tạo nhân lực
nhằm nâng cao chất lượng đào tạo, bảo
đảm nhân lực sau đào tạo đáp ứng được
yêu cầu công việc trong bối cảnh chuyển
đổi số hiện nayr
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