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1. Đặt vấn đề
CĐS được Việt Nam xác định là động lực quan

trọng để phát triển quốc gia, thể hiện qua Quyết định
749/QĐ-TTg với mục tiêu kinh tế số sẽ đóng góp
30% vào năm 2030 (Thủ tướng Chính phủ, 2020).
Các chính sách thúc đẩy CĐS quốc gia cùng áp lực
thị trường đang gia tăng tốc độ triển khai CĐS của
các doanh nghiệp Việt Nam bằng cách đầu tư vào các
công nghệ nền tảng như điện toán đám mây, dữ liệu
lớn và tự động hóa quy trình nhằm nâng cao hiệu quả
và năng lực cạnh tranh. Theo Bộ Kế hoạch và Đầu tư
(2022), hơn 60% doanh nghiệp đã có kế hoạch thực
hiện CĐS.

Tuy nhiên, thành công của CĐS phụ thuộc
không chỉ vào đầu tư công nghệ mà còn gắn với

mức độ chấp nhận của đội ngũ nhân viên. Theo
khảo sát toàn cầu của McKinsey & Company
(2021), chưa đến 30% các sáng kiến CĐS thành
công, và cản trở chủ yếu là văn hóa doanh nghiệp
cùng sự thiếu gắn kết của con người. Trong nhiều
trường hợp, rào cản quan trọng nhất không nằm ở
hạ tầng kỹ thuật mà ở yếu tố nhân sự (Deng et al.,
2022; Thu Thủy và cộng sự, 2023). Tỷ lệ sử dụng
thực chất và tính bền vững của các sáng kiến phụ
thuộc vào việc nhân viên có ý định chấp nhận và
duy trì sử dụng các giải pháp số hay không (Duy
Phương & Vĩnh Trường, 2022).

Kết quả lược khảo tài liệu cho thấy, có 2 khoảng
trống nghiên cứu: (1) thiếu các bằng chứng thực
nghiệm về những yếu tố quyết định ý định chấp nhận
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CĐS của nhân viên trong doanh nghiệp Việt Nam; và
(2) các lý thuyết chấp nhận công nghệ như TAM,
UTAUT/UTAUT2 ít được hiệu chỉnh để phản ánh
đặc thù văn hóa - tổ chức Việt Nam.

Nghiên cứu này nhằm xác định các yếu tố thúc
đẩy ý định chấp nhận CĐS của nhân viên tại Việt
Nam. Nghiên cứu góp phần lấp đầy các khoảng trống
nghiên cứu bằng việc hiệu chỉnh mô hình chấp nhận
công nghệ cho bối cảnh Việt Nam và kiểm định vai
trò của các yếu tố thúc đẩy ý định chấp nhận CĐS của
nhân viên. Nghiên cứu cũng kỳ vọng cung cấp cơ sở
để doanh nghiệp thiết kế các chương trình thiết thực
nhằm tăng mức độ chấp nhận của nhân viên với các
giải pháp số.

2. Các lý thuyết nền tảng và phương pháp
nghiên cứu

2.1. Các lý thuyết nền tảng
Nghiên cứu về ý định chấp nhận CĐS của nhân

viên được xây dựng dựa trên sự kết hợp giữa các 
lý thuyết về hành vi, sự chấp nhận công nghệ và 
quản trị sự thay đổi trong tổ chức, cụ thể gồm các lý
thuyết sau:

Lý thuyết Hành vi có kế hoạch (TPB - Theory of
Planned Behavior): Lý thuyết này cho rằng ý định
hành vi của một cá nhân (như việc ủng hộ CĐS) bị
ảnh hưởng bởi thái độ đối với hành vi, các chuẩn mực
chủ quan và nhận thức về kiểm soát hành vi.

Mô hình Chấp nhận công nghệ (TAM -
Technology Acceptance Model): Đây là lý thuyết
phổ biến nhất nhằm giải thích hành vi chấp nhận công
nghệ thông tin dựa trên Hữu ích cảm nhận và Dễ sử
dụng cảm nhận (Davis, 1989).

Lý thuyết Thống nhất về chấp nhận và sử dụng
công nghệ (UTAUT & UTAUT2): Venkatesh et al.
(2012) phát triển mô hình này với các yếu tố quyết
định cốt lõi gồm: Hiệu quả kỳ vọng, Nỗ lực kỳ vọng,
Ảnh hưởng xã hội và Điều kiện thuận lợi, sau đó bổ
sung thêm Thói quen, Giá trị giá cả và Động lực thụ
hưởng (Venkatesh et al., 2012).

Lý thuyết Quản trị sự thay đổi tổ chức
(Organizational Change Theory): Theo lý thuyết này,
thái độ của nhân viên đối với sự thay đổi (CĐS) dao
động từ hoàn toàn ủng hộ (sẵn sàng) đến phản đối

mạnh mẽ (kháng cự), chịu tác động bởi sự căng
thẳng, mức cam kết với tổ chức và niềm tin (Thu
Thanh và Hào Thi, 2013; Coetzee & Chetty, 2015;
Rebeka & Indradevi, 2015).

Lý thuyết Tương tác cá nhân - môi trường
(Person - Environment Interaction Theory): Lý
thuyết này lập luận rằng hành vi của nhân viên là
kết quả của tương tác giữa đặc điểm cá nhân và môi
trường tổ chức (Zhou & Li, 2024). Các yếu tố thúc
đẩy gồm các yếu tố bên ngoài môi trường (sự hỗ trợ
và cam kết của lãnh đạo số, điều kiện hạ tầng thuận
lợi, và những ảnh hưởng tích cực từ môi trường xã
hội, tập thể) và các yếu tố bên trong cá nhân 
(nhận thức hữu ích, kỳ vọng hiệu quả công việc,
năng lực số, và niềm tin/cam kết với tổ chức)
(Huang et al., 2023).

2.2. Phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu tổng quan này được thực hiện qua

bước: 
1) Thu thập tài liệu từ các nguồn uy tín như

Scopus, Web of Science, ScienceDirect, Emerald
Insight và các tạp chí khoa học chuyên ngành Kinh 
tế trong danh mục tạp chí Hội đồng Giáo sư Nhà
nước với các từ khóa tìm kiếm và tiêu chí sàng lọc
thích hợp.

2) Tổng hợp và xử lý tài liệu bằng các phương
pháp: phân tích nội dung, so sánh và đối chiếu, ma
trận hóa dữ liệu và suy luận diễn dịch. Quá trình xử lý
sử dụng phần mềm Zotero (để quản lý trích dẫn) và
phần mềm phân tích định tính Nvivo.

3. Kết quả lược khảo các yếu tố thúc đẩy ý định
chấp nhận chuyển đổi số của nhân viên

Quá trình CĐS thay đổi triệt để các mô hình
kinh doanh và thực tiễn công việc của nhân viên.
Kết quả lược khảo tài liệu cho thấy các yếu tố thúc
đẩy ý định chấp nhận CĐS của nhân viên gồm các
yếu tố từ cả bên ngoài (tổ chức) và bên trong 
(cá nhân):

Hữu ích cảm nhận (Perceived Benefits): Theo mô
hình TAM và UTAUT, ý định chấp nhận công nghệ
phụ thuộc vào giá trị mà nó mang lại. Khi nhân viên
nhận thức rằng CĐS mang lại lợi ích trực tiếp (giảm
sai sót, tăng hiệu suất công việc) hoặc gián tiếp (cơ
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hội thăng tiến), họ sẽ hình thành thái độ tích cực và
chủ động ủng hộ thay đổi (Chatterjee et al., 2021;
Princes et al., 2024).

Giả thuyết H1: Hữu ích cảm nhận tác động tích
cực đến ý định chấp nhận CĐS của nhân viên.

Dễ sử dụng cảm nhận (Perceived Ease of Use):
Nếu công nghệ mới thân thiện, không đòi hỏi nhiều
sự cố gắng về thể chất và tinh thần để học hỏi, nhân
viên sẽ có ý định chấp nhận cao hơn (Alamir, 2022;
Guse et al., 2022).

Giả thuyết H2: Dễ sử dụng cảm nhận tác động
tích cực đến ý định chấp nhận CĐS của nhân viên.

Sự hỗ trợ của lãnh đạo số (Digital Leadership
Support): Theo lý thuyết Quản trị sự thay đổi và An
toàn tâm lý (Psychological Safety), sự hỗ trợ của
lãnh đạo là yếu tố ngoại sinh quan trọng nhất. Yếu
tố này không chỉ cung cấp nguồn lực mà còn định
hướng tầm nhìn, giảm bớt sự mơ hồ và bất an của
nhân viên. Việc lãnh đạo thể hiện rõ cam kết, hỗ trợ
và giao tiếp hiệu quả sẽ truyền cảm hứng, tạo niềm
tin, khiến nhân viên cảm thấy quá trình CĐS là an
toàn; họ sẽ tích cực tham gia vào quá trình CĐS
(Huang et al., 2023; Thu Thủy và cộng sự, 2023;
Annisa et al., 2024).

Giả thuyết H3: Sự hỗ trợ của lãnh đạo tác động
tích cực đến ý định chấp nhận CĐS của nhân viên.

Điều kiện thuận lợi (Facilitating Conditions): Là
mức độ nhân viên tin rằng tổ chức có đủ hạ tầng kỹ
thuật, các chương trình đào tạo và đội ngũ hỗ trợ để
giúp họ vượt qua khó khăn khi sử dụng hệ thống mới.
Quá trình CĐS đòi hỏi nhân viên phải học kỹ năng
mới. Các kênh hỗ trợ kỹ thuật (cả chính thức và phi
chính thức) giúp củng cố năng lực tự chủ của nhân
viên. Khi rào cản kỹ thuật được gỡ bỏ, thái độ cởi mở
với CĐS sẽ tăng lên (Ye et al., 2022; Mutambik,
2024; Princes et al., 2024).

Giả thuyết H4: Điều kiện thuận lợi tác động tích
cực đến ý định chấp nhận CĐS.

Cam kết và niềm tin với tổ chức (Organizational
Commitment and Trust): Niềm tin và sự cam kết của
nhân viên là nền tảng trong lý thuyết quản trị sự thay
đổi tổ chức. Khi đối mặt với thay đổi, niềm tin vào
tổ chức và lãnh đạo giúp nhân viên tăng sự hứng thú,

nhìn nhận vấn đề theo hướng tích cực, từ đó dễ dàng
chấp nhận và tự nguyện hỗ trợ tiến trình thay đổi
thay vì lo sợ rủi ro. Theo Vakola & Nikolaou
(2005), những nhân viên có mức độ cam kết với tổ
chức cao thường sẵn sàng cống hiến nhiều nỗ lực
hơn cho các dự án thay đổi như CĐS, do đó họ có sẽ
có thái độ tích cực và chủ động chấp nhận sự thay
đổi. Khi nhân viên gắn kết và xem tổ chức như một
gia đình, họ tin rằng CĐS là cần thiết để tổ chức phát
triển, nên sẽ đồng thuận và ủng hộ các sáng kiến
công nghệ mới (Thu Thanh và Hào Thi, 2013;
Thanh Vinh, 2022).

Giả thuyết H5: Cam kết và niềm tin với tổ chức
của nhân viên tác động tích cực đến ý định chấp nhận
CĐS.

Ảnh hưởng xã hội (Social Influence): Theo Lý
thuyết nhận thức xã hội và Mô hình
UTAUT/UTAUT2 (Venkatesh et al., 2012), ảnh
hưởng xã hội là niềm tin của cá nhân về việc những
người quan trọng (lãnh đạo, đồng nghiệp, khách
hàng, đối tác) cho rằng họ nên sử dụng công nghệ
mới. Trong doanh nghiệp, ý định chấp nhận công
nghệ của nhân viên thường chịu sức ép hoặc sự khích
lệ từ tập thể. Việc nhận thấy các đồng nghiệp hoặc
cấp trên tích cực ứng dụng CĐS sẽ tạo ra động lực/áp
lực khiến nhân viên cảm thấy phải cập nhật kỹ năng
để bắt kịp xu hướng chung và không bị tụt hậu. Môi
trường xã hội là tác lực giúp tăng ý định sử dụng công
nghệ số của cá nhân (Alamir, 2022).

Giả thuyết H6: Ảnh hưởng xã hội tác động tích
cực đến ý định chấp nhận CĐS của nhân viên.

4. Kết luận
Nghiên cứu đã hệ thống hóa các yếu tố then chốt

thúc đẩy ý định chấp nhận CĐS của nhân viên tại Việt
Nam. Kết quả nghiên cứu khẳng định được tầm quan
trọng của việc kết hợp các yếu tố cá nhân nhân viên
(hữu ích cảm nhận, dễ sử dụng cảm nhận, cam kết và
niềm tin với tổ chức) và các yếu tố môi trường (sự hỗ
trợ của lãnh đạo, hạ tầng thuận lợi, chuẩn mực xã hội)
khi triển khai CĐS. Việc thấu hiểu và tác động vào
các yếu tố này không chỉ giúp giảm sự kháng cự của
nhân viên mà còn tạo ra động lực để họ chủ động
tham gia và duy trì sử dụng các giải pháp số 
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TO ADOPT DIGITAL TRANSFORMATION 

IN VIETNAM

ABSTRACT:
This review study aims to identify factors driving employees’ intention to adopt digital

transformation in Vietnam. Based on TAM, UTAUT2, Organizational Change Theory, and Person–
Environment Interaction Theory, along with prior studies, six key factors are identified: perceived
usefulness, perceived ease of use, social influence, facilitating conditions, organizational commitment
and trust, and digital leadership support. These factors are critical for organizations to enhance
employees’ acceptance of digital transformation initiatives.
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