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Tóm tắt: Chuyển đổi số đang làm thay đổi sâu sắc phương thức tổ chức, vận hành và cung 

ứng dịch vụ của doanh nghiệp khách sạn. Cùng với sự phát triển của các nền tảng đặt 

phòng trực tuyến, hệ thống quản trị khách sạn, dữ liệu lớn, trí tuệ nhân tạo và các công cụ 

tương tác số, yêu cầu đối với nguồn nhân lực khách sạn cũng có sự thay đổi đáng kể. Bài 

viết phân tích mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và năng lực thích ứng của doanh 

nghiệp khách sạn tại Hà Nội trong bối cảnh chuyển đổi số. Trên cơ sở tổng hợp các nghiên 

cứu học thuật, kết hợp phân tích số liệu thứ cấp về hoạt động du lịch, lưu trú của Hà Nội 

cho thấy năng lực thích ứng của doanh nghiệp không chỉ phụ thuộc vào đầu tư công nghệ 

mà còn phụ thuộc vào khả năng của người lao động trong tiếp nhận, khai thác và thích 

nghi với công nghệ mới. Kết quả phân tích làm rõ quan điểm phát triển nguồn nhân lực 

cần chuyển từ trọng tâm đào tạo nghiệp vụ sang phát triển đồng thời năng lực chuyên môn, 

năng lực số, khả năng học hỏi, đổi mới và giải quyết vấn đề. Trên cơ sở đó, bài viết đề xuất 

một số hàm ý về tuyển dụng, đào tạo, quản trị hiệu suất, phát triển nghề nghiệp cho nhân 

lực khách sạn và xây dựng văn hóa tổ chức nhằm nâng cao năng lực thích ứng của doanh 

nghiệp khách sạn tại Hà Nội. 

Từ khóa: Phát triển nguồn nhân lực; năng lực thích ứng; chuyển đổi số; doanh nghiệp 

khách sạn; Hà Nội. 

1. Mở đầu 

Chuyển đổi số đang trở thành một xu hướng có ảnh hưởng ngày càng rõ nét đến 

hoạt động kinh doanh du lịch và khách sạn. Sự phát triển của dữ liệu lớn, điện toán đám 

mây, trí tuệ nhân tạo, nền tảng đặt phòng trực tuyến và các hệ thống quản trị số không chỉ 

làm thay đổi phương thức cung cấp dịch vụ mà còn làm thay đổi cách thức doanh nghiệp 

tổ chức và sử dụng nguồn lực. Bharadwaj và cộng sự (2013) cho rằng chiến lược kinh 

doanh trong môi trường số ngày càng gắn chặt với công nghệ, dữ liệu và khả năng tái cấu 

trúc các hoạt động kinh doanh. Theo đó, chuyển đổi số không nên được nhìn nhận đơn 

thuần là việc ứng dụng một công cụ công nghệ mà là quá trình thay đổi phương thức tạo 

ra và cung cấp giá trị của doanh nghiệp. 

Đối với ngành khách sạn, tác động của chuyển đổi số thể hiện khá rõ thông qua sự 

phát triển của hệ thống quản lý khách sạn, nền tảng đặt phòng trực tuyến, thanh toán điện 
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tử, quản trị quan hệ khách hàng, truyền thông số và các ứng dụng hỗ trợ cá nhân hóa trải 

nghiệm. Busulwa và cộng sự (2022) cho thấy chuyển đổi số đang tạo ra những yêu cầu 

năng lực mới đối với nhà quản trị khách sạn, trong đó nổi bật là năng lực lãnh đạo số, đổi 

mới số, tương tác với khách hàng trên môi trường số và quản trị trải nghiệm khách hàng. 

Sự thay đổi về công nghệ tất yếu kéo theo sự thay đổi về yêu cầu đối với người lao động. 

Nhân viên khách sạn không chỉ cần kiến thức và kỹ năng nghiệp vụ mà còn phải sử dụng 

được các hệ thống số, xử lý thông tin, phối hợp qua nền tảng công nghệ và thích ứng với 

những quy trình làm việc mới. Ở cấp quản lý, yêu cầu còn cao hơn khi nhà quản trị phải 

có khả năng sử dụng dữ liệu, tổ chức lại công việc và dẫn dắt nhân viên trong quá trình 

thay đổi. Từ góc độ quản trị nguồn nhân lực, công nghệ vừa tạo ra cơ hội nâng cao hiệu 

quả quản lý vừa đặt ra những yêu cầu mới về năng lực của người lao động. Bondarouk và 

Brewster (2016) cho rằng sự phát triển của công nghệ đang làm thay đổi đáng kể nội dung 

và phương thức thực hiện quản trị nguồn nhân lực. Trong môi trường số, quản trị nhân lực 

không chỉ dừng ở tuyển dụng, bố trí và kiểm soát lao động mà ngày càng chú trọng đến dữ 

liệu, năng lực, học tập và khả năng thích ứng của nhân viên. 

Hà Nội là một trong những trung tâm du lịch lớn của Việt Nam và đang có sự phát 

triển nhanh cả về lượng khách, doanh thu và hệ thống cơ sở lưu trú. Trong bối cảnh đó, 

năng lực thích ứng trở thành một yêu cầu quan trọng đối với doanh nghiệp khách sạn. Theo 

cách tiếp cận năng lực động, doanh nghiệp có khả năng duy trì và phát triển lợi thế khi có 

khả năng nhận diện sự thay đổi, huy động và tái cấu hình nguồn lực để đáp ứng môi trường 

mới (Teece, Pisano, & Shuen, 1997). Năng lực thích ứng được xem xét trong mối quan hệ 

với khả năng của doanh nghiệp trong việc phản ứng trước những thay đổi của môi trường. 

Teece (2007) phát triển cách tiếp cận năng lực động dựa trên ba nhóm năng lực cơ bản: 

nhận diện cơ hội và nguy cơ, nắm bắt cơ hội và tái cấu hình nguồn lực. Trong doanh nghiệp 

khách sạn thể hiện qua: nhận biết thay đổi về khách hàng, công nghệ và cạnh tranh; điều 

chỉnh sản phẩm, dịch vụ, quy trình và nhân lực; thay đổi nguồn lực, cấu trúc, kỹ năng và 

cách thức vận hành. Như vậy, năng lực thích ứng không phải là trạng thái cố định mà là 

khả năng liên tục thay đổi. 

Đối với doanh nghiệp khách sạn, nguồn nhân lực giữ vị trí đặc biệt bởi con người 

vừa là nguồn lực cần được phát triển, vừa là chủ thể trực tiếp vận hành công nghệ, thực 

hiện đổi mới và tạo ra trải nghiệm dịch vụ. Trong môi trường chuyển đổi số, giá trị của 

nguồn nhân lực không chỉ nằm ở kiến thức hiện có mà còn ở khả năng học hỏi và thay đổi. 

2. Phát triển nguồn nhân lực và năng lực thích ứng của doanh nghiệp khách sạn trong 

chuyển đổi số 
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Trong doanh nghiệp khách sạn, nguồn nhân lực có đặc điểm khác biệt so với nhiều 

ngành sản xuất bởi chất lượng sản phẩm được hình thành đồng thời với quá trình cung cấp 

dịch vụ. Nhân viên là một bộ phận trực tiếp tạo ra trải nghiệm cho khách hàng. Vì vậy, 

phát triển nguồn nhân lực không chỉ nhằm bảo đảm đủ số lượng lao động mà còn phải 

hướng tới hình thành đội ngũ có năng lực phù hợp với chiến lược kinh doanh của doanh 

nghiệp. 

Becker và Huselid (2006) nhấn mạnh vai trò của quản trị nguồn nhân lực chiến lược 

trong việc liên kết hệ thống nhân lực với thực hiện chiến lược doanh nghiệp. Theo cách 

tiếp cận này, tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và phát triển nhân viên cần được thiết kế phù 

hợp với yêu cầu về năng lực mà doanh nghiệp cần có để thực hiện chiến lược. Đối với 

doanh nghiệp khách sạn trong quá trình chuyển đổi số, điều này có nghĩa là chính sách 

nhân sự không thể tách rời chiến lược công nghệ và đổi mới dịch vụ. 

Chuyển đổi số làm mở rộng nội hàm năng lực nghề nghiệp của người lao động 

khách sạn. Bên cạnh kiến thức và kỹ năng nghiệp vụ, người lao động cần có khả năng sử 

dụng các hệ thống quản lý, khai thác dữ liệu, giao tiếp trên môi trường số và xử lý thông 

tin. Đặc biệt, khả năng học hỏi và thích nghi trở nên quan trọng khi công nghệ và quy trình 

làm việc thường xuyên thay đổi. 

Nghiên cứu của Demir, Yaşar và Demir (2022) cho thấy chuyển đổi số có mối quan 

hệ với đổi mới và hoạch định nguồn nhân lực trong các khách sạn. Điều này gợi ý rằng quá 

trình chuyển đổi số cần được tích hợp với hoạt động hoạch định và phát triển nhân lực, 

thay vì chỉ được xem là nhiệm vụ của bộ phận công nghệ. 

Ở cấp quản lý, yêu cầu về năng lực còn rộng hơn. Nhà quản trị cần có khả năng 

nhận diện cơ hội công nghệ, đánh giá tác động của công nghệ đến hoạt động kinh doanh, 

tổ chức lại quy trình và hỗ trợ nhân viên thích ứng với thay đổi. Busulwa và cộng sự (2022) 

nhấn mạnh các năng lực liên quan đến lãnh đạo số, đổi mới số và quản trị trải nghiệm 

khách hàng trong bối cảnh chuyển đổi số của ngành khách sạn. 

Năng lực thích ứng của doanh nghiệp có thể được tiếp cận từ lý thuyết năng lực 

động. Teece và cộng sự (1997) cho rằng năng lực động liên quan đến khả năng doanh 

nghiệp tích hợp, xây dựng và tái cấu hình các nguồn lực để thích ứng với môi trường thay 

đổi. Theo cách tiếp cận này, năng lực thích ứng không phải là một nguồn lực có sẵn mà 

được hình thành thông qua quá trình tổ chức, học hỏi và thay đổi. 

Trong doanh nghiệp khách sạn, khả năng thích ứng thể hiện trước hết ở khả năng 

nhận diện thay đổi trong nhu cầu khách hàng và môi trường cạnh tranh. Khi hành vi đặt 

phòng chuyển sang các nền tảng trực tuyến, doanh nghiệp phải điều chỉnh phương thức 
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phân phối; khi khách hàng yêu cầu trải nghiệm cá nhân hóa, doanh nghiệp phải khai thác 

thông tin khách hàng; khi công nghệ mới xuất hiện, doanh nghiệp phải điều chỉnh quy trình 

và kỹ năng nhân viên. Nguồn nhân lực vì vậy có thể tác động đến năng lực thích ứng thông 

qua khả năng tiếp nhận và chuyển hóa những thay đổi thành hành động. Nhân viên có năng 

lực số có thể tiếp nhận công nghệ nhanh hơn; nhân viên có khả năng học hỏi có thể thích 

nghi với quy trình mới; đội ngũ quản lý có năng lực đổi mới có thể tổ chức lại nguồn lực 

phù hợp với môi trường mới. 

Nghiên cứu của Ye và Chen (2024) về người lao động khách sạn trong quá trình 

chuyển đổi số cũng cho thấy môi trường số làm thay đổi yêu cầu đối với nhân viên và làm 

nổi bật vai trò của các nguồn lực hỗ trợ từ tổ chức, đào tạo và động lực làm việc. Điều này 

củng cố nhận định rằng chuyển đổi số cần được thực hiện đồng thời với phát triển con 

người. 

Như vậy, có thể xem mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và năng lực thích 

ứng theo hướng: phát triển nguồn nhân lực → nâng cao khả năng tiếp nhận và khai thác 

công nghệ → tăng khả năng đổi mới và điều chỉnh quy trình → nâng cao năng lực thích 

ứng của doanh nghiệp. Tuy nhiên, đây là mối quan hệ có tính tương tác, bởi chính quá trình 

chuyển đổi số cũng làm thay đổi yêu cầu phát triển nguồn nhân lực. 

3. Thực trạng và những yêu cầu mới đối với nguồn nhân lực khách sạn tại Hà Nội 

Thực trạng phát triển của du lịch Hà Nội cho thấy quy mô thị trường đang mở rộng 

nhanh. Theo báo cáo từ Sở Du lịch Hà Nội, ước tính trong 6 tháng đầu năm 2026, tổng 

lượng khách du lịch đến Hà Nội đạt 18,01 triệu lượt, tăng 15,7% so với cùng kỳ năm trước. 

Trong đó, khách quốc tế đạt 4,64 triệu lượt, tăng tới 26,8%, bao gồm khoảng 3,27 triệu 

lượt khách có lưu trú. Khách du lịch nội địa đạt 13,37 triệu lượt, tăng 12,3%. Tổng thu từ 

khách du lịch đạt 74,23 nghìn tỷ đồng, tăng 19,1% so với cùng kỳ năm 2025, hoàn thành 

46,4% kế hoạch của cả năm 2026. Công suất phòng trung bình của khách sạn đạt khoảng 

65,64%, tăng 2,3 điểm phần trăm so với cùng kỳ năm 2025. Quy mô hạ tầng tính đến cuối 

tháng 6/2026, thành phố duy trì 3.761 cơ sở lưu trú với 71.286 phòng, trong đó 85 khách 

sạn, khu căn hộ được xếp hạng từ 1 đến 5 sao với 11.965 phòng. Sự ổn định về số lượng 

cơ sở nhưng sự gia tăng nhanh của lượng khách cho thấy áp lực khai thác và nâng cao hiệu 

quả sử dụng nguồn lực của doanh nghiệp khách sạn ngày càng lớn.  

Những con số trên phản ánh tiềm năng thị trường lớn. Nhưng để thích ứng với quy 

mô này, doanh nghiệp khách sạn phải đối diện với yêu cầu ngày càng cao về khả năng tổ 

chức vận hành, phân phối sản phẩm, quản lý công suất và nâng cao trải nghiệm khách hàng. 

Khi số lượng khách tăng, khối lượng thông tin và giao dịch cần xử lý cũng tăng, làm cho 
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ứng dụng công nghệ trở thành một thành tố ngày càng quan trọng trong quản trị. Thực tế 

phát triển du lịch của Hà Nội cũng cho thấy thành phố đang thúc đẩy số hóa hoạt động du 

lịch. Trong quý I/2025, Hà Nội định hướng tiếp tục ứng dụng nền tảng địa chỉ số, số hóa 

hệ thống thông tin về khu, điểm và cơ sở dịch vụ du lịch, đồng thời xây dựng các phần 

mềm hỗ trợ quản lý và phục vụ khách du lịch. Điều này tạo ra một môi trường trong đó các 

doanh nghiệp lưu trú phải từng bước tham gia vào hệ sinh thái du lịch số. 

Từ góc độ doanh nghiệp khách sạn, yêu cầu trước hết là phải có nhân viên có khả 

năng sử dụng các hệ thống quản lý và nền tảng số. Nhân viên lễ tân cần sử dụng hệ thống 

quản lý đặt phòng và thông tin khách hàng; bộ phận kinh doanh cần quản lý các kênh phân 

phối trực tuyến; bộ phận marketing cần sử dụng dữ liệu và nền tảng số để tiếp cận khách 

hàng; bộ phận chăm sóc khách hàng phải có khả năng theo dõi và phản hồi trên nhiều kênh. 

Năng lực số không chỉ dừng ở thao tác kỹ thuật. Nhân viên cần hiểu dữ liệu mà hệ thống 

tạo ra và biết sử dụng dữ liệu để hỗ trợ quyết định trong phạm vi công việc. Chẳng hạn, 

nhân viên kinh doanh không chỉ cần biết cập nhật giá trên nền tảng trực tuyến mà còn cần 

hiểu biến động nhu cầu, hành vi đặt phòng và phản hồi của khách hàng. Tương tự, nhà 

quản lý không chỉ cần biết đọc báo cáo mà phải có khả năng sử dụng thông tin để điều 

chỉnh nhân sự, giá, sản phẩm và quy trình phục vụ. 

Một yêu cầu khác là khả năng học hỏi liên tục. Công nghệ trong khách sạn thay đổi 

nhanh, từ hệ thống quản lý đến công cụ marketing và chăm sóc khách hàng. Vì vậy, đào 

tạo một lần không thể bảo đảm năng lực lâu dài. Ye và Chen (2024) cho thấy người lao 

động khách sạn trong quá trình chuyển đổi số cần có những nguồn lực hỗ trợ từ tổ chức để 

thích ứng với sự thay đổi trong công việc. Đối với Hà Nội, vấn đề này có ý nghĩa đặc biệt 

bởi hệ thống cơ sở lưu trú có sự đa dạng lớn về quy mô. Đối với các khách sạn quy mô lớn, 

thách thức chủ yếu có thể nằm ở việc đồng bộ hệ thống, chuẩn hóa năng lực và quản trị sự 

thay đổi. Trong khi đó, các cơ sở quy mô nhỏ có thể gặp khó khăn về kinh phí, nhân lực 

chuyên trách và khả năng tiếp cận công nghệ. Vì vậy, phát triển nguồn nhân lực cần được 

thiết kế phù hợp với điều kiện cụ thể của từng doanh nghiệp thay vì áp dụng một mô hình 

đồng nhất. 

Yêu cầu đối với nguồn nhân lực khách sạn Hà Nội đang dịch chuyển theo ba hướng. 

Thứ nhất, từ năng lực nghiệp vụ đơn thuần sang năng lực kết hợp giữa nghiệp vụ và công 

nghệ. Thứ hai, từ đào tạo kỹ năng cố định sang khả năng học hỏi liên tục. Thứ ba, từ thực 

hiện công việc theo quy trình có sẵn sang khả năng xử lý vấn đề, đổi mới và thích ứng với 

thay đổi. Đây chính là điểm kết nối giữa phát triển nguồn nhân lực và năng lực thích ứng. 

Doanh nghiệp có thể đầu tư hệ thống công nghệ nhưng nếu nhân viên không sử dụng hiệu 

quả, không hiểu ý nghĩa của dữ liệu hoặc không sẵn sàng thay đổi thì công nghệ khó chuyển 
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hóa thành kết quả kinh doanh. Ngược lại, đội ngũ có khả năng học hỏi và thích ứng sẽ giúp 

doanh nghiệp khai thác tốt hơn các nguồn lực công nghệ. 

4. Một số hàm ý quản trị đối với doanh nghiệp khách sạn tại Hà Nội 

Từ mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và năng lực thích ứng, doanh nghiệp 

khách sạn cần điều chỉnh hoạt động quản trị nhân lực theo hướng gắn chặt hơn với chiến 

lược chuyển đổi số. 

Thứ nhất, xây dựng khung năng lực phù hợp với môi trường số. Khung năng lực 

của từng vị trí cần kết hợp năng lực nghiệp vụ, năng lực số và năng lực thích ứng. Đối với 

nhân viên trực tiếp, cần chú trọng khả năng sử dụng hệ thống công nghệ, xử lý thông tin 

và giải quyết vấn đề. Đối với quản lý, cần tăng cường năng lực phân tích dữ liệu, quản trị 

thay đổi và dẫn dắt nhân viên trong quá trình chuyển đổi. 

Thứ hai, đổi mới hoạt động đào tạo. Đào tạo cần chuyển từ việc hướng dẫn sử dụng 

một phần mềm cụ thể sang phát triển khả năng học hỏi và vận dụng công nghệ vào giải 

quyết công việc. Doanh nghiệp có thể kết hợp đào tạo trực tiếp, đào tạo trực tuyến, đào tạo 

tại nơi làm việc và chia sẻ kinh nghiệm giữa nhân viên. Nội dung đào tạo cần gắn với 

những tình huống thực tế như xử lý phản hồi trực tuyến, quản lý đặt phòng, khai thác dữ 

liệu khách hàng và cá nhân hóa dịch vụ. 

Thứ ba, điều chỉnh tuyển dụng theo yêu cầu năng lực mới. Bên cạnh chuyên môn 

nghiệp vụ, doanh nghiệp cần quan tâm đến năng lực số, ngoại ngữ, giao tiếp, giải quyết 

vấn đề và khả năng học hỏi. Đối với những vị trí có mức độ tương tác cao với khách hàng, 

năng lực kết hợp giữa công nghệ và kỹ năng con người cần được coi trọng. 

Thứ tư, gắn đánh giá hiệu suất với khả năng đổi mới và thích ứng. Các tiêu chí đánh 

giá nhân viên không nên chỉ tập trung vào năng suất hoặc số lượng công việc hoàn thành 

mà cần xem xét khả năng sử dụng công nghệ, học hỏi kỹ năng mới, cải tiến quy trình và 

đóng góp vào trải nghiệm khách hàng. 

Thứ năm, xây dựng văn hóa học hỏi và chấp nhận thay đổi. Chuyển đổi số thường 

làm thay đổi thói quen làm việc và có thể tạo ra tâm lý e ngại. Doanh nghiệp cần tăng 

cường truyền thông nội bộ, khuyến khích nhân viên tham gia vào quá trình thay đổi và tạo 

cơ chế để nhân viên chia sẻ sáng kiến. Khi người lao động được nhìn nhận là chủ thể của 

chuyển đổi thay vì chỉ là đối tượng phải thích nghi, khả năng tiếp nhận công nghệ sẽ thuận 

lợi hơn. 

Thứ sáu, tăng cường phối hợp giữa các bộ phận. Dữ liệu khách hàng, doanh thu, 

công suất phòng, phản hồi dịch vụ và hoạt động marketing có quan hệ với nhau. Vì vậy, 
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chuyển đổi số cần hạn chế tình trạng dữ liệu bị chia cắt theo từng bộ phận. Phát triển năng 

lực làm việc liên chức năng sẽ giúp doanh nghiệp phản ứng nhanh hơn trước những thay 

đổi của nhu cầu thị trường. 

Thứ bảy, lựa chọn mức độ chuyển đổi phù hợp với quy mô doanh nghiệp. Với các 

khách sạn lớn, trọng tâm có thể là tích hợp hệ thống, khai thác dữ liệu và ứng dụng các 

công nghệ tiên tiến. Với các cơ sở nhỏ hơn, ưu tiên có thể là số hóa đặt phòng, thanh toán, 

chăm sóc khách hàng và quản lý dữ liệu. Phát triển nguồn nhân lực cũng cần đi theo lộ 

trình tương ứng, tránh tạo áp lực thay đổi vượt quá khả năng hấp thụ của tổ chức. 

Bên cạnh nỗ lực của doanh nghiệp, sự liên kết giữa cơ sở đào tạo và doanh nghiệp 

cũng cần được tăng cường. Chương trình đào tạo nhân lực khách sạn cần cập nhật những 

yêu cầu mới về công nghệ, dữ liệu, ngoại ngữ, giao tiếp và giải quyết vấn đề.  

Về phía cơ quan quản lý, hỗ trợ chuyển đổi số cho doanh nghiệp du lịch cần được 

gắn với hỗ trợ phát triển nguồn nhân lực. Chiến lược phát triển du lịch Việt Nam đến năm 

2030 xác định phát triển nguồn nhân lực và ứng dụng khoa học, công nghệ là những nội 

dung quan trọng trong quá trình phát triển du lịch (Thủ tướng Chính phủ, 2020). Do đó, 

các chương trình hỗ trợ doanh nghiệp khách sạn, đặc biệt là doanh nghiệp vừa và nhỏ, cần 

quan tâm đồng thời đến công nghệ, kỹ năng số và năng lực quản trị thay đổi. 

5. Kết luận 

Chuyển đổi số đang tạo ra sự thay đổi đáng kể đối với hoạt động kinh doanh khách 

sạn và làm xuất hiện những yêu cầu mới đối với nguồn nhân lực. Quy mô thị trường tạo ra 

cả cơ hội và áp lực đối với doanh nghiệp khách sạn trong việc nâng cao chất lượng dịch 

vụ, hiệu quả vận hành và khả năng thích ứng. Phát triển nguồn nhân lực có mối liên hệ chặt 

chẽ với năng lực thích ứng của doanh nghiệp. Nguồn nhân lực có năng lực chuyên môn, 

năng lực số và khả năng học hỏi sẽ giúp doanh nghiệp tiếp nhận công nghệ, đổi mới quy 

trình và điều chỉnh phương thức phục vụ nhanh hơn. Theo cách tiếp cận năng lực động, 

khả năng thích ứng được hình thành thông qua việc doanh nghiệp nhận diện thay đổi và tái 

cấu hình nguồn lực phù hợp với môi trường mới (Teece et al., 1997). Do đó, phát triển 

nguồn nhân lực khách sạn tại Hà Nội cần chuyển từ trọng tâm đào tạo nghiệp vụ sang phát 

triển năng lực tổng hợp. Trong đó, năng lực số, khả năng học hỏi, giải quyết vấn đề, đổi 

mới và thích ứng cần được đặt cùng với năng lực chuyên môn. Tuyển dụng, đào tạo, đánh 

giá hiệu suất, phát triển nghề nghiệp và văn hóa tổ chức cần được thiết kế theo một định 

hướng thống nhất với chiến lược chuyển đổi số. 
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