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Tóm tắt: 
Nghiên cứu này xem xét tác động của năng lực dữ liệu, thông qua năm khía cạnh khác nhau, đến 
hiệu suất công việc và hành vi ủng hộ chuyển đổi số của công chức tại Việt Nam. Dữ liệu từ 216 
công chức làm việc tại các cơ quan quản lý nhà nước trên địa bàn Hà Nội, được phân tích bằng 
mô hình cấu trúc tuyến tính SEM. Kết quả chính cho thấy trong bối cảnh chuyển đổi số dựa vào 
dữ liệu, năng lực dữ liệu của công chức có ảnh hưởng tới hiệu suất công việc và hành vi ủng hộ 
chuyển đổi số. Khía cạnh khả năng nhận thức cơ bản, phân tích, trực quan hóa và ra quyết định 
dựa trên dữ liệu có tác động ý nghĩa đối với hành vi ủng hộ chuyển đổi số. Trong khi đó, năng lực 
tổ chức và quản lý, trực quan hóa dữ liệu có tác động tích cực đến hiệu suất công việc. Những phát 
hiện này góp phần xác thực về vai trò của năng lực dữ liệu của cá nhân, dưới góc độ là một nhân 
tố đa chiều, ủng hộ chuyển đổi số và tăng hiệu suất công việc. Đồng thời, cung cấp hàm ý quản trị 
trong việc tăng cường năng lực dữ liệu theo các thành phần cụ thể nhằm cải thiện hiệu suất của 
công chức và thúc đẩy chuyển đổi số.
Từ khóa: Chuyển đổi số dựa vào dữ liệu, năng lực dữ liệu, hiệu suất công việc, hành vi ủng hộ 
chuyển đổi số.
Mã JEL: M12.

The impact of data literacy on job performance and digital transformation support behavior: 
Evidence from the public sector
Abstract
This research examines the impact of data literacy from different aspects on employee job 
performance and digital transformation supportive behavior in the public sector in Vietnam. Data 
from 216 civil servants in governmental agencies in Hanoi were analyzed using a linear structural 
equation model. The results reveal that, in the context of data-driven digital transformation, public 
servants’ data literacy significantly affects both job performance and their support for digital 
transformation. Specifically, data awareness, data analysis, data visualization, and data-driven 
decision making have significant influences on digital transformation supportive behavior, while 
data organization and management and data visualization positively impact job performance. The 
findings contribute to validating the role of individual data literacy as a multidimensional construct 
influencing both support for digital transformation and job performance. Based on the findings, 
several managerial implications are proposed for enhancing data capabilities by targeting specific 
components to improve civil servants’ performance and promote digital transformation.
Keywords: Data-driven digital transformation, data literacy, job performance, digital transformation 
supportive behavior.
JED Code: M12.
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1. Giới thiệu
Thế giới ngày nay đang thay đổi nhanh chóng nhờ chuyển đổi số (CĐS) và công nghệ mới, trong đó 

chuyển đổi số đã trở thành một nhu cầu thiết yếu đối với các quốc gia và tổ chức (Kraus & cộng sự, 2021). 
Mục tiêu của chuyển đổi số là nâng cao hiệu quả và năng suất, do đó, các tổ chức đều nỗ lực tìm kiếm chiến 
lược phù hợp để triển khai chuyển đổi số để duy trì cạnh tranh (Hess & cộng sự, 2016). Chuyển đổi số ngày 
nay gắn liền với việc ứng dụng các công nghệ dựa trên dữ liệu, trong đó dữ liệu lớn và phân tích dữ liệu giữ 
vai trò trung tâm trong hỗ trợ ra quyết định quản lý (Mikalef & Krogstie, 2020). Một số nghiên cứu gọi đây 
là xu hướng chuyển đổi số dựa trên dữ liệu. Vial (2019), Papanagnou & cộng sự (2022) nhấn mạnh rằng dữ 
liệu không chỉ là nguồn lực kỹ thuật mà còn là nền tảng cho các quyết định chiến lược.

Tuy nhiên, chuyển đổi số cũng là một quá trình thay đổi toàn diện, gắn liền với sự thay đổi về hành vi và 
văn hóa của các thành viên trong tổ chức (Bughin & cộng sự, 2019). Sự thành công của chuyển đổi số không 
chỉ phụ thuộc vào công nghệ mà còn phụ thuộc vào khả năng của lực lượng lao động (Gökalp, 2022, Dremel 
& cộng sự, 2017). Nghiên cứu của Arnaud & cộng sự (2025) về chuyển đổi số chỉ ra rằng năng lực số của cá 
nhân có ảnh hưởng đáng kể đến khả năng thích ứng, đổi mới và từ đó tác động đến kết quả chuyển đổi số. 
Năng lực số là một khái niệm đa thành phần, trong đó năng lực dữ liệu ngày càng được nhấn mạnh như một 
năng lực cốt lõi trong nền kinh tế dữ liệu. Tổng quan của Alarcón & cộng sự (2026) cho thấy năng lực dữ 
liệu là kỹ năng thiết yếu giúp người lao động làm việc hiệu quả với dữ liệu và tạo ra giá trị. Mặc dù vậy, các 
nghiên cứu hiện nay vẫn còn thiếu sự thống nhất về khái niệm, cấu phần và cách đo lường năng lực dữ liệu, 
đồng thời chưa làm rõ đầy đủ cơ chế tác động của năng lực này trong tổ chức, theo từng khía cạnh riêng lẻ.

Tại Việt Nam, Chính phủ đã ban hành chiến lược dữ liệu quốc gia, thúc đẩy chuyển đổi số khu vực công 
theo hướng lấy dữ liệu làm nền tảng (Thủ tướng Chính phủ, 2025). Để thực hiện mục tiêu này, phát triển 
nhân lực số có năng lực số và năng lực làm việc trong môi trường dữ liệu được xác định là trọng tâm (Thủ 
tướng Chính phủ, 2022). Vì vậy, nghiên cứu này nhằm phân tích vai trò của năng lực dữ liệu thông qua mối 
quan hệ giữa năng lực dữ liệu, sự ủng hộ chuyển đổi số và hiệu suất công việc của công chức khu vực nhà 
nước.

2. Tổng quan lý thuyết và mô hình nghiên cứu
2.1. Chuyển đổi số dựa trên dữ liệu
Khái niệm chuyển đổi số được đề cập từ khoảng năm 2000 như một bước phát triển tiếp theo của tin học 

hóa, gắn liền với sự phát triển của các công nghệ số (Vial, 2019). Tuy nhiên, chuyển đổi số không chỉ là việc 
ứng dụng công nghệ mà còn bao hàm sự thay đổi các phương thức vận hành truyền thống bằng các giải pháp 
số nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động và trải nghiệm khách hàng (OECD, 2020; Bughin & cộng sự, 2019). 
Ở Việt Nam, chuyển đổi số được hiểu là quá trình tích hợp công nghệ số vào các lĩnh vực kinh tế – xã hội 
nhằm tạo ra giá trị mới và tối ưu hóa nguồn lực (Thủ tướng Chính phủ, 2022, 2025).

Chuyển đổi số dựa trên dữ liệu là cách tiếp cận lấy dữ liệu và phân tích dữ liệu làm trung tâm trong chiến 
lược và ra quyết định của tổ chức (Spanaki & cộng sự, 2025). Theo đó, việc khai thác dữ liệu từ các công 
nghệ số giúp cải thiện hoạt động tổ chức và trải nghiệm khách hàng (Papanagnou & cộng sự, 2022). Các 
công nghệ như trí tuệ nhân tạo, IoT và phân tích dữ liệu lớn hỗ trợ tái thiết kế quy trình nhằm nâng cao năng 
suất (Vial, 2019; Mikalef & Krogstie, 2020). Tuy nhiên, nhiều nỗ lực chuyển đổi số chưa đạt kết quả mong 
muốn do ảnh hưởng của các yếu tố tổ chức, kỹ năng và kiến thức của con người (Gupta & cộng sự, 2020). 
Do đó, chuyển đổi số dựa trên dữ liệu đòi hỏi năng lực của cá nhân và tổ chức trong việc khai thác dữ liệu 
để tạo ra các quyết định có giá trị (Mikalef & Krogstie, 2020). Năng lực hiểu biết dữ liệu trở thành kỹ năng 
thiết yếu, đòi hỏi được quan tâm nghiên cứu và phát triển.

2.2. Năng lực dữ liệu
Năng lực dữ liệu là khái niệm có liên quan đến năng lực số. Theo Carretero & cộng sự (2017), Van Laar 

& cộng sự (2017), năng lực số là tập hợp các kiến thức, kỹ năng và thái độ cần thiết để sử dụng công nghệ 
số một cách hiệu quả, an toàn và có trách nhiệm. Khung DigComp (Carretero & cộng sự, 2017) xây dựng 
các nhóm năng lực thành phần của năng lực số gồm năng lực thông tin và dữ liệu, giao tiếp và hợp tác, sáng 
tạo nội dung số, an toàn và giải quyết vấn đề. Trong đó, thành phần năng lực thông tin dữ liệu đề cập đến 
khả năng tìm kiếm, lọc, đánh giá thông tin. Van Laar & cộng sự (2017) đo lường khả năng quản lý thông 
tin là một thành phần của năng lực số. Trong các nghiên cứu chuyên sâu, năng lực dữ liệu được hiểu là khả 
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năng sử dụng dữ liệu để tư duy, phân tích và giải quyết vấn đề, bao gồm thu thập, phân tích và diễn giải dữ 
liệu nhằm hỗ trợ ra quyết định (Frank & cộng sự, 2016). Cá nhân có năng lực dữ liệu cần có khả năng đánh 
giá, phân tích, trình bày kết quả và hành động phù hợp với chuẩn mực đạo đức, đồng thời phát triển tư duy 
phản biện trong việc đánh giá dữ liệu và nguồn dữ liệu (Dichev & Dicheva, 2017; Frank & cộng sự, 2016; 
Alarcón & cộng sự, 2026). Như vậy, năng lực dữ liệu, trước hết là một thành phần của năng lực số, và trong 
các nghiên cứu chuyên sâu, được mở rộng theo nhiều khía cạnh khác nhau.

Hiện chưa có một khung nghiên cứu thống nhất về năng lực dữ liệu. Nghiên cứu của Ridsdale & cộng 
sự (2015), hướng tới xây dựng khung năng lực dữ liệu cho tất cả công dân, định nghĩa năng lực dữ liệu là 
khả năng thu thập, quản lý, đánh giá và áp dụng dữ liệu một cách có phê phán. Wolff & cộng sự (2016), 
trên cơ sở tổng hợp các nghiên cứu trước và vận dụng quy trình PPDAC (Problem–Plan–Data–Analysis–
Conclusion) trong quy trình tìm hiểu dữ liệu để giải quyết vấn đề, đã xây dựng một khung tiếp cận về năng 
lực dữ liệu. Theo đó, năng lực dữ liệu là khả năng đặt ra và trả lời các câu hỏi thực tế từ các tập dữ liệu lớn 
và nhỏ thông qua một quy trình tìm hiểu, có xem xét đến việc sử dụng dữ liệu một cách có đạo đức. Những 
kỹ năng này bao gồm khả năng lựa chọn, làm sạch, phân tích, trực quan hóa, phê bình và diễn giải dữ liệu, 
cũng như khả năng truyền đạt những câu chuyện từ dữ liệu và sử dụng dữ liệu như một phần của quy trình 
thiết kế. Năng lực dữ liệu cũng được xem là một khái niệm đa chiều (Calzada & Marzal, 2013; Kim & cộng 
sự, 2025), phản ánh khả năng nhận thức, tư duy phản biện và kỹ năng kỹ thuật, có thể được đào tạo trong 
nhà trường. Trong xu hướng chuyển đổi số dựa trên dữ liệu, trọng tâm nghiên cứu chuyển sang xây dựng 
các khung đánh giá năng lực dữ liệu của lao động trong doanh nghiệp. Pörtner & cộng sự (2024) đề xuất 
khung đánh giá gồm tám nhóm năng lực: kiến thức nền tảng, quản lý dữ liệu, phân tích dữ liệu, diễn giải dữ 
liệu, giải quyết vấn đề, giao tiếp, văn hóa dữ liệu và ra quyết định dựa trên dữ liệu. Pothier & Condon (2025) 
kiểm chứng và khẳng định vai trò quan trọng của các năng lực như tổ chức và lưu trữ dữ liệu, đánh giá chất 
lượng dữ liệu, diễn giải, giao tiếp, đạo đức và ra quyết định dựa trên dữ liệu trong thực tiễn nghề nghiệp. Có 
thể thấy, các nghiên cứu về sau đã nhấn mạnh hơn đến khả năng ra quyết định dựa trên dữ liệu mà không 
đơn thuần là các kỹ năng thao tác với dữ liệu thông thường. Dù cố gắng xây dựng một khung đánh giá năng 
lực dữ liệu toàn diện, Pörtner & cộng sự (2024) cho rằng các khung đánh giá cần điều chỉnh theo các bên 
liên quan và bối cảnh tổ chức. 

Nghiên cứu này tiếp cận năng lực dữ liệu là khả năng của cá nhân trong việc hiểu, quản lý và khai thác dữ 
liệu phục vụ công việc và hỗ trợ ra quyết định. Các khả năng cụ thể bao gồm: nhận thức cơ bản về dữ liệu, 
khả năng phân tích, trực quan hóa, tổ chức và lưu trữ dữ liệu, và ra quyết định dựa trên dữ liệu.

2.3. Năng lực dữ liệu và hiệu suất công việc 
Hiệu suất công việc được hiểu là mức độ cá nhân thực hiện công việc thông qua thái độ, hành vi và kết 

quả nhằm đóng góp vào mục tiêu của tổ chức (Campbell & cộng sự, 1990; Koopmans & cộng sự, 2014). 
Nhiều nghiên cứu cho rằng hiệu suất công việc thể hiện qua cách thức thực hiện nhiệm vụ, mức độ hoàn 
thành công việc và sự thành công trong việc thực hiện sứ mệnh tổ chức (Gupta & Sharma, 2016). Bên cạnh 
đó, hiệu suất làm việc có vai trò quan trọng đối với sự phát triển của tổ chức và việc đạt được mục tiêu chiến 
lược (Koopmans & cộng sự, 2014; Gupta & cộng sự, 2020). 

Trong bối cảnh chuyển đổi số dựa trên dữ liệu, năng lực dữ liệu ngày càng được quan tâm do mối liên hệ 
chặt chẽ với hiệu suất công việc. Giống như năng lực số, vốn được chứng minh có vai trò tích cực đối với 
sự sẵn sàng làm việc (Lestari & Santoso, 2019), năng lực dữ liệu đóng vai trò quan trọng trong phát triển lực 
lượng lao động, có giá trị thực tiễn cao đối với mọi vị trí khác nhau trong doanh nghiệp (Pothier & Condon, 
2025) và trở thành yêu cầu phổ biến đối với nhân viên ở nhiều vị trí (Bersin & Zao Sanders, 2020). Các 
nghiên cứu thực nghiệm cho thấy năng lực dữ liệu có ảnh hưởng tích cực đến hiệu suất công việc và khả 
năng làm việc của cá nhân. 

Giudice da Silva Cezar & Maçada (2021) chỉ ra rằng năng lực dữ liệu có ảnh hưởng tích cực đến hiệu 
suất công việc, đồng thời làm giảm tình trạng quá tải dữ liệu trong môi trường làm việc số. Kết quả này cho 
thấy người lao động có năng lực dữ liệu tốt không chỉ xử lý và khai thác dữ liệu hiệu quả hơn mà còn có khả 
năng ra quyết định và thực hiện công việc hiệu quả hơn. Bên cạnh đó, Pothier & Condon (2025) cho thấy 
năng lực dữ liệu ngày càng trở thành một năng lực cốt lõi được các tổ chức và nhà tuyển dụng coi trọng, 
góp phần nâng cao khả năng nghề nghiệp, tạo lợi thế cạnh tranh cho doanh nghiệp và gia tăng sự hài lòng 
của người lao động.
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Từ những phân tích trên, nghiên cứu này đề xuất giả thuyết về tác động của năng lực dữ liệu và hiệu suất 
công việc.

H1: Năng lực dữ liệu có tác động tích cực đến hiệu suất công việc. 
2.4. Năng lực dữ liệu và sự ủng hộ chuyển đổi số
Chuyển đổi số là một quá trình thay đổi tổ chức sâu rộng, đòi hỏi sự điều chỉnh về chiến lược, công nghệ 

và hành vi của nhân sự để tạo ra giá trị bền vững. Các sáng kiến chuyển đổi số có thể thất bại vì thiếu sự 
chuẩn bị về mặt nguồn lực và thái độ sẵn sàng đối với thay đổi. Sự sẵn sàng cho thay đổi phản ánh mức độ 
niềm tin và cam kết của các thành viên đối với việc thực hiện thay đổi, đồng thời ảnh hưởng đến mức độ ủng 
hộ và tham gia vào quá trình triển khai (Weiner, 2009). Khi sự sẵn sàng thấp, nhân viên có thể chống lại hoặc 
trì hoãn thay đổi. Ngược lại, khi sự sẵn sàng cao, thúc đẩy thái độ tích cực và hành vi ủng hộ chuyển đổi số. 
Điều này phù hợp với nghiên cứu cho thấy động lực, sự gắn kết và niềm tin vào mục tiêu thay đổi là những 
nhân tố then chốt hỗ trợ và triển khai thành công (Roos & Nilsson, 2020). Vì vậy, tạo ra sự sẵn sàng thay đổi 
và ủng hộ từ các cá nhân là điều kiện để đảm bảo thành công của chuyển đổi số trong tổ chức.

Năng lực dữ liệu là một khái niệm mới được nghiên cứu gần đây, phần lớn tập trung vào bối cảnh giáo 
dục (Kim & cộng sự, 2025), nên có khá ít công trình đề cập đến vai trò của năng lực dữ liệu trong hoạt động 
tổ chức hay doanh nghiệp. Tuy nhiên, năng lực dữ liệu là một năng lực thiết yếu trong nền hành chính dựa 
trên dữ liệu (Bonikowska & cộng sự, 2019). Nghiên cứu cũng cho thấy năng lực dữ liệu góp phần nâng cao 
hiệu quả thực hiện công việc và khả năng thích ứng của người lao động trong môi trường làm việc dựa trên 
dữ liệu (Giudice da Silva Cezar & Maçada, 2021; Pothier & Condon, 2025)

Mặc dù chưa có nhiều nghiên cứu về tác động trực tiếp của năng lực dữ liệu và thành công của chuyển 
đổi số hay hành vi ủng hộ chuyển đổi số, nhưng đối với một nhân tố khá tương đồng với năng lực dữ liệu là 
năng lực số lại có rất nhiều nghiên cứu xác minh. Tổng quan của Arnaud & cộng sự (2025) cho thấy năng 
lực số có ảnh hưởng tích cực đến thành công của chuyển đổi số thông qua việc nâng cao khả năng thích ứng, 
năng lực đổi mới và tích hợp công cụ số trong tổ chức. Năng lực này cũng có liên hệ tích cực với hiệu quả 
hoạt động của doanh nghiệp, và khả năng giải quyết các thách thức phát sinh trong quá trình chuyển đổi số.

Như vậy, cùng với các điểm tương đồng được xác định giữa hai khái niệm năng lực dữ liệu và năng lực 
số, nghiên cứu này đề xuất đo lường mối quan hệ giữa năng lực dữ liệu và hành vi ủng hộ chuyển đổi số của 
tổ chức thông qua giả thuyết:

H2: Năng lực dữ liệu tác động tích cực đến hành vi ủng hộ chuyển đổi số.
2.5. Hành vi ủng hộ chuyển đổi số và hiệu suất công việc
Chuyển đổi số là quá trình thay đổi của tổ chức. Kết quả của nó là nhằm cải thiện hiệu suất của tổ chức, 

tuy nhiên, quá trình này chỉ có thể tạo ra giá trị khi người lao động chấp nhận thay đổi và cải thiện hiệu suất 
thực hiện công việc. Từ góc độ này, Rafferty & cộng sự (2013) cho rằng kết quả của sự chấp nhận hay thay 
đổi ngoài việc tạo ra sự ủng hộ đối với thay đổi còn tạo ra các trạng thái tích cực như hành vi ủng hộ tổ chức, 
cam kết với tổ chức hay hiệu suất công việc. Nghiên cứu của Badrinarayanan & cộng sự (2025) cũng cho 
thấy sự sẵn sàng thay đổi sẽ dẫn tới hành vi ủng hộ thay đổi khi làm việc. Alqudah & cộng sự (2022) chỉ ra 
rằng, sự sẵn sàng thay đổi có tác động tích cực đến hiệu suất cá nhân của nhân viên. Những phân tích này 

H2: Năng lực dữ liệu tác động tích cực đến hành vi ủng hộ chuyển đổi số. 

2.5. Hành vi ủng hộ chuyển đổi số và hiệu suất công việc 

Chuyển đổi số là quá trình thay đổi của tổ chức. Kết quả của nó là nhằm cải thiện hiệu suất của tổ chức, tuy 
nhiên, quá trình này chỉ có thể tạo ra giá trị khi người lao động chấp nhận thay đổi và cải thiện hiệu suất 
thực hiện công việc. Từ góc độ này, Rafferty & cộng sự (2013) cho rằng kết quả của sự chấp nhận hay thay 
đổi ngoài việc tạo ra sự ủng hộ đối với thay đổi còn tạo ra các trạng thái tích cực như hành vi ủng hộ tổ 
chức, cam kết với tổ chức hay hiệu suất công việc. Nghiên cứu của Badrinarayanan & cộng sự (2025) cũng 
cho thấy sự sẵn sàng thay đổi sẽ dẫn tới hành vi ủng hộ thay đổi khi làm việc. Alqudah & cộng sự (2022) 
chỉ ra rằng, sự sẵn sàng thay đổi có tác động tích cực đến hiệu suất cá nhân của nhân viên. Những phân tích 
này gợi ý cho nghiên cứu đưa ra giả thuyết về tác động của sự ủng hộ chuyển đổi số đến hiệu suất công 
việc. 

H3: Hành vi ủng hộ chuyển đổi số tác động tích cực đến hiệu suất công việc của cá nhân. 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 
 

 

 
3. Phương pháp nghiên cứu  
3.1. Đo lường các biến  

Thang đo năng lực dữ liệu được xây dựng dựa trên khung năng lực dữ liệu của Ridsdale & cộng sự (2015), 
đồng thời tham khảo quan điểm của Bonikowska & cộng sự (2019) và Pörtner & cộng sự (2024) để xác 
định các thành phần của khái niệm. Các biến quan sát được kế thừa chủ yếu từ khung Databilities của Data 
To The People (2018) và được đối chiếu, điều chỉnh dựa trên thang đo Data Literacy Self-Efficacy Scale 
(DLSES) đã được Kim & cộng sự (2025) xác thực. Trên cơ sở kết quả nghiên cứu định tính và khảo sát sơ 
bộ, một số biến quan sát được rút gọn và điều chỉnh về ngữ nghĩa để phù hợp với bối cảnh nghiên cứu. 
Thang đo về hiệu suất công việc được kế thừa từ thang đo của Koopmans & cộng sự (2014) và điều chỉnh 
theo Lee & Donohue (2012). Thang đo về hành vi ủng hộ thay đổi được lấy theo Herscovitch & Meyer 
(2002) ở mức độ ủng hộ cao nhất, được điều chỉnh phù hợp với bối cảnh chuyển đổi số. Các biến quan sát 
dạng phủ định được mã hóa lại để thuận lợi cho việc phân tích. 

3.2. Mẫu nghiên cứu  

Trong khu vực nhà nước, chuyển đổi số hướng tới nâng cao chất lượng dịch vụ công và đáp ứng kỳ vọng 
của người dân, doanh nghiệp về tính minh bạch, nhanh chóng và thuận tiện. Công chức đóng vai trò chính 
trong việc thực thi chính sách, vận hành hệ thống thông tin, phân tích dữ liệu và cung cấp dịch vụ công số, 
qua đó quyết định hiệu quả và thành công của các sáng kiến chuyển đổi số. Do đó, dữ liệu nghiên cứu định 
lượng được thu thập bằng phương pháp lấy mẫu thuận tiện tại một số cơ quan quản lý nhà nước cấp Bộ và 
Ủy ban nhân dân phường trên địa bàn Hà Nội đã triển khai thực hiện chính phủ điện tử hướng tới chính phủ 

Năng lực dữ liệu Hiệu suất công việc 

Hành vi ủng hộ CĐS 
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gợi ý cho nghiên cứu đưa ra giả thuyết về tác động của sự ủng hộ chuyển đổi số đến hiệu suất công việc.
H3: Hành vi ủng hộ chuyển đổi số tác động tích cực đến hiệu suất công việc của cá nhân.
3. Phương pháp nghiên cứu 
3.1. Đo lường các biến 
Thang đo năng lực dữ liệu được xây dựng dựa trên khung năng lực dữ liệu của Ridsdale & cộng sự 

(2015), đồng thời tham khảo quan điểm của Bonikowska & cộng sự (2019) và Pörtner & cộng sự (2024) 
để xác định các thành phần của khái niệm. Các biến quan sát được kế thừa chủ yếu từ khung Databilities 
của Data To The People (2018) và được đối chiếu, điều chỉnh dựa trên thang đo Data Literacy Self-Efficacy 
Scale (DLSES) đã được Kim & cộng sự (2025) xác thực. Trên cơ sở kết quả nghiên cứu định tính và khảo 
sát sơ bộ, một số biến quan sát được rút gọn và điều chỉnh về ngữ nghĩa để phù hợp với bối cảnh nghiên 
cứu. Thang đo về hiệu suất công việc được kế thừa từ thang đo của Koopmans & cộng sự (2014) và điều 
chỉnh theo Lee & Donohue (2012). Thang đo về hành vi ủng hộ thay đổi được lấy theo Herscovitch & Meyer 
(2002) ở mức độ ủng hộ cao nhất, được điều chỉnh phù hợp với bối cảnh chuyển đổi số. Các biến quan sát 
dạng phủ định được mã hóa lại để thuận lợi cho việc phân tích.

3.2. Mẫu nghiên cứu 
Trong khu vực nhà nước, chuyển đổi số hướng tới nâng cao chất lượng dịch vụ công và đáp ứng kỳ vọng 

của người dân, doanh nghiệp về tính minh bạch, nhanh chóng và thuận tiện. Công chức đóng vai trò chính 
trong việc thực thi chính sách, vận hành hệ thống thông tin, phân tích dữ liệu và cung cấp dịch vụ công số, 
qua đó quyết định hiệu quả và thành công của các sáng kiến chuyển đổi số. Do đó, dữ liệu nghiên cứu định 
lượng được thu thập bằng phương pháp lấy mẫu thuận tiện tại một số cơ quan quản lý nhà nước cấp Bộ và 
Ủy ban nhân dân phường trên địa bàn Hà Nội đã triển khai thực hiện chính phủ điện tử hướng tới chính phủ 
số theo quyết định của Thủ tướng Chính phủ (2021) và Ủy ban nhân dân Thành phố Hà Nội (2022). Nghiên 
cứu được thực hiện thông qua việc khảo sát bằng bảng hỏi với công chức nhà nước. Thời gian thực hiện 
khảo sát từ tháng 8 năm 2025 đến tháng 10 năm 2025. Bộ câu hỏi được tham khảo từ các nghiên cứu trước 
với một số điều chỉnh cho phù hợp với bối cảnh chuyển đổi số tại các cơ quan nhà nước tại Việt Nam. Trong 
tổng số 286 phản hồi thu về, sau khi loại bỏ các phiếu không hợp lệ, có 216 bảng hỏi được sử dụng cho phân 
tích. Kết quả thống kê cho thấy độ tuổi trung bình của người tham gia là 31,6, số năm làm việc trung bình 
là 8,9 năm; tỷ lệ nam và nữ lần lượt là 44,9% và 55,1%. Trong số 216 quan sát, 148 người (68,5%) có trình 
độ đại học, 22,2% giữ vị trí quản lý, còn lại là nhân viên.

3.3. Phân tích dữ liệu
Nghiên cứu này đi theo tiếp cận phổ biến gồm hai bước trong phân tích cấu trúc tuyến tính (SEM), trong 

đó mô hình đo lường và mô hình cấu trúc lần lượt được đánh giá (Hair & cộng sự, 2019). Với mô hình đo 
lường, trước hết là kiểm định độ tin cậy Cronbach’s Alpha và nhân tố khám phá EFA để đánh giá sơ bộ thang 
đo. Kiểm định độ tin cậy tổng hợp, giá trị hội tụ, giá trị phân biệt và mức độ phù hợp chung của thang đo 
bằng phân tích nhân tố khẳng định CFA. Nghiên cứu sử dụng mô hình cấu trúc SEM để đánh giá độ phù hợp 
tổng thể của mô hình nghiên cứu và các giả thuyết nghiên cứu đã phát biểu. 

4. Kết quả và thảo luận 
4.1. Kết quả phân tích nhân tố EFA
Trong phân tích nhân tố EFA, sau khi loại bỏ các biến có hệ số tải thấp, cấu trúc nhân tố của mô hình 

đều phù hợp với các hệ số tải nhân tố từ 0,505 đến 0,912 (đều lớn hơn 0,5). Biến năng lực thu thập dữ liệu 
và đánh giá chất lượng dữ liệu không thỏa mãn tiêu chuẩn phân biệt và hội tụ, nên đã loại ra khỏi mô hình 
nghiên cứu. Tiếp theo, kiểm định độ tin cậy, Cronbach’s Alpha, các thang đo đều đạt độ tin cậy với hệ số tin 
cậy 0,6 thỏa mãn theo Hair & cộng sự (2019). Trong phân tích CFA, các chỉ số về mức độ phù hợp của mô 
hình đều thỏa mãn các tiêu chuẩn (Hair & cộng sự, 2019), cho thấy mô hình đề xuất phù hợp với dữ liệu 
khảo sát thực tế, cụ thể là: CMIN/df =1,321 (<3); GFI= 0,879 (>0,8) đạt tiêu chuẩn chấp nhận được; CFI 
=0,967 (>0,9); RMSEA = 0,039 (<0,05).

Độ giá trị hội tụ của thang đo thỏa mãn với các hệ số tin cậy tổng hợp từ 0,787 đến 0,909 (đều >0,6) và 
tổng phương sai trích từ 0,505 đến 0,667 (hầu hết đều ≥ 0,5) (Bảng 2). Các tên, khái niệm được mã hóa 
trong bảng như sau: NTCB=Nhận thức cơ bản về dữ liệu; PTDL = Phân tích dữ liệu; TQH=Trực quan hóa 
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dữ liệu; TCLT= Tổ chức và lưu trữ dữ liệu; RQĐ= Ra quyết định dựa trên dữ liệu; HSCV= Hiệu suất công 
việc; UHCĐS= Hành vi ủng hộ chuyển đổi số; Độ giá trị phân biệt của các nhân tố cũng phù hợp khi phương 
sai trích trung bình (AVE) đều lớn hơn phương sai riêng lớn nhất (MSV) và phương sai trích trung bình cũng 
lớn hơn bình phương hệ số tương quan giữa các khái niệm. 

 

Bảng 1. Thang đo các biến quan sát trong mô hình nghiên cứu 
Các thang đo Hệ số tải nhân 

tố chuẩn hóa 
Nhận thức về dữ liệu –NTCB (CR=0,797, AVE=0,567)  
Định nghĩa được dữ liệu là gì 0,853 
Giải thích được giá trị thực tế và tiềm năng của dữ liệu 0,735 
Mô tả được các loại và định dạng dữ liệu khác nhau 0,656 
Phân tích dữ liệu –PTDL (CR=0,909, AVE=0,624)  
Xây dựng một trình tự đơn giản để phân tích dữ liệu 0,821 
Xác định phương pháp làm sạch dữ liệu phù hợp và làm sạch dữ liệu 0,818 
Trình bày/tóm tắt dữ liệu bằng các kỹ thuật thống kê mô tả 0,794 
Làm sạch dữ liệu bằng một số phương pháp đơn giản 0,785 
Sử dụng thống kê suy luận để rút ra các kết luận có ý nghĩa từ dữ liệu 0,783 
Phát hiện có dữ liệu thiếu 0,670 
Trực quan hóa dữ liệu- TQH(CR=0,787, AVE=0,552)  
Sử dụng các phương pháp và công cụ trực quan để hiểu và khám phá dữ liệu. 0,912 
Xác định và mô tả các vấn đề được đề cập trong dữ liệu và các tình huống thực tế. 0,621 
Đọc và hiểu các bảng, biểu đồ và đồ thị trong dữ liệu 0,559 
Tổ chức dữ liệu -TCLT (CR=0,813, AVE=0,593)  
Chuẩn bị sẵn và biết cách chia sẻ dữ liệu cho người khác 0,792 
Tổ chức và lưu trữ dữ liệu trên các hệ thống khác nhau (trên máy tính hoặc đám mây) 0,761 
Chuyển đổi dữ liệu sang các định dạng khác khi được yêu cầu 0,753 
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Bảng 2. Độ giá trị phân biệt của các thang đo kết quả 

 CR AVE HSCV UHCĐS PTDL RQĐ TCLT NTCB TQH

HSCV 0,896 0,596 0,772   

UHCĐS 0,889 0,667 0,166 0,817   

PTDL 0,909 0,624 0,029 0,602 0,790   

RQĐ 0,801 0,505 0,125 0,723 0,465 0,710   

4.2. Kết quả kiểm định mô hình nghiên cứu
Các chỉ số phù hợp của mô hình cấu trúc đều đáp ứng yêu cầu (Hair & cộng sự, 2019), cụ thể: CMIN/df 

= 1,321 (<3); TLI = 0,969 (>0,9); CFI = 0,967 (>0,9); RMSEA = 0,039 (<0,05); GFI = 0,879. Về các giả 
thuyết nghiên cứu có 6 trong số tổng số 11 giả thuyết đề xuất, được ủng hộ (p<0,05), 5 giả thuyết bị bác bỏ 
(p>0,05). 

Năng lực dữ liệu được đo lường thông qua nhận thức cơ bản về dữ liệu (NTCB), các khả năng phân tích 
dữ liệu (PTDL), tổ chức và lưu trữ dữ liệu (TCLT), trực quan hóa dữ liệu (TQH) và khả năng ra quyết định 
dựa trên dữ liệu (RQĐ). Đối tượng là nhân viên cơ quan nhà nước có năng lực dữ liệu mức trung bình thấp, 
đặc biệt khả năng phân tích dữ liệu và ra quyết định dữ liệu đều có giá trị nhỏ hơn mức trung bình (giá trị 
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PTDL 0,909 0,624 0,029 0,602 0,790   

RQĐ 0,801 0,505 0,125 0,723 0,465 0,710   

TCLT 0,813 0,593 0,136 0,495 0,397 0,507 0,770   

NTCB 0,797 0,567 0,042 0,613 0,479 0,566 0,578 0,753  

TQH 0,787 0,552 0,190 0,591 0,511 0,549 0,345 0,413 0,743
 

4.2. Kết quả kiểm định mô hình nghiên cứu 

Các chỉ số phù hợp của mô hình cấu trúc đều đáp ứng yêu cầu (Hair & cộng sự, 2019), cụ thể: CMIN/df = 
1,321 (<3); TLI = 0,969 (>0,9); CFI = 0,967 (>0,9); RMSEA = 0,039 (<0,05); GFI = 0,879. Về các giả thuyết 
nghiên cứu có 6 trong số tổng số 11 giả thuyết đề xuất, được ủng hộ (p<0,05), 5 giả thuyết bị bác bỏ (p>0,05).  

Năng lực dữ liệu được đo lường thông qua nhận thức cơ bản về dữ liệu (NTCB), các khả năng phân tích dữ 
liệu (PTDL), tổ chức và lưu trữ dữ liệu (TCLT), trực quan hóa dữ liệu (TQH) và khả năng ra quyết định dựa 
trên dữ liệu (RQĐ). Đối tượng là nhân viên cơ quan nhà nước có năng lực dữ liệu mức trung bình thấp, đặc 
biệt khả năng phân tích dữ liệu và ra quyết định dữ liệu đều có giá trị nhỏ hơn mức trung bình (giá trị Mean 
lần lượt là 2,82 và 2,77). 

Nhóm giả thuyết H1, các tác động được kiểm chứng là có ý nghĩa bao gồm tác động của TQH và TCLT với 
hiệu suất công việc, mức độ tác động lần lượt là =0,345 (p= 0,001) và =0,187 (p= 0,045). 

Kết quả cho thấy giả thuyết H2 được ủng hộ một phần, với các tác động có ý nghĩa của NTCB, PTDL, RQĐ 
và TQH. Trong đó, năng lực ra quyết định dựa trên dữ liệu (RQĐ) có tác động mạnh nhất (=0,576), tiếp 
đến là khả năng phân tích dữ liệu (=0,229), thấp nhất là năng lực trực quan hóa dữ liệu (=0,119). Giả 
thuyết H3 không được ủng hộ. Điều này cho thấy năng lực dữ liệu giúp công chức sẵn sàng và tích cực hơn 
trong ủng hộ chuyển đổi số, trong khi hiệu suất công việc có thể chịu ảnh hưởng bởi các yếu tố khác và chưa 
phụ thuộc nhiều vào chuyển đổi số. Các thành phần phản ánh năng lực dữ liệu của cá nhân giải thích được 
62,1% sự biến thiên về hành vi ủng hộ chuyển đổi số và chỉ giải thích được 17,1% sự biến thiên về hiệu suất 
công việc của cá nhân. 

 

Bảng 3. Kết quả kiểm định các giả thuyết 
Giả thuyết Quan hệ Ước lượng 

chuẩn hóa p Kết quả 
kiểm định 

H1a Hiệu suất công việc  Nhận thức cơ bản về dữ liệu -0,057 0,664 Bác bỏ 
H1b Hiệu suất công việc  Khả năng phân tích dữ liệu -0,186 0,106 Bác bỏ 
H1c Hiệu suất công việc  Ra quyết định dựa trên dữ liệu -0,190 0,369 Bác bỏ 
H1d Hiệu suất công việc  Khả năng tổ chức và lưu trữ dữ liệu 0,187 0,045 Chấp nhận 
H1e Hiệu suất công việc  Khả năng Trực quan hóa dữ liệu 0,345 0,001 Chấp nhận 
H2a Ủng hộ chuyển đổi số  Nhận thức cơ bản về dữ liệu  0,141 0,046 Chấp nhận 
H2b Ủng hộ chuyển đổi số  Khả năng phân tích dữ liệu 0,229 0,002 Chấp nhận 
H2c Ủng hộ chuyển đổi số  Ra quyết định dựa trên dữ liệu 0,576 *** Chấp nhận 
H2d Ủng hộ chuyển đổi số Khả năng tổ chức dữ liệu 0,032 0,661 Bác bỏ 
H2e Ủng hộ chuyển đổi số  Khả năng Trực quan hóa dữ liệu 0,119 0,048 Chấp nhận 
H3 Hiệu suất công việc  Ủng hộ chuyển đổi số 0,202 0,193 Bác bỏ 
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 4.3. Thảo luận kết quả
Mặc dù năng lực dữ liệu đã được nghiên cứu khá nhiều trong lĩnh vực giáo dục, các nghiên cứu về vai trò 

của năng lực dữ liệu trong bối cảnh tổ chức và quản trị vẫn còn tương đối hạn chế, đặc biệt tại Việt Nam. 
Kết quả phân tích cho thấy chỉ 2 thành phần là năng lực tổ chức dữ liệu và khả năng trực quan hóa dữ liệu 
có tác động đáng kể đến hiệu suất công việc của công chức, trong khi các thành phần khác không có ảnh 
hưởng. Kết quả này chỉ hỗ trợ một phần các bằng chứng trước đây về tác động tích cực của năng lực dữ liệu 
đến kết quả công việc (Giudice da Silva Cezar & Maçada, 2021). Điều này cho thấy khả năng sắp xếp và 
trình bày dữ liệu một cách có cấu trúc, dễ hiểu có vai trò quan trọng hơn trong hỗ trợ công việc hàng ngày. 
Kết quả này nhìn chung phù hợp với quan điểm của Pothier & Condon (2025) khi cho rằng năng lực dữ liệu 
là một khái niệm đa chiều và tầm quan trọng của từng thành phần phụ thuộc vào yêu cầu của từng bối cảnh 
nghề nghiệp. Đồng thời, kết quả cũng phản ánh rằng việc đo lường năng lực dữ liệu vẫn cần tiếp tục được 
hoàn thiện và kiểm định trong các bối cảnh nghiên cứu khác nhau, do hiện nay chưa có một khung năng lực 
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dữ liệu thống nhất.
Kết quả kiểm định tác động của năng lực dữ liệu đến hành vi ủng hộ chuyển đổi số cho thấy, khi công 

chức hiểu được giá trị của dữ liệu, có khả năng phân tích và biết sử dụng dữ liệu để ra quyết định, họ có xu 
hướng tích cực tham gia và ủng hộ các sáng kiến chuyển đổi số. Kết quả này phù hợp với quan điểm của 
Pothier & Condon (2025) khi nhấn mạnh rằng việc trang bị năng lực dữ liệu giúp cá nhân đáp ứng tốt hơn 
các yêu cầu của công việc trong môi trường dựa trên dữ liệu. Đồng thời, kết quả cũng nhất quán với quan 
điểm của Vial (2019) và Papanagnou & cộng sự (2022) khi cho rằng dữ liệu và khả năng khai thác dữ liệu 
là những yếu tố quan trọng hỗ trợ quá trình chuyển đổi số của tổ chức.

Giả thuyết H3 bị bác bỏ cho thấy trong bối cảnh các quy trình làm việc thường mang tính chuẩn hóa cao 
và chịu sự ràng buộc bởi các quy định hành chính ở khu vực công, việc cá nhân có năng lực cụ thể có thể 
cải thiện hiệu suất làm việc, nhưng từ sự ủng hộ chuyển đổi số chuyển hóa thành hiệu suất là tương đối hạn 
chế. Bên cạnh đó, một số nghiên cứu cũng xác nhận để chuyển đổi số số mang lại hiệu quả cần những thay 
đổi về quy trình, công nghệ và tổ chức được triển khai đồng bộ (OECD, 2020), hoặc để chuyển đổi số tác 
động đến hiệu suất công việc, cần đến vai trò trung gian của các biến khác như sự hài lòng và áp lực công 
việc (Khuc & Nguyen, 2025), mức độ gắn kết công việc (Rafferty & cộng sự, 2013) hay thông qua vai trò 
trung gian của động lực học tập, quyền tự chủ công việc (Zhou & cộng sự, 2025).

Hình 2. Mô hình nghiên cứu sau kiểm định 

 

Chú thích: *, **, *** biểu thị mức ý nghĩa thống kê tương ứng p < 0,05; p < 0,01; và p < 0,001 

 
5. Kết luận và hàm ý  
Kết quả nghiên cứu bổ sung bằng chứng thực nghiệm về vai trò của năng lực dữ liệu trong chuyển đổi số 
khu vực công trong bối cảnh chuyển đổi số và đề xuất khung đo lường gồm: nhận thức dữ liệu, tổ chức và 
lưu trữ, trực quan hóa và truyền đạt, phân tích dữ liệu và ra quyết định dựa trên dữ liệu. Năng lực dữ liệu 
của công chức ảnh hưởng đến hiệu suất công việc và hành vi ủng hộ chuyển đổi số. Trong đó, các năng lực 
tổ chức, lưu trữ và trực quan hóa dữ liệu tác động rõ rệt đến hiệu suất công việc, trong khi năng lực ra quyết 
định dựa trên dữ liệu có ảnh hưởng mạnh hơn đến hành vi ủng hộ chuyển đổi số.  

Kết quả nghiên cứu gợi ý cho các cơ quan nhà nước cần phát triển năng lực dữ liệu công chức, đặc biệt là 
năng lực phân tích và ra quyết định dựa trên dữ liệu nhằm thúc đẩy chuyển đổi số. Nghiên cứu chưa tìm thấy 
bằng chứng về tác động trực tiếp của hành vi ủng hộ chuyển đổi số đến hiệu suất công việc, gợi ý rằng yếu 
tố này có thể ảnh hưởng đến hiệu suất thông qua các cơ chế trung gian khác. Tuy nhiên, việc đo lường năng 
lực dữ liệu hiện mới dừng ở 5 thành phần và cần được tiếp tục hoàn thiện hơn trong các nghiên cứu tiếp theo. 
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