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Tóm tắt: Bài viết này thảo luận về tầm quan trọng của đổi mới và đào tạo nguồn nhân lực (HR) 
tại Việt Nam trong kỷ nguyên số. Việc đổi mới và đào tạo HR đóng góp một vai trò rất lớn 
trong việc thành bại của một doanh nghiệp. Do đó, chúng tôi đã tiến hành tham luận và lược 
khảo một số các bài báo khoa học có uy tín cao liên quan đến đề tài để hoàn thành mục tiêu 
nghiên cứu của bài báo này. Dựa trên kết quả nghiên cứu và dữ liệu thảo luận, kết quả này cho 
thấy tầm quan trọng của Đổi mới và đào tạo trong việc nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của 
một doanh nghiệp qua đó nâng cao tính thành công và thích ứng với nhu cầu của thời đại kinh 
tế công nghệ cao. Do đó, bài báo này là tài liệu tham khảo cho các nghiên cứu tiếp theo liên 
quan đến việc đưa ra các giải pháp nhân sự kinh doanh và trở thành đầu vào có ý nghĩa cho các 
nỗ lực nghiên cứu kinh doanh trong tương lai. 
Từ khóa: AI; Đổi mới và đào tạo; HR; Nguồn nhân lực 
Abstract: This article discusses the importance of innovation and human resources (HR) 
training in Vietnam in the digital era. Innovation and HR training play a huge role in the success 
or failure of a business. Therefore, we have discussed and reviewed a number of highly 
reputable scientific articles related to the topic to complete the research objective of this article. 
Based on the research results and discussion data, this result shows the importance of 
Innovation and training in improving the quality of a business's human resources, thereby 
enhancing success and adapting to new challenges the needs of the high-tech economic era. 
Therefore, this article serves as a reference for further research related to delivering business 
HR solutions and becomes a meaningful input for future business research efforts. 
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1. Tổng quan 
Nhân sự đóng một chức năng thiết yếu 
trong Kinh doanh trong thời đại kỹ thuật 
số [1]. Trong kỷ nguyên số ngày nay, 
nguồn nhân lực tốt được xem là một tài 
sản quna trọng đóng góp vào sự thành 
công của một doanh nghiệp. Theo [1] đào 
tạo nhân viên là điều cần thiết để giúp các 
doanh nghiệp tránh được những rủi ro 
đáng kể. Nếu một doanh nghiệp không 
giáo dục nhân viên của mình, tai nạn lao 
động có thể xảy ra. Hơn nữa, số lượng 
công nhân nghỉ việc sẽ tăng lên vì nhân 
viên cảm thấy nhàm chán và không được 

doanh nghiệp đánh giá cao. Các doanh 
nghiệp cũng phải xác định hình thức đào 
tạo phù hợp cho công nhân của mình, vì 
mỗi hình thức đào tạo sẽ có tác động khác 
nhau đối với nhân viên. Doanh nghiệp sẽ 
chuẩn bị tinh thần cho những khó khăn 
trong tương lai nhờ công tác đào tạo và 
phát triển nguồn nhân lực [2]. Nhân viên 
và doanh nghiệp sẽ được hưởng lợi từ việc 
đào tạo mà họ nhận được theo nhiều cách 
khác nhau. Lợi ích của đào tạo và phát 
triển nhân sự đối với người lao động và 
doanh nghiệp được tóm tắt tại đây. Phát 
triển nguồn nhân lực có năng lực và 
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chuyên nghiệp, đào tạo phải được tiến 
hành liên tục. 

Ngoài ra, theo [3] lập luận rằng sự xuất 
hiện của thời đại thông tin đánh dấu sự 
khởi đầu của thế kỷ XXI. Trong kỷ 
nguyên kỹ thuật số [3], thế giới dường 
như vô hạn. Một điều đáng lưu ý là giáo 
dục sẽ chuẩn bị như thế nào cho những 
thay đổi này và đào tạo lực lượng lao động 
thế kỷ 21. 

Kỷ nguyên kỹ thuật số xuất hiện từ sự 
phát triển nhanh chóng của toàn cầu hóa, 
cho phép nó thâm nhập vào các khía cạnh 
khác nhau của cuộc sống. Nguồn nhân lực 
là yếu tố then chốt nhất có thể ảnh hưởng 
đến chất lượng giáo dục. Nền kinh tế dựa 
trên tiến bộ kỹ thuật số và tiến bộ trong 
ngành du lịch là cơ hội, ảnh hưởng và 
thách thức đòi hỏi nguồn nhân lực siêu 
sáng tạo. Sự thành công của giáo dục bị 
ảnh hưởng bởi tài liệu giảng dạy, phương 
tiện học tập, cơ sở hạ tầng và các thiết bị 
khác được sử dụng cũng như bởi chính 
quyền và các tổ chức xử lý chúng. Sự sẵn 
có của công nghệ kỹ thuật số có thể mang 
lại những lợi thế đáng kể cho việc quản lý 
trường học trong các môi trường khác 
nhau [4]. Theo [5] kiến thức và kỹ năng 
của nhân viên sẽ tăng lên do họ tham gia 
đào tạo, giúp Doanh nghiệp kinh doanh 
phát triển và cạnh tranh với các đối thủ 
cạnh tranh. Để tăng doanh thu kinh doanh, 
mọi công ty sẽ cần những công nhân lành 
nghề. Đào tạo là một thủ tục trong đó mọi 
người được giáo dục và rèn luyện về thái 
độ và kỹ năng để chịu trách nhiệm về công 
việc của mình. Một trong những chiến 
lược hiệu quả nhất để nâng cao năng lực 
của nhân viên và lợi nhuận kinh doanh là 
đào tạo. Theo [4] các tổ chức giáo dục 
phải tạo ra một hồ sơ sinh viên tốt nghiệp 
với năng lực mới nhất. Chúng tôi xem xét 
những tiến bộ công nghệ và thông tin ảnh 
hưởng đến thị trường lao động và chuẩn 
bị nguồn nhân lực của các tổ chức giáo 
dục như thế nào. 

Theo [6] nguồn nhân lực tốt là tài sản 
của công ty vì thành công của công ty có 
được là nhờ công ty có nhân viên giỏi. 
Những nhân viên hoàn thành công việc 
chất lượng cao sẽ có tác động tích cực đến 
đồng nghiệp của họ và toàn bộ Doanh 
nghiệp. Nguồn nhân lực phải có trình độ 
và năng lực thì doanh nghiệp mới cạnh 
tranh được. Tuy nhiên, để tạo ra những 
người lao động có hiệu suất cao, doanh 
nghiệp phải đưa ra các chương trình đào 
tạo và phát triển cho tất cả nhân viên. 
Công thức giáo dục được tạo ra để khuyến 
khích và dạy mọi người hiểu biết và có 
chuyên môn trong các lĩnh vực khác nhau. 
Trong trường hợp này, tác giả quan tâm 
đến việc tiến hành nghiên cứu và sẽ cố 
gắng tiết lộ cách thức quản lý nhân sự bao 
gồm lập kế hoạch, tuyển dụng, lựa chọn, 
sắp xếp, đào tạo và phát triển, được thực 
hiện trong kỷ nguyên kỹ thuật số [7]. 

Điều khác biệt giữa nghiên cứu và bài 
báo tham luận này với thiết kế tổng quan 
tài liệu là nghiên cứu thực nghiệm về các 
nghiên cứu trước đây, được sử dụng làm 
tài liệu tham khảo để hiểu chủ đề nghiên 
cứu với kết quả nghiên cứu từ việc tổng 
hợp tài liệu và phát triển khung lý thuyết 
cho các nghiên cứu khác chuyên sâu hơn. 
Trong khi nghiên cứu tổng quan tài liệu 
nơi tóm tắt lý thuyết, kết quả nghiên cứu 
và các tài liệu nghiên cứu khác được lấy 
từ các nguồn tham khảo đã được chứng 
minh từ các tập chí quốc tế uy tín l để tạo 
ra một khuôn khổ mới rõ ràng hơn về đề 
tài nghiên cứu. Theo [8] bằng cách này, 
chúng ta có thể tin tưởng vào tính chính 
xác và giá trị của các phát hiện. 

Bài báo hướng đến việc nghiên cứu 
khung lý thuyết về đổi mới và đào tạo về 
nguồn nhân lực trong kỷ nguyên số tại 
Việt Nam. Các lý thuyết sẽ được tiếp cận 
dựa trên các bài báo khóa học được đăng 
trên các tạp chí khoa học uy tín và tác 
động cao đến đề tài về nguồn nhân lực. 
Hơn nữa, bài báo sẽ giúp chúng ta có cái 
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nhìn tổng quan về việc nâng cao tầm quan 
trọng của việc củng cố Nhân sự trong thời 
đại cạnh tranh hiện nay. Do đó, bài báo 
thảo luận về tầm quan trọng của đổi mới 
giáo dục và nguồn nhân lực (HR) trong 
việc giải quyết nhu cầu kinh doanh trong 
kỷ nguyên số.  
2. Phương pháp luận 
Nghiên cứu hướng đến việc tham luận về 
đổi mới và đào tạo nguồn nhân lực của 
doanh nghiệp trong kỷ nguyên số ở Việt 
Nam. Vì vậy, bài báo trước tiên là đi tìm 
hiểu sự hiểu biết về tổng quan tài liệu và 
hệ thống đánh giá có liên quan đến đề tài. 
Sau đó, sẽ bắt đầu tìm kiếm thông qua 
công cụ Google Schoolar và 
Sciencedirect.  

Mục tiêu của chúng tôi là dựa trên dữ 
liệu, chẳng hạn như các ấn phẩm quốc tế 
như Taylor & France, HR. GM, … và 
trang khoa học Sciencedirect. Trong quá 
trình tìm kiếm, bài báo đã giới hạn các ấn 
phẩm tìm kiếm của mình trong các bài báo 
được xuất bản từ năm 2010 đến năm 2023.   

Trong tất cả các giai đoạn của nghiên 
cứu này, từ xây dựng vấn đề, tìm kiếm dữ 
liệu đến viết báo cáo, chúng tôi đều tuân 
theo thiết kế định tính mô tả [9]. Bài báo 
sẽ thực hiện đánh giá chất lượng toàn diện 
này bằng cách sử dụng các nguyên tắc 
phân tích tổng hợp và các tùy chọn phù 
hợp. Vì vậy, các kết quả dữ liệu có thể 
giúp xác định tính hợp lệ của các kết luận 
và đưa ra gợi ý cho các nghiên cứu trong 
tương lai [10]. 
3.Thảo luận khung lý thuyết 
Một trong những kiến thức và kỹ năng 
quan trọng được xem xét trong việc củng 
cố nguồn nhân lực của công ty là khoa học 
tuyển dụng và lựa chọn. Phát hiện sau đây 
tập trung vào tầm quan trọng của giáo dục 
trong tuyển dụng [11]. Họ đặt câu hỏi liệu 
trí tuệ nhân tạo có đảm nhận việc tuyển 
dụng và lựa chọn nguồn nhân lực? Việc 
tuyển dụng và lựa chọn Nhân sự, các yếu 

tố quản trị nhân sự, tích hợp công nghệ trí 
tuệ nhân tạo (AI) sẽ được trình bày trong 
bài viết này. Người ta đã xác định rằng AI 
cung cấp cho nhà tuyển dụng một lựa 
chọn tiềm năng để tối ưu hóa việc thu hút 
nhân tài bằng cách tự động hóa các hoạt 
động lặp đi lặp lại, tiêu tốn thời gian như 
tìm kiếm và sàng lọc ứng viên. Bài báo 
nghiên cứu một bộ sưu tập tài liệu và các 
mô hình và ví dụ được đề xuất về các giải 
pháp trí tuệ nhân tạo tạm thời được sử 
dụng thường xuyên nhất để thu hút nguồn 
nhân lực.  
3.1. Thiết lập chiến lược thừa kế 
Việc phát triển năng lực giáo dục nguồn 
nhân lực [12] doanh nghiệp thông qua hệ 
thống thông tin nguồn nhân lực (HRIS); 
Theo [12] đây không phải là một khái 
niệm mới, tuy nhiên, nó thay đổi khi môi 
trường thay đổi. Theo [13] cách tốt nhất 
để cải thiện giáo dục nguồn nhân lực 
doanh nghiệp và đổi mới là giảm rủi ro 
nguồn nhân lực và chuẩn bị các kế hoạch 
kế nhiệm.  

Một ví dụ cụ thể mà [13] là nhìn cách 
bang New York áp dụng phương pháp tư 
vấn tài chính và cá nhân toàn diện. 
Phương pháp tư vấn tài chính và cá nhân 
kết hợp tại các trang trại ở Bang New 
York mang lại kết quả kinh tế lâu dài như 
cải thiện lợi nhuận và giảm xung đột giữa 
các cá nhân. Một số chiến lược quản lý rủi 
ro, chẳng hạn như bảo hiểm cây trồng, 
được nông dân ở Bang New York sử dụng 
để giảm thiểu các loại rủi ro khác nhau 
ảnh hưởng đến hoạt động nông nghiệp của 
họ. Tuy nhiên, quản lý rủi ro nguồn nhân 
lực, đặc biệt là rủi ro thừa kế, là một lĩnh 
vực mà nông dân thường lơ là. Các công 
cụ và phương pháp mới được yêu cầu để 
tạo ra một kế hoạch kế nhiệm công ty 
thành công khi người nông dân điển hình 
ở Hoa Kỳ trưởng thành. 

Nó cũng hỗ trợ các nhà quản lý nhân 
sự thực hiện các nhiệm vụ chiến lược, bao 
gồm đào tạo và phát triển, lập kế hoạch kế 
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nhiệm và theo dõi ứng viên. Mục tiêu 
chính của sự phát triển nhân sự này là lập 
kế hoạch nguồn nhân lực (HRP), một hoạt 
động thiết yếu trong bất kỳ doanh nghiệp 
nào. HRIS lưu trữ một lượng lớn thông tin 
về nhân viên công ty, giúp đẩy nhanh quá 
trình HRP. 
3.2. Học tập và phát triển 
Về việc học và phát triển các kỹ năng 
nhân sự của công ty, phát hiện thông qua 
một nghiên cứu về ứng dụng biến đổi của 
học tập theo nhóm trong các khóa học 
quản lý nguồn nhân lực đảo ngược việc 
giáo dục kinh doanh củng cố nghiên cứu 
này[14]. 

Việc áp dụng phương pháp tiếp cận 
[15] hệ thống vào các chương trình Học
tập và Phát triển của nhân viên và liên
quan đến phân tích định tính. Sự phù hợp
giữa cơ chế của lý thuyết hệ thống và cơ
chế của các chương trình đào tạo cảm ứng
nhân viên đã được thảo luận thực nghiệm.
Những phát hiện chính của phương pháp
tiếp cận hệ thống hiển thị nghiên cứu có
thể được sử dụng trong các chương trình
đào tạo nhân viên theo kinh nghiệm giúp
nâng cao kỹ năng, kiến thức và giúp tăng
năng suất.

Trong khi trong lĩnh vực quản trị 
nguồn nhân lực có khái niệm khung ứng 
dụng trí tuệ nhân tạo [16]. Nghiên cứu của 
Jia cung cấp nền tảng lý thuyết cho việc 
sử dụng trí tuệ nhân tạo (AI) trong quản lý 
nguồn nhân lực (HRM). Các ý tưởng làm 
cơ sở cho sáu đặc điểm cơ bản của HRM 
được kết hợp với khả năng ứng dụng của 
các công nghệ AI. Các hậu quả cho thực 
hành và nghiên cứu trong tương lai được 
thảo luận. Mô hình khái niệm AIHRM 
này cung cấp lời khuyên và hướng phát 
triển trí tuệ nhân tạo trong quản lý nguồn 
nhân lực doanh nghiệp. 
3.3. Hệ thống thông tin nguồn lực 
Hệ thống tin nguồn nhân lực [17] là một 
trong những công nghệ thiết yếu trong kỷ 

nguyên số hiện nay. Nghiên cứu của [3] 
đã kiểm chứng mô hình thành công của hệ 
thống thông tin nhân sự đa chiều và toàn 
diện. Nó bao gồm sáu chỉ số thành công: 
chất lượng hệ thống HRIS được cảm 
nhận, chất lượng thông tin HRIS được 
cảm nhận, tính dễ sử dụng HRIS được 
cảm nhận và hiệu quả HRIS được cảm 
nhận (lợi ích ròng). Sự hài lòng của HRIS 
ảnh hưởng đến sự hài lòng của HRIS và 
sự hài lòng của HRIS ảnh hưởng đến sự 
hài lòng của HRIS. Nghiên cứu này xem 
xét tác động của nó đối với khả năng sử 
dụng của HRIS dựa trên bằng chứng thực 
nghiệm. Trong nghiên cứu này, HRIS 
hiệu quả hơn so với những nghiên cứu 
trước đó. 

Một ví dụ điển hình mà [18] đưa ra 
trong nghiên cứu của mình là các tổ chức 
kinh doanh ở Bangladesh đã bắt đầu sử 
dụng HRIS trong 5 năm qua. Tuy nhiên, 
chỉ có một số công ty lớn và các tổ chức 
chính phủ đã áp dụng nó. Trở ngại quan 
trọng nhất đối với sự thành công của 
HRIS là thiếu sự cam kết của tổ chức. Mặt 
khác, những lợi ích của HRIS lớn hơn 
những bất lợi. 
3.4. Quản lý hiệu suất 
Một nhận định rằng [19] các nhà quản lý 
nhân sự chuyển đổi các hệ thống kinh 
doanh trong việc chuyển giao các chính 
sách và nhiệm vụ, trường hợp đối với các 
hoạt động quản lý hiệu suất ở Hoa Kỳ và 
các công ty đa quốc gia Nhật Bản đang 
hoạt động tại Việt Nam. Kết quả cho thấy 
việc ứng dụng các kỹ thuật tiên tiến vào 
việc quản lý hiệu suất ở các công ty trên 
mang lại một kết quả tốt nhất định. Nhưng 
nghiên cứu của [20] với quản lý hiệu suất, 
những phát hiện của đã chứng minh thành 
công ảnh hưởng được nhận thức của các 
hoạt động nguồn nhân lực hiệu suất cao 
đối với sự thành công trong kinh doanh và 
các chức năng học tập của tổ chức. Theo 
kết quả, các hoạt động nhân sự hiệu suất 
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cao có tác động tích cực đến hiệu quả kinh 
doanh. 

Theo [21] công nghệ AI nhất định có 
thể tìm nguồn và sàng lọc nhân viên một 
cách hiệu quả trong một khoảng thời gian 
ngắn và kết nối các mục tiêu của họ với 
hiệu suất của họ. Duy trì năng lực con 
người không dễ dàng vì chúng liên quan 
đến các yếu tố vật chất và đạo đức, đó có 
lẽ là lý do chính khiến nhân tài di cư từ 
các nước đang phát triển sang các nước 
phát triển. Ý kiến của cô là không có 
chính sách rõ ràng để duy trì những năng 
lực này. 

Ứng dụng AI trong HR giúp các nhà 
quản lý đặt mục tiêu phù hợp và đảm bảo 
các bộ phận hoạt động theo đúng tầm nhìn 
chính. Nó cho phép người quản lý chỉ dựa 
vào thông tin thực tế để đưa ra quyết định 
sáng suốt trong khi thực hiện đánh giá 
hiệu suất của nhân viên. Trong quá trình 
thiết lập mục tiêu, các cá nhân có các mục 
tiêu hoặc hạn ngạch cố định mà họ cần đạt 
được trong một thời hạn cụ thể. AI có thể 
giúp theo dõi tiến trình này trong thời gian 
thực và đưa ra phản hồi ngay lập tức dựa 
trên trạng thái. 
3.5. Phân tích dữ liệu nhân sự 
Một phần định vị học thuật gần đây đã cố 
gắng chuyển định nghĩa khỏi kích thước 
của dữ liệu, sang 'sự thông minh' của nó, 
tức là mức độ mà nó có thể cung cấp tài 
liệu để tiến hành phân tích chi tiết nhằm 
giải thích và dự đoán thành công hành vi 
và kết quả [22]. Định nghĩa thứ hai sẽ bao 
gồm dữ liệu được lưu trữ trên HRIS hiện 
có: nhỏ theo tiêu chuẩn của dữ liệu phi cấu 
trúc lớn, nhưng lớn theo tiêu chuẩn của bộ 
dữ liệu định lượng được sử dụng trong 
khoa học xã hội học thuật và có thể tạo ra 
những hiểu biết 'thông minh' nhờ vào 
chiều dọc. bản chất của dữ liệu [23]. 

Theo [24], những trở ngại về kỹ thuật 
và con người, chẳng hạn như việc sử dụng 
các quy trình nhân sự tương đối cơ bản và 

hệ thống thông tin truyền thống, cản trở 
việc triển khai các phân tích nhân sự nâng 
cao. Các phát hiện chỉ ra rằng khi truyền 
đạt và đánh giá dữ liệu liên quan đến nhân 
sự để ra quyết định của công ty, cần có sự 
hợp tác nhiều hơn giữa các nhà phân tích 
dữ liệu và chuyên gia nhân sự.  

Dựa trên những phát hiện của một 
đánh giá, chúng ta có thể nói rằng quản lý 
nhân sự có một số nhiệm vụ chính để tiếp 
tục phát triển và có lợi nhuận; nhiệm vụ 
của người quản lý nhân sự bao gồm quản 
lý hiệu suất của nhân viên và tổ chức. Ở 
đây, rõ ràng là vai trò của các nhà quản lý 
nhân sự của Chính phủ và doanh nghiệp 
là rất quan trọng để duy trì [25]. Các yếu 
tố của giáo dục và các đổi mới khác, 
chẳng hạn như phát triển học tập kỹ năng, 
khi cần điều chỉnh phương pháp và hệ 
thống đánh giá hiệu suất của từng nhân 
viên, được thực hiện bởi người quản lý 
nhân sự. Các nhà quản lý phải hiểu và 
thiết lập những câu chuyện thành công 
của công ty để có động lực làm việc [26]. 

Các công ty có thể sử dụng kết quả 
đánh giá để quyết định những yếu tố nào 
họ cần giữ lại, cải thiện và loại bỏ [27]. 
Sau khi đọc bài viết này, các công ty nên 
cung cấp đào tạo nhân sự trực tuyến và 
ngoại tuyến phù hợp. 

Các nhà nghiên cứu tin rằng một cách 
để cải thiện chất lượng nguồn nhân lực 
trong bất kỳ công ty nào là xem xét tài liệu 
về kết quả của các nghiên cứu trước đây. 
Điều này có nghĩa là các nhà nghiên cứu 
phải thu thập các phát hiện thực địa từ các 
bối cảnh kinh doanh và quốc gia khác 
nhau, sau đó kiểm tra và trình bày chúng 
trong bối cảnh địa phương [28]. Do đó, 
người sử dụng dữ liệu và người điều khiển 
doanh nghiệp có nhiều lý thuyết và thực 
tiễn sẽ trở thành giải pháp cải thiện nguồn 
nhân lực trong môi trường kinh doanh của 
họ để chất lượng nguồn nhân lực ở một 
quốc gia như Indonesia có thể nhanh 
chóng thích ứng và thậm chí có tính cạnh 
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tranh cao, thông qua các nghiên cứu thực 
hành, đào tạo và phát triển nguồn nhân 
lực. 
3.6. Lợi ích và tiền lương nhân viên 
Quản lý lợi ích và tiền lương của nhân 
viên là kiến thức và kỹ năng quan trọng 
tiếp theo trong việc nâng cao nguồn nhân 
lực kinh doanh. Theo [11], các công ty 
chuyên về trả lương, phúc lợi và luân 
chuyển nhân viên là những phương pháp 
nhân sự để giữ chân những nhân viên tài 
năng nhất. Doanh thu của nhân viên nổi 
tiếng là vừa tốn kém vừa bất tiện[26]. Các 
nhà quản lý thường không biết nhiều công 
cụ và kỹ thuật có sẵn để giảm tỷ lệ luân 
chuyển nhân viên.  

Tương tự, theo [29] tiền lương và lợi 
ích từ các doanh nghiệp ở các quốc gia 
thuộc Liên minh Châu Âu và các quốc gia 
Serbia nhằm mục đích xem xét thuê ngoài 
trong Quản lý nguồn nhân lực. Điều chỉnh 
biên chế và phúc lợi ít phổ biến hơn lương 
hưu thuê ngoài. Các doanh nghiệp Serbia 
đang sử dụng gia công phần mềm ở mức 
thấp nhất mọi thời đại. 

Như vậy bài báo nhìn chung đã đạt 
được mục tiêu nghiên cứu ban đầu của đề 
tài đặt ra về việc củng cố và cải thiện các 
kỹ năng làm việc của nguồn nhân lực của 
công ty trước một kỷ nguyên kỹ thuật số 
đầy thách thức trong đó hướng đến việc 
“Đổi mới và đào tạo”. Các mục tiêu tham 
luận này được trình bày và đưa ra lập luận 
dựa vào dữ liệu thứ cấp từ việc tìm hiểu 
và lược khảo các bài báo đăng trên các tạp 
chí có giá trị khoa học cao được xuất bản 
từ năm 2010 đến năm 2020. Dựa vào đó 
chúng tôi có thể kết luận rằng: “Trong thời 
đại kỹ thuật số ngày càng cạnh tranh việc 
đổi mới và đào tạo nguồn nhân lực mà 
chúng tôi tìm thấy bao gồm: quản lý hiệu 
suất, phát triển học tập, xây dựng câu 
chuyện thành công của công ty cho nhân 
viên, quản lý lương hưu, phúc lợi của 
nhân viên, quản lý bảng lương, thăng 
chức, đào tạo và nâng cấp nhân viên, quản 

lý nhân sự dựa trên việc ứng dụng các tiến 
bộ của khoa học đặc biệt là CNTT và tất 
cả các chức năng khác được giao cho 
người quản lý “Office HR” sao cho tất cả 
các bên, nhân viên, công ty và khách hàng 
của công ty, đối tác kinh doanh và những 
người tiêu dùng khác đều được hưởng lợi 
khi họ trở thành một phần của công ty. 
4. Kết luận
Như vậy bài báo nhìn chung đã đạt được
mục tiêu nghiên cứu ban đầu của đề tài đặt
ra về việc củng cố và cải thiện các kỹ năng
làm việc của nguồn nhân lực của công ty
trước một kỷ nguyên kỹ thuật số đầy thách
thức trong đó hướng đến việc “Đổi mới và
đào tạo”. Các mục tiêu tham luận này
được trình bày và đưa ra lập luận dựa vào
dữ liệu thứ cấp từ việc tìm hiểu và lược
khảo các bài báo đăng trên các tạp chí có
giá trị khoa học cao được xuất bản từ năm
2010 đến năm 2020. Dựa vào đó chúng tôi
có thể kết luận rằng: “Trong thời đại kỹ
thuật số ngày càng cạnh tranh việc đổi
mới và đào tạo nguồn nhân lực mà chúng
tôi tìm thấy bao gồm: quản lý hiệu suất,
phát triển học tập, xây dựng câu chuyện
thành công của công ty cho nhân viên,
quản lý lương hưu, phúc lợi của nhân
viên, quản lý bảng lương, thăng chức, đào
tạo và nâng cấp nhân viên, quản lý nhân
sự dựa trên việc ứng dụng các tiến bộ của
khoa học đặc biệt là CNTT và tất cả các
chức năng khác được giao cho người quản
lý “Office HR” sao cho tất cả các bên,
nhân viên, công ty và khách hàng của
công ty, đối tác kinh doanh và những
người tiêu dùng khác đều được hưởng lợi
khi họ trở thành một phần của công ty.
5. Thảo luận
Bài báo mà chúng tôi được chia sẻ và do
đó mỗi tác giả có những nhìn nhận và
đóng góp vai trò của chúng tôi đã thỏa
thuận. Nói cách khác, không có bất kỳ
xung đột nào trong việc hoàn thành bài
báo. Hơn nữa, các lý thuyết được đưa ra
trong bối cảnh có nhiều biến động về
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nguồn nhân lực tại Việt Nam đặc biệt là 
sau đại dịch Covid – 19 xảy ra vào năm 
2021. Cơn đại dịch đã thay đổi nhiều mặt 
của nguồn nhân lực trong đó là việc quản 
trị nguồn nhân lực trong xu hướng ứng 
dụng các tiến bộ khoa học kỹ thuật đặc 
biệt là “AI”. 

Từ đây có thể nhận thấy, cần rất nhiều 
những nghiên cứu chuyên sâu hơn nữa 
trong việc phát hiện những nhân tố mới 
tác động đến HRM đặc biệt là các yếu tố 
khoa học công nghệ, trí tuệ nhân tạo trong 
tương lai gần đây.
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