
  

BỘ GIÁO DỤC ĐÀO TẠO 

 

BỘ LAO ĐỘNG - THƢƠNG BINH VÀ XÃ HỘI 

TRƢỜNG ĐẠI HỌC LAO ĐỘNG - XÃ HỘI 

------------------ 

 

NGUYỄN HUYỀN ANH 

 

 

CÔNG TÁC TUYỂN DỤNG NHÂN LỰC TẠI TỔNG  

CÔNG TY  ĐẦU TƢ PHÁT TRIỂN ĐƢỜNG CAO TỐC 

 VIỆT NAM 

 

Chuyên ngành : Quản trị nhân lực 

Mã ngành : 7340404 

 

 

LUẬN VĂN THẠC SĨ QUẢN TRỊ NHÂN LỰC 

 

 

NGƢỜI HƢỚNG DẪN KHOA HỌC: PGS. TS. MAI THANH LAN 

 

 

HÀ NỘI – 2022 



 

 

 

i 

LỜI CAM ĐOAN 

 

 

Tôi xin cam đoan Luận văn này là công trình nghiên cứu thực sự của cá  

nhân tôi, chƣa đƣợc công bố trong bất cứ một công trình nghiên cứu nào. Các 

số liệu, nội dung đƣợc trình bày trong luận văn này là hoàn toàn hợp lệ và 

đảm bảo tuân thủ các quy định về bảo vệ quyền sở hữu trí tuệ.  

Tôi xin chịu trách nhiệm về đề tài nghiên cứu của mình.  

                                                          Tác giả 

 

                                                      

 

      Nguyễn Huyền Anh 

  



 

 

 

ii 

LỜI CẢM ƠN 

Để hoàn thành khóa luận này, đầu tiên, tôi xin bày tỏ lòng biết ơn sâu sắc 

đến PGS. TS. Mai Thanh Lan – ngƣời đã tận tình hƣớng dẫn em trong suốt 

quá trình nghiên cứu và hoàn thành luận văn thạc sỹ. Tôi xin chân thành cảm 

ơn quý Thầy/Cô trong khoa Sau Đại học nói riêng và toàn thể các Thầy/Cô 

trong Trƣờng Đại học Lao động – Xã hội nói chung đã truyền đạt kiến thức 

cho tôi trong suốt thời gian theo học tại trƣờng. 

Tôi xin chân thành cảm ơn Ban giám đốc và các anh chị đồng nghiệp tại 

Tổng công ty Đầu tƣ Phát triển đƣờng Cao tốc Việt Nam đã tạo điều kiện 

giúp đỡ tôi thu thập số liệu về công tác tuyển dụng tại Tổng Công ty. 

Đặc biệt, tôi xin bày tỏ lòng biết ơn sâu sắc đến PGS.TS. Mai Thanh 

Lan – ngƣời đã tận tình hƣớng dẫn tôi trong suốt quá trình nghiên cứu để tôi 

có thể hoàn thành tốt nhất luận văn thạc sỹ của mình. 

Học viên 

 

 

 

 Nguyễn Huyền Anh 

  



 

 

 

iii 

MỤC LỤC 

LỜI CAM ĐOAN  ........................................................................................... i 

LỜI CẢM ƠN .................................................................................................. ii 

LỜI MỞ ĐẦU .................................................................................................. 1 

1. Lý do chọn đề tài ......................................................................................... 1 

2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài ............................................... 3 

3. Mục đích, nhiệm vụ nghiên cứ ................................................................... 6 

3.1. Mục đích nghiên cứu ................................................................................ 6 

3.2. Nhiệm vụ nghiên cứu ............................................................................... 6 

4. Đối tƣợng, phạm vi nghiên cứu .................................................................. 7 

5. Phƣơng pháp nghiên cứu ............................................................................ 7 

6. Những đóng góp mới của luận văn ............................................................ 8 

6.1. Về lý luận: ................................................................................................. 8 

6.2. Về thực tiễn: .............................................................................................. 9 

7. Kết cấu luận văn .......................................................................................... 9 

NỘI DUNG ..................................................................................................... 10 

CHƢƠNG 1. CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ CÔNG TÁC TUYỂN DỤNG NHÂN 

LỰC TẠI DOANH NGHIỆP NHÀ NƢỚC ................................................ 10 

1.1. Một số khái niệm cơ bản ........................................................................ 10 

1.1.1. Nhân lực ............................................................................................... 10 

1.1.2. Tuyển dụng nhân lực .......................................................................... 10 

1.1.3. Công tác tuyển dụng nhân lực ........................................................... 13 

1.1.4. Doanh nghiệp Nhà nƣớc ..................................................................... 14 

1.2. Yêu cầu của công tác tuyển dụng nhân lực tại doanh nghiệp Nhà 

nƣớc ................................................................................................................ 16 

1.3. Nội dung của công tác tuyển dụng nhân lực tại các doanh nghiệp nhà 

nƣớc ................................................................................................................ 18 



 

 

 

iv 

1.3.1. Cở sở của tuyển dụng nhân lực tại các doanh nghiệp nhà nƣớc .... 18 

1.3.2. Phân định trách nhiệm trong tuyển dụng nhân lực tại các doanh 

nghiệp nhà nƣớc ............................................................................................ 21 

1.3.3.  Quy trình tuyển dụng nhân lực tại các doanh nghiệp nhà nƣớc. .. 23 

1.4. Các nhân tố ảnh hƣởng đến công tác tuyển dụng nhân lực tại các 

doanh nghiệp Nhà nƣớc ................................................................................ 32 

1.4.1. Các nhân tố thuộc môi trƣờng bên ngoài ......................................... 32 

1.4.2. Các nhân tố thuộc môi trƣờng bên trong ......................................... 33 

1.5. Các tiêu chí đánh giá hiệu quả công tác tuyển dụng nhân lực tại các 

doanh nghiệp Nhà nƣớc ................................................................................ 37 

1.6. Kinh nghiệm và bài học về công tác tuyển dụng nhân lực tại một số 

tổ chức ............................................................................................................ 42 

1.6.1. Kinh nghiệm trong công tác tuyển dụng tại một số tổ chức ........... 42 

1.6.2. Bài học rút ra cho công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC. ............ 45 

CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC TUYỂN DỤNG NHÂN LỰC 

TẠI TỔNG CÔNG TY ĐẦU TƢ PHÁT TRIỂN ĐƢỜNG CAO TỐC VIỆT 

NAM (VEC) .................................................................................................... 47 

2.1. Khái quát về Tổng Công ty Đầu tƣ phát triển đƣờng cao tốc Việt 

Nam ................................................................................................................. 47 

2.1.1. Thông tin chung về VEC .................................................................... 47 

2.1.2. Sơ đồ bộ máy tổ chức và chức năng nhiệm vụ của các bộ phận ..... 47 

2.1.3. Thực trạng nguồn nhân lực tại công ty ............................................. 49 

(Nguồn: Ban tổ chức Nhân sự) ..................................................................... 49 

2.2. Phân tích thực trạng công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC ............ 50 

2.2.1. Thực trạng cở sở triển khai tuyển dụng nhân lực tại VEC ............ 50 

2.2.2. Thực trạng phân định trách nhiệm trong tuyển dụng nhân lực tại 

VEC................................................................................................................. 53 



 

 

 

v 

2.2.3. Thực trạng quy trình tuyển dụng dụng nhân lực tại VEC ............. 56 

2.3. Thực trạng các nhân tố ảnh hƣởng đến công tác tuyển dụng nhân lực 

tại công ty ....................................................................................................... 78 

2.3.1. Các nhân tố bên trong tổ chức ........................................................... 78 

2.3.2. Các nhân tố bên ngoài tổ chức ........................................................... 82 

2.4. Đánh giá hiệu quả tuyển dụng nhân lực tại VEC qua các chỉ tiêu ... 84 

2.4.1. Tỷ lệ tuyển dụng. ................................................................................. 84 

2.4.2. Tỷ lệ hoàn thành kế hoạch tuyển dụng ............................................. 85 

2.4.3. Chi phí tuyển dụng bình quân đầu ngƣời ......................................... 86 

2.4.4. Kết quả thực hiện công việc và nhu cầu đào tạo bổ sung của các 

nhân viên mới ................................................................................................ 86 

2.4.5. Mức độ hài lòng ................................................................................... 87 

2.5. Đánh giá chung về công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC................ 88 

2.5.1. Những mặt đạt đƣợc ........................................................................... 88 

2.5.2. Những hạn chế và nguyên nhân ......................................................... 89 

CHƢƠNG 3: GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CÔNG TÁC TUYỂN DỤNG 

NHÂN LỰC TẠI TỔNG CÔNG TY ĐẦU TƢ PHÁT TRIỂN ĐƢỜNG 

CAO TỐC VIỆT NAM (VEC) ..................................................................... 91 

3.1. Phƣơng hƣớng phát triển của VEC đến năm 2025 ............................. 91 

3.2. Một số giải pháp hoàn thiện công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC 93 

3.2.1. Nâng cao hiệu quả công tác phân tích công việc .............................. 94 

3.2.2. Xây dựng quy chế tuyển dụng riêng cho công ty ............................. 95 

3.2.3. Hoàn thiện phân cấp tuyển dụng cho các đơn vị thành viên .......... 96 

3.2.4. Hoàn thiện bản thông báo tuyển dụng .............................................. 97 

3.2.5. Hoàn thiện công tác đánh giá ứng viên qua v ng phỏng vấn chuyên 

sâu ................................................................................................................. 101 

3.2.6. Hoàn thiện quá trình đánh giá sau th  việc ................................... 103 



 

 

 

vi 

3.2.7. Thực hiện xây dựng “thƣơng hiệu trong tuyển dụng” nhằm thu hút 

các ứng viên giỏi. ......................................................................................... 108 

KẾT LUẬN .................................................................................................. 112 

DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO 

PHỤ LỤC 



 

 

 

vii 

DANH MỤC BẢNG 

Bảng 2.1. Nguồn nhân lực công ty giai đoạn 2019 - 2021 ............................. 49 

Bảng 2.2 : Nội dung phiếu yêu cầu tuyển dụng .............................................. 58 

Bảng 2.3: Tổng hợp nhu cầu nhân lực 2019-2021 .......................................... 59 

Bảng 2.4: Cơ cấu lao động đƣợc tuyển từ các nguồn của công ty .................. 63 

giai đoạn 2019 - 2021 ...................................................................................... 63 

Bảng 2.5. Bảng tổng hợp kết quả điều tra về nội dung ................................... 66 

của thông báo tuyển dụng ............................................................................... 66 

Bảng 2.6: Bảng số liệu kết quả sàng lọc hồ sơ ứng viên ................................ 67 

Bảng 2.7: Bảng kết quả v ng phỏng vấn sơ bộ .............................................. 69 

Bảng 2.8. Bảng tổng hợp kết quả điều tra về nội dung của bài thi trắc nghiệm 

và thi viết ......................................................................................................... 70 

Bảng 2.9: Bảng số liệu số ứng viên sau phần thi trắc nghiệm, thi viết ........... 70 

Bảng 2.10: Bảng số liệu số ứng viên sau phần thi tay nghề ........................... 72 

Bảng 2.11: Bảng kết quả sàng lọc qua v ng phỏng vấn chuyên sâu đối với 

nhân viên, quản lý ph ng ban ở khối gián tiếp ............................................... 73 

Bảng 2.12: Bảng kết quả sàng lọc qua v ng phỏng vấn chuyên sâu đối với 

quản lý tổ/đội ở khối trực tiếp tại các đơn vị thành viên ................................ 73 

Bảng 2.13. Bảng tổng hợp kết quả điều tra về v ng phỏng vấn sâu ............... 74 

Bảng 2.14: Bảng kết quả sàng lọc qua v ng phỏng vấn chuyên sâu đối với 

nhân viên, quản lý ph ng ban ở khối gián tiếp ............................................... 76 

Bảng 2.15: Bảng kết quả sàng lọc qua v ng phỏng vấn chuyên sâu đối với 

quản lý tổ/đội ở khối trực tiếp tại các đơn vị thành viên ................................ 76 

Bảng 2.16. Bảng tổng hợp kết quả điều tra về v ng phỏng vấn sâu ............... 77 

Bảng 2.17. Tỷ lệ tuyển dụng chung của VEC ................................................. 84 

Bảng 2.18. Tỷ lệ hoàn thành kế hoạch ............................................................ 85 

Bảng 2.19. Chi phí tuyển dụng bình quân đầu ngƣời ..................................... 86 



 

 

 

viii 

Khung 3.1. Mẫu thông báo tuyển dụng ........................................................... 98 

vị trí Chuyên viên Ban Công nghệ thông tin .................................................. 98 

Khung 3.2. Mẫu phiếu đánh giá ứng viên v ng phỏng vấn sâu ................... 102 

Khung 3.3. Đề xuất nội dung phiếu đánh giá ứng viên sau thử việc ............ 104 

Khung 3.4. Mẫu thƣ cám ơn dự tuyển .......................................................... 111 

 

 

 

 

  



 

 

 

ix 

DANH MỤC SƠ ĐỒ,  BIỂU ĐỒ 

 

Sơ đồ 2.1. Sơ đồ tổ chức bộ máy của VEC ..................................................... 48 

Sơ đồ 2.2: Quy trình tuyển dụng nhân lực tại VEC ........................................ 57 

Biểu đồ 2.1. Đánh giá về hình thức kiểm tra tay nghề .................................... 72 

Biểu đồ 2.2. Đánh giá mức độ hài l ng của ứng viên đối với công tác tuyển 

dụng tại VEC ................................................................................................... 87 

Biểu đồ 2.3. Đánh giá mức độ cảm nhận sự công bằng trong công tác tuyển 

dụng tại VEC  của ứng viên ............................................................................ 88 



 

 

 

1 

LỜI MỞ ĐẦU 

 

1. Lý do chọn đề tài 

   Trong quá trình phát triển kinh tế xã hội, đầu tƣ công và cụ thể là đầu 

tƣ công trình giao thông công cộng là lĩnh vực hết sức quan trọng. Chiến lƣợc 

phát triển kinh tế-xã hội (KT-XH) 2011-2020 đã xác định mục tiêu “phát triển 

nhanh kết cấu hạ tầng (KCHT), nhất là hạ tầng giao thông; hình thành cơ bản 

hệ thống KCHT đồng bộ, với một số công trình hiện đại là một đột phá chiến 

lƣợc, là yếu tố quan trọng thúc đẩy phát triển KT-XH và cơ cấu lại nền kinh 

tế”. Trong thời gian qua, Đảng, Nhà nƣớc và cả xã hội đã dành sự quan tâm 

lớn cho đầu tƣ phát triển GTVT; trong đó, hệ thống kết cấu hạ tầng giao thông 

đã có bƣớc phát triển mạnh mẽ. Chất lƣợng vận tải ngày càng đƣợc nâng cao, 

cơ bản đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội, bảo đảm quốc ph ng - an 

ninh, nâng cao đời sống nhân dân, góp phần xóa đói, giảm nghèo, rút ngắn 

khoảng cách giữa các vùng, miền. Với vai tr  quan trọng của phát triển giao 

thông công cộng, ngay từ khi thành lập, Tổng công ty Đầu tƣ phát triển đƣờng 

cao tốc Việt Nam (VEC) đã trở thành một trong các doanh nghiệp nhà nƣớc 

đóng vai tr  n ng cốt trong đầu tƣ phát triển, vận hành khai thác các tuyến 

đƣờng bộ cao tốc quốc gia. Cho đến nay, VEC đã xây dựng và khai thác 

thành công nhiều tuyến đƣờng cao tốc huyết mạch giúp phát triển mạng lƣới 

đƣờng cao tốc Việt Nam. Có nhiều yếu tố tạo nên sự thành công đó, trong đó 

là những nguồn lực không thể thiếu trong quá trình vận hành của tổ chức nhƣ: 

Nguồn lực tài chính, nguồn lực nhân sự, nguồn lực sản xuất,… Trong các 

nguồn lực này, nguồn lực nào cũng quan trọng và cùng hỗ trợ cho nhau tạo 

nên sự thành công của doanh nghiệp. Tuy nhiên, có thể khẳng định, nguồn 

nhân lực là nguồn lực quan trọng nhất. Bởi, một doanh nghiệp cho dù có 

nguồn tài chính phong phú lớn mạnh cũng trở nên vô nghĩa khi thiếu đi yếu tố 
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con ngƣời. Con ngƣời sẽ biến những máy móc thiết bị hiện đại vô tri vô giác 

thành cỗ máy in tiền, phát huy có hiệu quả hoạt động của nó trong việc tạo ra 

sản phẩm. Tuy nhiên không phải doanh nghiệp nào cũng biết tìm kiếm, sử 

dụng và biết khai thác nguồn lực này có hiệu quả nhất. Vì vậy, để nâng cao 

hiệu quả hoạt động kinh doanh, để nâng cao chất lƣợng trong công tác quản 

trị nhân lực, công tác tuyển dụng nhân lực – yếu tố "đầu vào" để có một 

nguồn nhân lực có trình độ chuyên môn cao, có đạo đức phải đƣợc đặt lên 

hàng đầu. 

 Hiểu đƣợc vai tr  đó, trong quá trình hoạt động, VEC rất chú trọng vào 

công tác tuyển dụng nhân lực và thu đƣợc những thành công nhất định. Hàng 

năm, công tác tuyển dụng của VEC luôn đảm bảo phần nào mục tiêu tuyển 

dụng và đáp ứng yêu cầu của tổ chức. Tuy nhiên, không phải không có những 

hạn chế nhƣ quy trình thiếu thống nhất, bài thi chƣa đƣợc xây dựng hiệu quả 

hay vấn đề truyền thông và xây dựng thƣơng hiệu tuyển dụng chƣa thực sự 

đƣợc chú ý trong quá trình tuyển dụng tại VEC. Hơn nữa, với vai tr  là một 

Tổng công ty với 3 công ty con trực thuộc, việc phân cấp tuyển dụng cũng 

cần đƣợc làm rõ hơn, tránh tình trạng chồng chéo hay bỏ sót nhiệm vụ không 

đáng có. Với vai tr  quan trọng nhƣ vậy, công tác tuyển dụng thực sự cần 

đƣợc nghiên cứu và tìm hiểu một cách bài bản. Tuy nhiên, tại VEC, theo tìm 

hiểu của tác giả, trong giai đoạn 5 năm trở lại đây, quãng thời gian VEC có 

những biến động lớn trong cơ cấu tổ chức và hoạt động kinh doanh, chƣa có 

công trình nghiên cứu nào về công tác tuyển dụng nhân lực.   

  Xuất phát từ sự thay đổi trong nhận thức của bản thân về công tác 

tuyển dụng nhân lực và tầm quan trọng của nó tại môi trƣờng doanh nghiệp 

tôi đã chọn đề tài “Tuyển dụng nhân lực tại Tổng Công ty Đầu tƣ Phát triển 

đƣờng Cao tốc Việt Nam” làm đề tài nghiên cứu cho luận văn thạc sĩ của 

mình. 



 

 

 

3 

2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài  

 Tuyển dụng nhân lực luôn đóng vai tr  quan trọng trong hoạt động 

quản trị nhân lực nói riêng và hoạt động kinh doanh nói chung. Vì vậy, tuyển 

dụng nhân lực  đã trở thành một chủ đề đƣợc nhiều học giả nghiên cứu.  

 Trên thế giới đã có nhiều công trình nghiên cứu về tuyển dụng nhân lực 

cho thấy tầm quan trọng của công tác tuyển dụng đối với sự phát triển của 

doanh nghiệp, tổ chức. Điển hình trong số đó, trong tác phẩm “Human 

resource management" của Ronald R. Sím (2007), đã tổng hợp từ nhiều quan 

điểm của nhiều tác giả khác nhau về quản trị nhân lực. Trong đó, tác giả đã 

khẳng định, tuyển dụng nhân lực là chìa khóa thành công, là công cụ đầu tiên 

cần thực hiện chính xác nếu các tổ chức muốn xây dựng nguồn nhân lực vững 

mạnh. Để thực hiện tuyển dụng thành công, tác giả đã nhắc đến hình thức, 

quy trình tuyển dụng nhân lực cũng nhƣ các khó khăn có thể gặp phải khi 

thực hiện hoạt động tuyển dụng. Một điểm mới của cuốn sách đó là việc đề 

cập đến vấn đề tuyển dụng điện tử, đây là cách thức tuyển dụng mới với nhiều 

lợi thế nhất định nhƣng tác giả cho rằng cũng không nên phụ thuộc do tính 

chất khó kiểm chứng thông tin.  

 Trong bài viết “Human resource challenges in human service and 

community development organizations: Recruitment and retention of 

professional staff” của Carolyn Ban và cộng sự (2003) đã đƣa ra những thách 

thức về quản trị nhân lực nói chung và tuyển dụng nói riêng trong các tổ chức 

phát triển cộng đồng và dịch vụ. Nội dung bài viết đã đi sâu đánh giá những 

thách thức trong giai đoạn sắp tới, đối với tuyển dụng là sự cạnh tranh ngày 

một gay gắt và quyết liệt của đối thủ cạnh tranh trong bối cảnh ngƣời lao 

động ngày càng có ý niệm cao hơn về bản thân. Đây có thể coi là một lƣu ý 

cho các công ty trong hoạt động tuyển dụng nhân lwch.  
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 Bài nghiên cứu “Sources of human resourses recruitment organization” 

của tác giả Emanoil Muscalu (2015) đã khẳng định vai tr  quan trọng của 

tuyển dụng nguồn bên trong. Đây là nguồn tuyển dụng mà hầu hết tổ chức 

chƣa tận dụng một cách triệt để. Phần lớn nguồn nhân lực bên trong chỉ đƣợc 

sử dụng đối với nhóm lao động có khả năng và nhu cầu thăng tiên. Ngƣợc lại, 

ngƣời lao động có nhu cầu thay đổi vị trí công việc chƣa đƣợc chú ý trong 

hoạt động tuyển dụng hiện nay. Ngoài ra, đối với nguồn tuyển dụng bên 

ngoài, tác giả cũng đề xuất ứng dụng khoa học công nghệ để có thể thu hút và 

lựa chọn theo phƣơng hƣớng tiết kiệm và hiệu quả nhất.  

  Tại Việt Nam, tuyển dụng là một phần không thể thiếu trong các sách, 

giáo trình viết về quản trị nhân lực. Trong cuốn "Giáo trình quản trị nhân 

lực", Phạm Ngọc Quân và Nguyễn Vân Điềm (2012) đã nghiên cứu 2 hoạt 

động tuyển mộ và tuyển chọn để nói về hoạt động thu hút và lựa chọn ngƣời 

lao động cho tổ chức. Với cách tiếp cận tƣơng tự nhƣ vậy,  sách "Giáo trình 

quản trị nhân lực", Lê Thanh Hà (2012), "Quản trị nhân sự", Nguyễn Hữu 

Thân (2008), cũng không sử dụng cụm từ "tuyển dụng nhân lực" để nói về 

hoạt động tuyển ngƣời lao động tại các tổ chức. Ngƣợc lại trong cuốn "Quản 

trị nguồn nhân lực", Trần Kim Dung (2009), lại sử dụng cụm từ "tuyển dụng 

nhân lực" để nói về hoạt động này. Cùng với việc sử dụng cụm từ tuyển dụng 

nhân lực, Trần Kim Dung cũng đã nói đến hoạt động tiếp nhận nhân lực, thử 

việc trong tuyển dụng. Nhƣ vậy, có thể thấy, định hƣớng tiếp cận nghiên cứu 

vấn đề tuyển dụng nhân lực tại Việt Nam vẫn có sự khác nhau. Ngoài ra, các 

cuốn sách trên đều tổng hợp nội dung của tuyển dụng nhân lực trong các tổ 

chức cũng nhƣ chia sẻ một số các trƣờng hợp đặc thù (case study) để từ đó 

đƣa ra nhận xét về tuyển dụng nhân lực. Các tác giả trên đều thống nhất cho 

rằng, tuyển dụng nhân lực là đặc biệt quan trọng trong tổ chức. Tuy nhiên, nó 

chỉ thực sự phát huy vai tr  nếu tổ chức có thể đảm bảo tuyển đúng và vừa đủ 



 

 

 

5 

đối tƣợng cần tuyển. Cũng cần lƣu ý rằng, tuyển đúng và đủ cũng có nghĩa 

rằng, đôi lúc cần lựa chọn tuyển dụng với những hoạt động khác và không 

phải bất kỳ tình trạng thiếu nhân lực nào cũng phải tuyển dụng nhân lực.  

 Từ quá trình tổng quan trên, có thể thấy, công tác tuyển dụng nhân lực 

là một đề tài không mới nhƣng vẫn c n rất "nóng" đối với những ngƣời 

nghiên cứu. Điều này có thể đƣợc thấy rõ ở số lƣợng và chất lƣợng các công 

trình nghiên cứu khoa học về tuyển dụng, trong số đó, có thể kể đến một số 

công trình nghiên cứu sau: 

  + Lê Thị Trâm Anh (2017), „Tuyển dụng công chức theo vị trí việc làm 

cho cơ quan hành chính nhà nƣớc ở Việt Nam”, Luận án Tiến sĩ, Trƣờng Học 

viện Hành chính Quốc gia, đã nghiên cứu sâu về vai tr , tầm quan trọng và 

đặc biệt là các nhân tố ảnh hƣởng đến tuyển dụng công chức tại các cơ quan 

hành chính nhà nƣớc. Mặc dù đối tƣợng và không gian nghiên cứu không phù 

hợp với loại hình doanh nghiệp nhà nƣớc nhƣng có thể nói đây cũng là đề tài 

gợi mở cho tôi những hƣớng nghiên cứu cho luận văn của mình.  

 + Phạm Thị Nga (2014),  "Công tác tuyển dụng nguồn nhân lực tại 

Công ty Cổ phần Tƣ vấn sông Đà", Luận văn Thạc sĩ, Trƣờng Đại học Kinh 

tế - Đại học Quốc gia. Trong nội dung luận văn này, tác giả đã nghiên cứu 

công tác tuyển dụng nhân lực theo hai quá trình: Tuyển mộ và tuyển chọn. 

Luận văn đã nghiên cứu một cách khá công phu công tác tuyển dụng tại Công 

ty Cổ phần Tƣ vấn sông Đà. Trong đó, tác giả đã đƣa ra nhiều quan điểm 

nhận định phù hợp với đặc điểm riêng của ngành xây dựng. Tuy nhiên luận 

văn  vẫn chƣa đề cập đến cách thức triển khai và trách nhiệm của các cá nhân 

trong việc triển khai hoạt động tuyển dụng nhân lực tại tổ chức. Vì vậy, có thể 

nói, nội dung của công trình nghiên cứu về công tác tuyển dụng nguồn nhân 

lực có phần trùng lắp với hoạt động tuyển dụng nhân lực. 
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 + Đinh Thị Mai Phƣơng (2014), "Nâng cao chất lƣợng tuyển dụng 

nguồn nhân lực tại công ty thủ lợi Liễn Sơn", Luận văn Thạc sĩ, Trƣờng Đại 

học Kinh tế - Đại học Quốc gia. Trong nội dung luận văn này, tác giả đã làm 

rõ bản chất của công tác tuyển dụng nhân lực tại tổ chức. Giống nhƣ luận văn 

của tác giả Phạm Thị Nga, tác giả đã nghiên cứu tuyển dụng theo hai giai 

đoạn: tuyển mộ và tuyển chọn. Tuy nhiên, trong quy trình tuyển dụng nhân 

lực tạo công ty thủy lợi Liễn Sơn, tác giả lại đề cập đến cả quá trình "thử 

việc" của nhân viên. Nhƣ vậy có thể thấy, tác giả chƣa có tiếp cận vấn đề một 

cách có hệ thống. 

 Quá trình tổng quan cho thấy, tuyển dụng nhân lực là vấn đề quan 

trọng, đƣợc đề cập đến trong nhiều công trình nghiên cứu. Tuy nhiên, kết quả 

nghiên cứu cho thấy vẫn c n nhiều cách thức tiếp cận khác nhau, đặc biệt vấn 

đề trùng lắp giữa các thuật ngữ chuyên ngành nhƣ "công tác tuyển dụng nhân 

lƣc", "tuyển dụng nhân lực", "tuyển dụng nguồn nhân lực" khiến ngƣời đọc 

cũng nhƣ khả năng áp dụng kết quả nghiên cứu vào thực tiễn c n gặp nhiều 

khó khăn. Cùng với đó, vấn đề thực tiễn về công tác tuyển dụng đang gặp 

phải ở VEC, tác giả đã quyết định lựa chọn vấn đề: “Công tác tuyển dụng 

nhân lực tại Tổng Công ty Đầu tƣ Phát triển đƣờng Cao tốc Việt Nam” làm đề 

tài luận văn thạc sĩ của mình. 

3. Mục đích, nhiệm vụ nghiên cứ 

3.1. Mục đích nghiên cứu 

 Mục đích nghiên cứu của đề tài này là đƣa ra các giải pháp có tính khả 

thi nhằm hoàn thiện công tác tuyển dụng nhân lực tại Tổng Công ty Đầu tƣ 

Phát triển đƣờng Cao tốc Việt Nam 

3.2. Nhiệm vụ nghiên cứu 

 Để đạt đƣợc mục đích đã đề ra, luận văn cần thực hiện các nhiệm vụ 

sau:  
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 - Hệ thống hóa cơ sở lý luận về công tác tuyển dụng nhân lực 

 - Làm rõ thực trạng công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC 

 - Chỉ ra các hạn chế và nguyên nhân các hạn chế trong công tác tuyển 

dụng nhân lực tại VEC, từ đó đƣa ra các biện pháp nhằm hoàn thiện công tác 

tuyển dụng nhân lực tại Tổng Công ty 

4. Đối tƣợng, phạm vi nghiên cứu  

 - Đối tƣợng nghiên cứu: Công tác tuyển dụng nhân lực tại Tổng Công 

ty và các đơn vị thành viên do Tổng công ty phụ trách tuyển duyển dụng.  

 - Phạm vi nghiên cứu:   

 + Về nội dung: Hiện nay, công tác tuyển dụng tại các đơn vị thành viên 

đƣợc VEC phân cấp giao quyền tuyển dụng. VEC chỉ thực hiện tuyển dụng 

đối với một số chức danh công việc. Các trƣờng hợp khác, đơn vị thành viên 

đƣợc giao quyền tuyển dụng. Nội dung luận án sẽ không nghiên cứu đối với 

các trƣờng hợp đơn vị thành viên tự tuyển dụng. Ngoài ra đối với cán bộ quản 

lý lãnh đạo cấp cao, quá trình tuyển dụng đƣợc áp dụng quy trình tuyển dụng 

đặc biệt và có sự tham gia của Nhà nƣớc cũng nhƣ các tiêu chuẩn do Nhà 

nƣớc đặt ra. Vì vậy, cách thức tuyển dụng cán bộ quản lý cấp cao cũng không 

đƣợc nghiên cứu trong phạm vi luận án này.   

 + Về không gian:  Trụ sở chính của Tổng Công ty 

 + Về thời gian: Từ năm 2019 đến năm 2021 

5. Phƣơng pháp nghiên cứu 

 Để nghiên cứu đề tài, tác giả sẽ nghiên cứu kết hợp hai phƣơng pháp 

định lƣợng và định tính. Cụ thể, một số phƣơng pháp tác giả chú trọng sử 

dụng là:  

 - Thống kê phân tích: Để nghiên cứu đề tài, tác giả sẽ thu thập số liệu 

thứ cấp và sơ cấp. Trên cơ sở đó, tổng hợp phân tích, so sánh để rút ra kết 

luận cần thiết phục vụ cho việc nghiên cứu đề tài 
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 - Sử dụng bảng hỏi: tác giả sẽ sử dụng bảng hỏi để thu thập số liệu sơ 

cấp về tuyển dụng nhân lực. Để thu thập thông tin về quan điểm nhận định 

của ứng viên về tuyển dụng của VEC, tác giả đã tiến hành khảo sát các ứng 

viên tham gia tuyển dụng tại VEC (cả đối tƣợng thành công và đối tƣợng 

không đƣợc tuyển dụng) trong khoảng  2 năm trở lại đây (năm 2020 và năm 

2021). Tác giả đã phát ra 120 phiếu. Tuy nhiên, chỉ thu về đƣợc 78 phiếu trả 

lời đúng quy định. Việc xử lý số liệu điều tra sẽ đƣợc thực hiện thông qua 

phần mềm Excel 

 - Phỏng vấn: tác giả sử dụng phỏng vấn sâu để nghiên cứu các vấn đề 

cần đƣợc làm rõ trong công tác tuyển dụng của VEC. Các đối tƣợng đƣợc 

phỏng vấn là ban lãnh đạo và cán bộ nhân sự. Tống số cán bộ quản lý, cán bộ 

tuyển dụng đƣợc phỏng vấn là 06 ngƣời. Trong đó có 1 cán bộ nằm trong Ban 

Tổng Giám đốc và 05 ngƣời làm việc tại Ban Tổ chức – Nhân sự.   

  + Phân tích xu thế: Tác giả sẽ nghiên cứu số liệu trong 3 năm trở lại 

đây để có thể nhìn thấy xu thế thay đổi vận động của các vấn đề trong quá 

trình nghiên cứu. 

6. Những đóng góp mới của luận văn 

6.1. Về lý luận: 

 - Luận văn đã hệ thống lại các vấn đề lý luận cơ bản về tuyển dụng 

nhân lực trong tổ chức và đặc biệt là trong các doanh nghiệp nhà nƣớc.  

 - Luận văn đã phân tích và làm rõ đƣợc nội hàm của công tác tuyển 

dụng nhân lực trong các doanh nghiệp nhà nƣớc. Trong đó, nhấn mạnh vào 

vấn đề đảm bảo đúng quy định của pháp luật. Đây có thể coi là điều khác biệt 

so với các doanh nghiệp thông thƣờng. Bởi mặc dù hoạt động nhƣ một doanh 

nghiệp thông thƣờng nhƣng với bản chất là một doanh nghiệp Nhà nƣớc, các 

công ty sẽ chịu nhiều sự điều chỉnh của các quy định Nhà nƣớc hơn so với 

những doanh nghiệp tƣ nhân thông thƣờng.  
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6.2. Về thực tiễn: 

 - Luận văn đã nêu và phân tích thành công thực trạng công tác tuyển 

dụng nhân lực của VEC. Qua phân tích có thể thấy, công tác tuyển dụng tại 

VEC vẫn c n tồn tại những hạn chế nhất định. Việc tìm ra các hạn chế sẽ là 

cơ sở quan trọng giúp VEC hoàn thiện hơn công tác tuyển dụng.  

 - Các giải pháp đƣợc đƣa ra trong luận văn sẽ là gợi ý quan trọng giúp 

VEC và các doanh nghiệp Nhà nƣớc nói chung trong mục tiêu hoàn thiện 

công tác tuyển dụng nhân lực. 

7. Kết cấu luận văn 

Ngoài phần mở đầu và kết luận, luận văn đƣợc chia thành ba chƣơng  

Chƣơng 1: Cơ sở lý luận về công tác tuyển dụng nhân lực tại các doanh 

nghiệp nhà nƣớc 

Chƣơng 2: Thực trạng công tác tuyển dụng nhân lực tại Tổng Công ty 

Đầu tƣ Phát triển đƣờng Cao tốc Việt Nam (VEC) 

Chƣơng 3: Giải pháp hoàn thiện công tác tuyển dụng nhân lực tại Tổng 

Công ty Đầu tƣ Phát triển đƣờng Cao tốc Việt Nam (VEC) 
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NỘI DUNG 

CHƢƠNG 1. CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ CÔNG TÁC TUYỂN 

DỤNG NHÂN LỰC TẠI DOANH NGHIỆP NHÀ NƢỚC 

 

1.1. Một số khái niệm cơ bản 

1.1.1. Nhân lực 

“Nhân lực là nguồn lực trong mỗi con ngƣời” [4, trg 6]. Nó bao gồm cả 

thể lực và trí lực. Thể lực là các yếu tố nhƣ chiều cao, cân nặng, sức nâng, sức 

chịu đựng của cơ bắp…. Trí lực là các yêu tố nhƣ trình độ, khả năng, kinh 

nghiệm, trí tƣởng tƣợng… 

Nhân lực đƣợc thể hiện ra bên ngoài bởi khả năng làm việc. Nguồn lực 

của con ngƣời là yếu tố vô hạn vì vậy khả năng làm việc của ngƣời lao động 

cũng không có giới hạn. Nó có thể phát triển không ngừng nếu đƣợc đặt đúng 

hoàn cảnh điều kiện. 

1.1.2. Tuyển dụng nhân lực 

Tuyển dụng là một trong những hoạt động nằm trong nhóm chức năng 

thu hút nhân lực trong hoạt động quản trị nhân lực. Có thể hiểu đơn giản, 

tuyển dụng  nhân lực là quy trình tìm kiếm và đánh giá các ứng viên theo yêu 

cầu của công việc để chọn ra ngƣời phù hợp để đƣa vào các vị trí việc làm tổ 

chức cần. 

Theo bách khoa toàn thƣ Wikipedia : Tuyển dụng là quy trình sàng lọc 

và tuyển chọn những ngƣời có đủ năng lực đáp ứng một công việc trong một 

tổ chức, công ty, một chƣơng trình tự nguyện hay nhóm cộng đồng. Tại các 

công ty cỡ nhỏ, các lãnh đạo trực tiếp hay phòng nhân sự thƣờng tham gia 

trực tiếp vào quá trình tuyển dụng. Trong đó các công ty cỡ lớn có thể thuê 

ngƣời làm một phần hay toàn bộ quy trình tuyển dụng. 
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Nhƣ vậy, có thể thấy, có rất nhiều các ý kiến khác nhau về tuyển 

dụng, nhƣng các ý kiến này đều có chung một nội dung thống nhất là tuyển 

dụng là một quá trình thu hút, tìm kiếm nhân lực còn thiếu cho tổ chức. Do đó 

chúng ta có thể hiểu tổng quát về tuyển dụng nhƣ sau: 

“Tuyển dụng nhân lực là quá trình tìm kiếm, thu hút những ứng viên 

từ những nguồn khác nhau ( trong và ngoài tổ chức) đến nộp đơn đăng ký tìm 

việc làm và lựa chọn trong số họ ngƣời phù hợp nhất với yêu cầu công việc 

đặt ra”. Hiểu theo cách hiểu này, tuyển dụng gồm các hoạt động nhỏ sau: 

Tuyển mộ, tuyển chọn, đón tiếp, định hƣớng và thử việc nhân viên.  

1.1.2.1. Tuyển mộ nhân lực 

“Tuyển mộ là quá trình thu hút những ngƣời xin việc có trình độ từ 

lực lƣợng lao động bên ngoài và bên trong tổ chức để lựa chọn lao động cho 

các vị trí làm việc còn trống của tổ chức” [4, trg 315]. Về bản chất, hoạt động 

tuyển mộ là hoạt động giúp kết nối ngƣời lao động có nhu cầu xin việc với 

nhà tuyển dụng. Hoạt động tuyển mộ đƣợc coi là thành công nếu nó giúp tổ 

chức thu hút đƣợc đủ số lƣợng ứng viên với chất lƣợng cần thiết. Trong thực 

tế vì nhiều nguyên nhân, có rất nhiều ngƣời lao động có trình độ phù hợp 

nhƣng vẫn thất nghiệp vì họ không biết đến các thông tin tuyển mộ hoặc họ 

không có cơ hội nộp đơn xin việc. Chất lƣợng của quá trình lựa chọn sẽ 

không đạt đƣợc nhƣ yêu cầu mong muốn hay hiệu quả thấp nếu nhƣ số lƣợng 

ngƣời nộp đơn xin việc bằng hoặc ít hơn số lƣợng lao động đang cần tuyển. 

Ngoài việc là cơ sở tiền đề để thực hiện thành công công tác tuyển 

chọn và tuyển dụng thì tuyển mộ giúp cho tổ chức khai thác đƣợc nguồn nhân 

lực, qua đó tuyển dụng đƣợc ngƣời lao động đáp ứng đƣợc các yêu cầu do tổ 

chức đặt ra, giúp cho lao động giỏi đến với tổ chức, giúp cho tổ chức tiết kiệm 

đƣợc các nguồn lực và năng cao hiệu quả hoạt động, giúp tổ chức thực hiện 

các chức năng quản trị nhân lực khác hiệu quả cao hơn. 
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1.1.2.2. Tuyển chọn nhân lực 

“Tuyển chọn nhân lực là việc lựa chọn ứng viên cho các vị trí làm 

việc còn trống của tổ chức nhằm đáp ứng yêu cầu đặt ra của tổ chức đó cho 

các chức danh công việc cần tuyển  dụng” [4, trg 325] 

Về thực chất tuyển dụng là việc đánh giá cân đo đong đếm các ứng 

viên theo nhiều khía cạnh khác nhau tùy theo yêu cầu của công việc để tìm 

đƣợc ngƣời phù hợp với yêu cầu đã đặt ra cho vị trí công việc còn trống trong 

tổng số những ngƣời đã thu hút đƣợc trong quá trình tuyển mộ. Trong quá 

trình này, những cá nhân đƣợc giao nhiệm vụ tuyển chọn sẽ đánh giá các ứng 

viên nộp đơn xin việc vào tổ chức từ nhiều khía cạnh khác nhau và cân nhắc 

xem ai là ngƣời phù hợp nhất 

 

1.1.2.3. Đón tiếp nhân viên 

Tiếp đón nhân viên là tạo cho nhân viên mới cảm giác mình là một 

thành viên rất quan trọng của tổ chức, tự hào về tổ chức, thấy rõ vai trò và 

trách nhiệm của mình đối với tổ chức và có đƣợc sự hào hứng khi đƣợc làm 

việc cho tổ chức” [5, trg 16]. Khi tiếp đón nhân viên mới sẽ tạo cho họ  ấn 

tƣợng ban đầu tốt đẹp, tác động cho ngƣời lao động ngay từ những ngày đầu 

tiên vào làm việc tại tổ chức, nó tạo sự đoàn kết, gắn bó giữa nhân viên cũ và 

nhân viên mới trong tổ chức. 

1.1.2.4. Định hướng nhân viên 

“ Định hƣớng nhân viên là việc thiết kế và tổ chức thực hiện chƣơng 

trình nhằm giúp nhân viên mới làm quen với tổ chức và bắt đầu công việc với 

hiệu suất cao” [5, trg 18]. Chƣơng trình định hƣớng nhân viên thƣờng đƣợc 

kéo dài vài giờ hoặc vài tuần đầu tuần tiên kể từ ngày ngƣời lao động đến làm 

việc tại tổ chức, để nhân viên có thể hiểu rõ quyền và lợi của mình và tìm hiểu 

rõ hơn về văn hóa tổ chức,… Từ đó ngƣời lao động mới bắt cầu công việc với 

hiệu sất cao, mang lại lợi nhuận cho tổ chức. 
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1.1.2.5. Thử việc 

“Thử việc là thời gian ngƣời lao động làm việc nhƣ một nhân viên tập 

sự” [5, trg 18]. Đây là khoảng thời gian mà ngƣời lao động cần chứng tỏ năng 

lực thực hiện công việc của mình để đƣợc ký hợp đồng tuyển dụng chính thức 

với tổ chức.  Dựa vào thời gian thử việc, tổ chức sẽ đánh giá năng lực của 

ngƣời lao động và để khẳng định họ có chọn ngƣời phù hợp với công việc đó 

không; qua phỏng vấn, ngƣời lao động không thể thể hiện rõ năng lực bản 

thân; do đó ngƣời động cần có thời gian thử việc. 

Các hoạt động trong tuyển dụng có mối quan hệ chặt chẽ với nhau. Để 

thực hiện đƣợc mục đích của mình, cả tổ chức và ứng viên đều tham gia vào 

quá trình tuyển mộ. Tổ chức đăng tin tuyển mộ với những thông tin về tổ 

chức và công việc để tìm kiến và thu hút ứng viên. Các ứng viên tìm cho 

mình một tổ chức phù hợp bằng cách tìm hiểu về thông báo tuyển dụng của tổ 

chức, so sánh xem mình có phù hợp và đảm bảo đủ điều kiện để làm việc hay 

không sau đó nộp hồ sơ vào tổ chức để tham gia vào quá trình tuyển chọn của 

tổ chức. Tổ chức thực hiện quá trình tuyển chọn bằng cách yêu cầu các ứng 

viên thực hiện các yêu cầu của tổ chức đƣa ra nhƣ trả lời phỏng vấn, làm trắc 

nghiệm, thử việc, trong khi đó tổ chức sẽ  đo lƣờng và đánh giá từng ứng viên 

xem ai phù hợp nhất cho vị trí còn thiếu của tổ chức. Tổ chức sẽ ra quyết định 

tuyển dụng cuối cùng. 

 

1.1.3. Công tác tuyển dụng nhân lực 

Công tác tuyển dụng nhân lực là quá trình tổ chức, triển khai, vận hành 

các hoạt động tuyển dụng (thu hút, sàng lọc và ra quyết định tiếp nhận ứng 

viên) nhằm bổ sung nhân lực cho tổ chức khi cần thiết. 

Khi tổ chức có ngƣời lao động nghỉ việc hoặc mở rộng sản xuất hay 

máy móc cải tiến, tổ chức cần có nhu cầu tuyển dụng bổ sung nguồn nhân lực 

để đảm bảo nhu cầu sản xuất. Khi đó, bộ phận chuyên trách công tác quản trị 
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nhân lực trong tổ chức sẽ chịu trách nhiệm lên kế hoạch, các bộ phận chức 

năng khác sẽ phối hợp thực hiện và từ đó tiến tới thực hiện: thu hút, sàng lọc 

và ra các quyết định tiếp nhận ứng viên để bổ sung nguồn lực mà tổ chức 

đang cần 

Nhƣ vậy, khác với tuyển dụng nhân lực, công tác tuyển dụng không chỉ 

đơn giản là hoạt động thu hút, sàng lọc hay tiếp nhận ứng viên mới. Công tác 

tuyển dụng nhân lực là tổng thể các hoạt động giúp vận hành hoạt động tuyển 

dụng nhân lực trong tổ chức. Hay nói cách khác, công tác tuyển dụng có hai 

hoạt động chính: hoạt động tuyển dụng (thu hút, sàng lọc, tiếp nhận ứng viên) 

và hoạt động tổ chức triển khai các nhiệm vụ mà các cá nhân, tập thể trong tổ 

chức phải thực hiện để có thể tiến hành tuyển dụng.  

1.1.4. Doanh nghiệp Nhà nước 

Ngoài Việt nam thì trên thế giới cũng có rất nhiều quốc gia quy định về 

loại hình Doanh nghiệp nhà nƣớc, chính vì vậy mà quy định về khái niệm của 

doanh nghiệp nhà nƣớc cũng đƣợc mỗi quốc gia hiểu theo cách khác nhau. 

Trong đó, phải kể đến đầu tiên là việc định nghĩa doanh nghiệp nhà nƣớc của 

Liên hợp quốc định nghĩa là: “xí nghiệp quốc doanh là những xí nghiệp do 

nhà nƣớc nắm toàn bộ hoặc một phần sở hữu và nhà nƣớc kiểm soát tới một 

mức độ nhất định quả trình ra quyết định của xí nghiệp‟‟. Từ định nghĩa này 

có thể thấy rằng việc Liên hợp quốc rất chú trọng đến vấn đề sở hữu và quyền 

kiểm soát của nhà nƣớc trong doanh nghiệp nhà nƣớc. 

Song song với đó thì theo nhƣ quy định của Ngân hàng thế giới về định 

nghĩa của Doanh nghiệp Nhà nƣớc lại cho rằng: “Doanh nghiệp nhà nƣớc là 

các thực thể kinh tế thuộc sở hữu hay thuộc quyền kiểm soát của chinh phủ 

mà phần lớn thu nhập của họ đƣợc tạo ra thông qua việc bán các hàng hoá và 

dịch vụ”. Theo định nghĩa của Ngân hàng thế giới, định nghĩa về doanh 

nghiệp nhà nƣớc đƣợc hiểu theo cách đơn giản nhất là việc các đơn vị thực 
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hiện các hoạt động kinh doanh, không bao gồm các đơn vị, các ngành thuộc 

sở hữu nhà nƣớc trong các lĩnh vực giáo dục, y tế, bảo vệ quốc phòng, an ninh 

… 

Nhƣ vậy, các quốc gia trên thế giới đều đƣa ra các quy định về định 

nghĩa doanh nghiệp Nhà nƣớc của mình là khác nhau. Tuy nhiên, các tổ chức 

quốc tế và nhiều nƣớc trên thế giới đều thống nhất và đi đến một quyết định 

chung về việc định nghĩa nội dung của Doanh nghiệp nhà nƣớc là: Doanh 

nghiệp nhà nƣớc là những cơ sở sản xuất kinh doanh do nhà nƣớc sở hữu toàn 

bộ hay phần lớn vốn trong doanh nghiệp. Những doanh nghiệp này thuộc 

quyền sở hữu của nhà nƣớc hay chủ yếu thuộc quyền sở hữu của nhà nƣớc, do 

đó chính phủ có thể gây ảnh hƣởng có tính chi phối trực tiếp hoặc gián tiếp 

đối với doanh nghiệp. 

Dựa trên các cách quy định và định nghĩa về doanh nghiệp Nhà nƣớc 

nêu trên thì ở Việt Nam, doanh nghiệp nhà nƣớc một bộ phận của kinh tế nhà 

nƣớc và luôn đƣợc xác định giữ vai trò chủ đạo trong nền kinh tế quốc dân. 

Tuy nhiên, quan niệm về doanh nghiệp nhà nƣớc trong các văn bản pháp luật 

ở nƣớc ta có sự thay đổi theo thời gian. Theo khoản 11 Điều 4 Luật Doanh 

nghiệp năm 2020 quy định: “Doanh nghiệp nhà nƣớc bao gồm các doanh 

nghiệp do Nhà nƣớc nắm giữ trên 50% vốn điều lệ, tổng số cổ phần có quyền 

biểu quyết theo quy định tại Điều 88 của Luật này". Doanh nghiệp Nhà 

nƣớc có một số đặc điểm sau:  

- Chủ đầu tƣ: là Nhà nƣớc hoặc Nhà nƣớc cùng với các  tổ chức, cá 

nhân khác. Với tƣ cách là chủ đầu tƣ duy nhất hoặc chủ đầu tƣ có quyền chi 

phối doanh nghiệp, nhà nƣớc có toàn quyền quyết định các vấn đề liên quan 

đến sự tồn tại và hoạt động của từng doanh nghiệp nhà nƣớc. Trong đó, Nhà 

nƣớc có quyền quyết định về hình thành, tổ chức lại và định đoạt; quyết định 

mục tiêu, chiến lƣợc phát triển, kế hoạch sản xuất kinh doanh, đầu tƣ tài 
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chính; quyết định mô hình tổ chức quản lý, quyết định giải thể; kiểm tra, giám 

sát thực hiện các mục tiêu, nhiệm vụ của doanh nghiệp….. 

 - Sở hữu vốn: Nhà nƣớc sở hữu toàn bộ vốn điều lệ (100%) hoặc sở 

hữu phần vốn góp chi phối (trên 50% nhƣng dƣới 100% vốn điều lệ). 

– Hình thức tồn tại: doanh nghiệp nhà nƣớc có nhiều hình thức tồn tại. 

Nếu doanh nghiệp nhà nƣớc  do nhà nƣớc  sở hữu 100% vốn điều lệ thì có các 

loại hình doanh nghiệp nhƣ: công ty nhà nƣớc, công ty cổ phần nhà nƣớc, 

công ty trách nhiệm hữu hạn nhà nƣớc một thành viên, công ty trách nhiệm 

hữu hạn nhà nƣớc. Nếu doanh nghiệp do nhà nƣớc sở hữu trên 50% vốn điều 

lệ thì có thể tồn tại dƣới các loại hình doanh nghiệp sau: công ty cổ phần, 

công ty trách nhiệm hữu hạn 

 - Trách nhiệm tài sản: doanh nghiệp nhà nƣớc chịu trách nhiệm trong 

phạm vi tài sản của doanh nghiệp. Nhà nƣớc chịu trách nhiệm hữu hạn trong 

phạm vi tài sản góp vốn vào doanh nghiệp. 

– Tƣ cách pháp lý: doanh nghiệp nhà nƣớc có tƣ cách pháp nhân. 

1.2. Yêu cầu của công tác tuyển dụng nhân lực tại doanh nghiệp Nhà nƣớc 

 Đầu tiên, tuyển dụng tại các doanh nghiệp Nhà nước phải đảm bảo 

phù hợp với quy định của pháp luật.  

Không giống nhƣ các doanh nghiệp tƣ nhân, doanh nghiệp Nhà nƣớc 

chịu nhiều chi phối hơn từ Nhà nƣớc. Với vai tr  là chủ đầu tƣ, nhằm đảm 

bảo vị thế và quản lý chặt chẽ, nhà nƣớc thƣờng xuyên có những quy định về 

sử dụng và quản lý nguồn nhân lực. Vì vậy, hoạt động tuyển dụng của các 

doanh nghiệp Nhà nƣớc cần đảm bảo thực thi đúng pháp luật. Điều này sẽ 

đƣợc phân tích kỹ hơn ở phần sau.  

Thứ hai, tuyển dụng phải xuất phát từ nhu cầu thực tiễn của tổ chức: 

Điều này có nghĩa là việc tuyển dụng phải xuất phát từ nhu cầu bổ sung nhân 

lực vào chỗ làm việc trống của tổ chức. Để xác định nhu cầu này, cần phải 
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xác định rõ kế hoạch sản xuất kinh doanh và công tác ở từng khâu , từng bộ 

phận bao nhiêu ngƣời , tuyển các chức danh công việc cụ thể nào , yêu cầu 

kiến thức , kỹ năng , kinh nghiệm đối với các chức danh công việc đƣợc tuyển 

là gì… 

 Thứ ba, tuyển dụng dựa trên yêu cầu về kiến thức, kỹ năng, thái độ 

của công việc cần tuyển: Đây là vấn đề khá quan trọng đối với nhiều doanh 

nghiệp. Tuyển dụng cũng phải căn cứ vào chức trách, nhiệm vụ, những đ i 

hỏi về kiến thức, kỹ năng và yêu cầu về trình độ đối với các chức danh công 

việc cần tuyển dụng. Các nội dung thi, kiểm tra, phỏng vấn,.. đƣợc chuẩn bị 

phải dựa trên những quy định về chức trách, nhiệm vụ, những đ i hỏi về kiến 

thức, kỹ năng đối với các chức danh công việc cần tuyển dụng và phải bao 

quát những nội dung này. Từ đó có thể xác định đƣợc ứng viên triển vọng 

nhất trong số các ứng viên tham gia ứng tuyển. 

 Thứ tư, các tiêu chí, nội dung tuyển dụng phải rõ ràng: Các nguyên 

tắc này có tính phân loại cao và nhận đƣợc sự thống nhất cao trong tổ chức 

đặc biệt là sự thống nhất trong nhóm các nhân viên phụ trách công tác tuyển 

dụng, nhằm đảm bảo tính khách quan trong công tác tuyển dụng. Nguyên tắc 

này nhắm tránh tình tạng tùy tiện trong quá trình tuyển dụng, đánh giá nhân 

xét một cách chủ quan theo cảm tính. 

 Thứ năm, Việc tuyển dụng phải hướng tới việc chọn được người có ý 

thức tổ chức kỷ luật tốt, trung thực, gắn bó với công việc của tổ chức: Thông 

qua hồ sơ ứng viên,quá trình làm việc ở tổ chức khác có gì đáng chú ý không? 

Quan sát cử chỉ, cách ứng xử, nét mặt, ánh mắt,.. có thể đƣa ra nhận xét sơ bộ 

về phẩm chất đạo đức, tính trung thực, trung thành của ứng viên.  

 Thứ sáu, Quy trình tuyển dụng phải đảm bảo tính khách quan , công 

bằng, vô tư , đảm bảo cơ hội như nhau cho tất cả các ứng viên: Trong quá 

trình tuyển dụng, các nhân viên tuyển dụng không nên để tình cảm cá nhân 
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ảnh hƣởng đến kết quả tuyển dụng, không chấp nhận sự thiên kiến và sự phân 

biệt đối xử nào trong quá trình tuyển dụng. Điều này phải đƣợc thể hiện trong 

chính sách tuyển dụng của tổ chức. 

 Thứ bảy, Người tham gia tuyển dụng phải là người có kiến thức , kỹ 

năng và kinh nghiệm tuyển dụng: Tổ chức cần chú ý trong việc lựa chọn 

ngƣời tham gia tuyển dụng, bởi những cán bộ này là đại diện của tổ chức 

trong quá trình tuyển dụng, họ đƣợc trao quyền loại bỏ ứng viên không phù 

hợp qua các v ng. Vì vậy, họ cần phải là ngƣời có chuyên môn, kỹ năng và 

kinh nghiệm, với những cá nhân chƣa có kinh nghiệm có thể giao làm công 

việc trợ giúp cho nhân viên tuyển dụng chính thức. 

 Thứ tám, Chi phí tuyển dụng phải nằm trong khả năng cho phép của 

tổ chức: Tổ chức cần tính toán chi phí tuyển dụng sao cho kinh phí tuyển 

dụng nằm trong phạm vi cho phép. Cần xác định nhƣ: số lƣợt phỏng vấn, 

kiểm tra, chấm thi dành cho việc tuyển dụng nhân lực một chức danh công 

việc; thời gian phỏng vấn, kiểm tra, chấm thi cho một ứng viên; các chi phí 

khác ( văn ph ng phẩm,  nƣớc phục vụ,...). Từ đó, tính tổng số giờ công hao 

phí dành cho việc tuyển dụng một chức danh công việc. Dựa trên số lƣợng 

này, cùng với các chi phí đi kèm sẽ tính đƣợc chi phí bình quân cho việc 

tuyển dụng một ngƣời ở một chức danh công việc. Nếu chi phí này lớn hơn 

mức cho phép, tổ chức cần tính toán lại cho phù hợp. 

1.3. Nội dung của công tác tuyển dụng nhân lực tại các doanh nghiệp nhà nƣớc 

1.3.1. Cở sở của tuyển dụng nhân lực tại các doanh nghiệp nhà nước 

1.3.1.1 Cơ sở pháp lý 

Nhƣ đã trình bày ở trên, văn bản quy phạm pháp luật liên quan đến vấn 

đề tuyển dụng nhân lực vừa là nguyên tắc cần tuân thủ vừa là cơ sở để xây 

dựng và triển khai công tác tuyển dụng trong tổ chức. Bất kỳ hoạt động nào 

của doanh nghiệp đều phải đảm bảo phù hợp với quy định của pháp luật hiện 
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hành. Đối với công tác tuyển dụng nhân lực, là quá trình đầu tiên trong hoạt 

động sử dụng và thuê mƣớn sức lao động của mỗi tổ chức. Vì vậy, tất cả mọi 

quốc gia, nhà nƣớc đều rất quan tâm đến vấn đề này nhằm bảo vệ quyền lợi 

chính đáng của các bên, đặc biệt là bảo vệ cho ngƣời lao động - nhóm đối 

tƣợng đƣợc đánh giá là yếu thế hơn trong quan hệ lao động này. Chẳng hạn 

đối với Việt Nam, những quy định Bộ luật, Luật, các văn bản hƣớng dẫn hay 

các quy định của Chính Phủ là cơ sở đầu tiên mà một tổ chức cần phải tuân 

theo khi thực hiện tuyển dụng nhân lực.  

Những vấn đề nhƣ độ tuổi lao động, các nghề nghiệp không đƣợc phép 

sử dụng lao động nữ, lao động vị thành niên, quy định về tiền lƣơng, thời gian nghỉ 

ngơi đều đƣợc quy định rõ ràng và các tổ chức, doanh nghiệp bắt buộc cần làm 

theo. Ngoài ra, đối với một doanh nghiệp nhà nƣớc cần đặc biệt chú ý các quy định 

về đối tƣợng tuyển dụng, đối tƣợng là cán bộ, công chức, viên chức trong doanh 

nghiệp.  

1.3.1.2. Hoạch định nhân lực  

"Hoạch định nhân lực là quá trình nghiên cứu, xác định nhu cầu nguồn 

nhân lực, đƣa ra các chính sách và thực hiện các chƣơng trình, hoạt động bảo 

đảm cho tổ chức có đủ nhân lực với các phẩm chất, kỹ năng phù hợp để thực 

hiện công việc có năng suất, chất lƣợng và hiệu quả". [4, trg 265] 

Hoạch định nhân lực giúp công ty xác định nhu cầu nguồn nhân lực 

tƣơng thích với hoạt động kinh doanh của công ty. Công ty sẽ luôn ở thế chủ 

động khi có hoạch định nhân lực đúng đắn. Chƣa kể khi hoạch định nhân lực 

còn có khả năng gắn kết giữa nhân viên và công ty vì tất cả đều sẽ biết về 

chính sách nhân lực, mối quan hệ, sự liên kết giữa mục tiêu cá nhân và mục 

tiêu của toàn công ty… từ đó gắn bó dài lâu, làm việc có hiệu quả.  

Hoạch định nguồn nhân lực cần trả lời các câu hỏi: Hiện trạng nguồn 

nhân lực tại đơn vị nhƣ thế nào? Cơ cấu ra sao? Số lƣợng lao động và chất 
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lƣợng lao động nhƣ thế nào? Trong giai đoạn tới, doanh nghiệp cần bao nhiêu 

lao động, chất lƣợng lao động nhƣ thế nào? Khi nào cần tới nguồn nhân lực 

đó? Nguồn cung ứng ở đâu và ngân sách chi cho hoạt động này là bao nhiêu? 

1.3.1.3. Phân tích công việc 

Phân tích công việc là việc phân tích các yếu tố của một công việc cụ thể 

nhằm đánh giá tầm quan trọng, mức độ khó, những kết quả cần thiết, những 

yếu tố liên quan ảnh hƣởng đến công việc. Đó là việc nghiên cứu các công 

việc để làm rõ ở từng công việc cụ thể ngƣời lao động có những nhiệm vụ, 

trách nhiệm gì, họ phải thực hiện hoạt động nào, tại sao phải thực hiện và 

thực hiện nhƣ thế nào, những kỹ năng, kiến thức cần thiết để thực hiện yêu 

cầu công việc của ngƣời lao động. 

Phân tích công việc là cơ sở quan trọng của công tác tuyển dụng bởi nhờ 

phân tích công việc mà ngƣời quản lý xác định đƣợc những kỳ vọng, tiêu 

chuẩn của mình đối với ngƣời lao động. Các thông tin thu thập khi phân tích 

công việc thƣờng đƣợc hệ thống hoá và trình bày dƣới dạng các Bản mô tả 

công việc, Bản yêu cầu đối với ngƣời thực hiện công việc và Bản tiêu chuẩn 

khi thực hiện công việc. Các kết quả này sẽ đƣợc sử dụng một cách hiệu quả 

giúp tổ chức có cơ sở để tuyển ngƣời thực sự phù hợp với mong muốn và nhu 

cầu của mình.  

1.3.1.4. Quy chế tuyển dụng 

Quy chế tuyển dụng là văn bản nội bộ có tính pháp lý cao nhất trong 

công tác tuyển dụng nhân lực của mỗi tổ chức. Quy chế tuyển dụng quy định 

mọi vấn đề có liên quan đến công tác tuyển dụng nhƣ: trách nhiệm các bên, 

quy trình tuyển dụng, biểu mẫu, tờ trình đƣợc sử dụng trong tuyển dụng nhân 

lực của công ty. Thông qua quy chế tuyển dụng, mọi thành viên trong tổ chức 

có thể biết trách nhiệm của mình trong tuyển dụng nhân lực, hoạt động tuyển 

dụng nhân lực cũng đƣợc diễn ra một cách hiệu quả, chính xác, và thống nhất 

hơn.  
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1.3.1.5. Các văn bản nội bộ khác của tổ chức 

Ngoài hoạch định nhân lực và phân tích công việc, một số văn bản nội 

bộ khác của tổ chức cũng có thể là cơ sở quan trọng của công tác tuyển dụng 

nhân lực nhƣ:  

- Định biên lao động  

- Thỏa ƣớc lao động tập thể 

- Quy định chức năng nhiệm vụ các phòng ban.. 

- Bản phân công công việc 

1.3.2. Phân định trách nhiệm trong tuyển dụng nhân lực tại các doanh 

nghiệp nhà nước 

Tuyển dụng nhân lực trong một doanh nghiệp không chỉ là trách nhiệm 

của bộ phận làm công tác nhân sự mà c n có sự tham gia của các cấp liên 

quan để nâng cao hiệu quả trong việc tuyển dụng nhân lực. Các cấp, các bộ 

phận liên quan đến tuyển dụng nhân lực đƣợc phân chia trách nhiệm và quyền 

lợi rõ ràng, cụ thể tránh sự chồng chéo trong việc thực hiện. 

1.3.2.1. Trách nhiệm của nhà quản trị cấp cao 

Nhà quản trị cấp cao là ngƣời đứng đầu doanh nghiệp, họ có thể là tổng 

giám đốc, giám đốc hoặc phó giám đốc. Họ là ngƣời chỉ đạo chung quá trình 

tuyển dụng, chịu trách nhiệm chính trƣớc doanh nghiệp về quyết định tuyển 

dụng, ký quyết định tuyển dụng, kế hoạch tuyển dụng do ph ng liên quan 

trình lên. Hơn nữa, họ là ngƣời quyết định thành lập Hội đồng tuyển dụng, 

tham gia tuyển dụng các vị trí quan trọng của doanh nghiệp đồng thời là 

ngƣời phê duyệt kết quả tuyển dụng theo phân cấp, phân quyền đƣợc Nhà 

nƣớc phân công. 

1.3.2.2. Trưởng các bộ phận liên quan 

Trƣởng các bộ phận liên quan tổng hợp nhu cầu nhân lực của của bộ 

phận mình phụ trách dựa trên mục tiêu chiến lƣợc của công ty và tình hình 

thực hiện công việc tại bộ phận của mình. Từ đó xác định nhu cầu nhân lực và 
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đề xuất bổ sung nhân lực gửi cho ph ng phụ trách nhân lực. Họ kết hợp với 

cán bộ tuyển dụng nhân lực tham gia phỏng vấn ứng viên, kiểm tra trình độ, 

năng lực chuyên môn của ứng viên. Đồng thời họ tham mƣu cho ban lãnh đạo 

công ty về việc tuyển chọn ứng viên phù hợp nhất với vị trí c n trống và nêu 

rõ nhiệm vụ, trách nhiệm cho nhân viên khi đƣợc nhận vào bộ phận của mình 

phụ trách. 

1.3.2.3. Phòng phụ trách về nhân lực 

Ngƣời phụ trách về nhân lực, cụ thể là ngƣời đảm nhiệm mảng tuyển 

dụng nhân lực của doanh nghiệp bao gồm trƣởng ph ng và các cán bộ đƣợc 

giao phụ trách nhiệm vụ đó có trách nhiệm: Tổng hợp nhu cầu nhân lực do 

các trƣởng bộ phận gửi tới và lập báo cáo trình cấp trên phê duyệt. Sau đó 

trƣởng ph ng cùng các cán bộ tuyển dụng chịu trách nhiệm trong việc lập và 

triển khai kế hoạch tuyển dụng nhân lực, tìm nguồn tuyển dụng và phƣơng 

pháp tuyển dụng phù hợp, thông báo tuyển dụng, tiếp nhận hồ sơ ứng tuyển, 

có trách nhiệm gửi thƣ mời, thƣ từ chối tới các ứng viên. Cán bộ ph ng phụ 

trách về nhân lực tham gia phỏng vấn ứng viên cùng các bộ phận liên quan và 

đánh giá kết quả phỏng vấn, thi tuyển. Đồng thời họ có trách nhiệm phân 

công cán bộ đón tiếp và giới thiệu công việc cho ứng viên đƣợc chọn; dặc biệt 

sau giai đoạn thử việc phong phụ trách về nhân lực phối hợp với các trƣởng 

bộ phận đánh giá kết quả thực hiện công việc của ứng viên và tham mƣu cho 

ban lãnh đạo doanh nghiệp ra quyết định tuyển dụng. 

1.3.2.4. Hội đồng tuyển dụng 

Thành viên Hội đồng tuyển dụng của mỗi doanh nghiệp khác nhau có 

thể khác nhau. Thông thƣờng thành viên Hội đồng tuyển dụng bao gồm: 

+ Chủ tịch hội đồng Hội đồng tuyển dụng: Ngƣời có thẩm quyền cao 

trong doanh nghiệp, có thể là giám đốc, phó giám đốc hoặc đại diện cơ quan 

nhà nƣớc có chức năng quản lý cán bộ công chức viên chức. 
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+ Phó chủ tịch Hội đồng tuyển dụng: Tổng giám đốc, Giám đốc nhân 

sự hoặc trƣởng ph ng nhân sự - hành chính của doanh nghiệp. 

+ Ủy viên Hội đồng tuyển dụng: Trƣởng/ phó bộ phận cần tuyển nhân lực. 

+ Thƣ ký Hội đồng tuyển dụng: Nhân viên nhân sự, ph ng nhân sự 

công ty mẹ hoặc nhân viên lao động tiền lƣơng, ph ng hành chính – nhân sự 

của công ty con. 

+ Một số cán bộ quản lý, chuyên viên khác của các đơn vị có thể đƣợc 

trƣng cầu tham gia Hội đồng tuyển dụng. 

Hội đồng tuyển dụng tham gia phỏng vấn, đánh giá riêng cho từng 

ứng viên. Sau đó Hội đồng tuyển dụng họp thảo luận và kết luận đánh giá 

từng ứng viên. 

1.3.3.  Quy trình tuyển dụng nhân lực tại các doanh nghiệp nhà nước.  

1.3.3.1 Xác định nhu cầu tuyển dụng:  

Xác định nhu cầu tuyển dụng nhằm xác định đúng sự thiếu hụt nhân sự 

của  doanh nghiệp. Nhà quản trị cần biết rõ ràng cần tuyển bao nhiêu nhân 

sự? Ở vị trí nào? Và yêu cầu về trình độ chuyên môn của nhân sự đó ra sao? 

Căn cứ vào nhu cầu sản xuất kinh doanh, định hƣớng phát triển của doanh 

nghiệp để có thể xác định nhu cầu tuyển dụng một cách chính xác nhất. 

Bƣớc này đƣợc thực hiện bằng quá trình phân tích công việc, phân tích 

công việc là quá trình thu thập các tƣ liệu đánh giá một cách có hệ thống các 

thông tin quan trọng có liên quan tới các công việc cụ thể trong tổ chức nhằm 

làm rõ bản chất của từng công việc. 

Nhu cầu tuyển dụng phát sinh từ các nguồn sau: theo yêu cầu của lãnh 

đạo đơn vị, Phòng chuyên trách Quản trị nhân lực đề nghị, theo yêu cầu của 

các Bộ phận sử dụng. Các Bộ phận căn cứ vào kế hoạch sản xuất kinh doanh 

và nhu cầu công việc phát sinh để lập kế hoạch tuyển dụng vào Phiếu đăng ký 

nhu cầu nhân sự . Theo đó cán bộ tuyển dụng cần xác định : 
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- Tuyển dụng phục vụ yêu cầu cho công việc gì 

- Điều kiện đ i hỏi ngƣời dự tuyển phải đáp ƣng đƣợc về: Tay nghề, 

trình độ chuyên môn, kỹ thuật và những điều kiện khác tùy theo tính chất 

công việc. 

- Số lƣợng cần tuyển dụng. 

- Loại lao động: chính thức hay thời vụ. 

- Thời gian cần nhân sự. 

1.3.3.2 Lập kế hoạch tuyển dụng 

Lập kế hoạch tuyển dụng là một trong những công đoạn quan trọng 

trong quy trình tuyển dụng đ i hỏi nhà tuyển dụng phải xác định nhu cầu 

tuyển dụng, các phƣơng pháp tuyển dụng, chuẩn bị các thông tin tài liệu, đồng 

thời cũng cần phải lựa chọn ai sẽ là ngƣời phòng vấn ứng viên, sắp xếp thời 

gian địa điểm sao cho phù hợp cho một cuộc tuyển dụng hiệu quả đồng thời 

tính toán các chi phí tuyển dụng cân đối và tiến hành tuyển dụng. 

Nhà tuyển dụng cần chuẩn bị đầy đủ hồ sơ tuyển dụng của các ứng 

viên, thiết lập các biểu mẫu và phát các phiếu dự tuyển dành cho ứng viên 

nhƣ phiếu đánh giá ứng cử viên, chuẩn bị bài thi viết, trắc nghiệm hay các bài 

thi mô phỏng tình huống và các câu hỏi tuyển dụng cơ bản xoay quanh và 

bám sát vào các tiêu chí tuyển dụng, thông báo tuyển dụng, thƣ mời ứng viên 

tham gia tuyển dụng, thông báo từ chối tuyển dụng…Lựa chọn ngƣời tiến 

hành tuyển dụng:  

Thông thƣờng, ngƣời tiến hành tuyển dụng thƣờng là một hội đồng bao 

gồm các thành viên sau đây:  

- Giám đốc doanh nghiệp  

- Trƣởng phòng nhân sự  

- Chuyên gia trong lĩnh vực cần tuyển  

- Nhân sự sẽ phụ trách trực tiếp nếu ứng viên trúng tuyển  
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- Nhân viên thuộc phòng nhân sự làm thƣ ký 

 Xác định phƣơng pháp và các nguồn tuyển dụng 

Tuyển dụng đối với các tổ chức công ty, doanh nghiệp nhằm mục đích 

quan trọng nhất là tìm đƣợc một hay nhiều ứng viên phù hợp cho một hay 

nhiều vị trí trong một thời gian nhất định. Mặt khác, đây cũng là một trong 

những cách để có thể thiết lập mối quan hệ đối với các ứng viên tiềm năng. Tùy 

vào quy mô công ty, mục đích tuyển dụng và các quy định tuyển dụng, tùy vào 

vị trí việc làm cần tuyển , vị trí nào thì nên lấy nguồn bên trong tổ chức, bên 

ngoài tổ chức thì mỗi công ty sẽ có những phƣơng thức tuyển dụng khác nhau 

một cách phù hợp.  

 Phƣơng pháp tuyển dụng 

Tuyển dụng nội bộ: 

Phƣơng thức tuyển dụng này chọn những ứng cử viên chính là nhân 

viên có sẵn trong công ty hoặc dùng những ngƣời trong công ty để làm môi 

giới tuyển dụng. Nhà tuyển dụng có thể dùng những phƣơng pháp sau: 

- Thông báo tuyển dụng: đây là bảng thông báo về các vị trí cần phải 

tuyển ngƣời. Bộ phận nhân sự có thể gửi thƣ cho toàn thể nhân viên trong 

công ty để cung cấp cho họ thông tin chi tiết về công việc cũng nhƣ là yêu cầu 

của nó. 

- Giới thiệu của cán bộ, công nhân viên chức trong công ty: dựa vào 

mối quan hệ của đồng nghiệp trong công ty với những ứng cử viên tiềm năng, 

nhà tuyển dụng có thể tìm ra những ngƣời có khả năng phù hợp với công việc. 

Nhiều công ty lớn vẫn đang áp dụng quy trình tuyển dụng này. Họ c n đƣa ra 

chính sách ƣu đãi cho những nhân viên đã có công giới thiệu nhân tài cho 

công ty, điều này không những khuyến khích nguồn nhân lực mà còn tạo 

động lực cho những nhân viên hiện tại cho công ty.  
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- Căn cứ vào thông tin nhân viên trong thƣ mục Hồ sơ nhân viên: Mỗi 

công ty luôn lập một danh sách hồ sơ nhân viên lƣu trữ trong phần mềm quản 

lí của bộ phận nhân sự. Trong đó, có những thông tin chi tiết về ngƣời đó, 

chẳng hạn nhƣ kĩ năng, trình độ giáo dục, kinh nghiệm nghề nghiệp và những 

yếu tố cần xem xét cho vị trí cần tuyển dụng. 

Tuyển dụng bên ngoài: 

Phƣơng pháp tuyển dụng này chọn ra những ứng cử viên hiện đang 

không làm việc cho tổ chức. Các phƣơng pháp có thể sử dụng nhƣ:   

- Đăng quảng cáo trên các phƣơng tiện truyền thông: nhà tuyển dụng có 

thể đăng việc qua kênh truyền hình, báo chí, tạp chí và đài phát thanh. Hiện 

nay, với sự phát triển của công nghệ thông tin, phƣơng pháp tiện dụng nhất 

chính là qua Internet. Ở Việt Nam, có nhiều website hỗ trợ tuyển dụng lớn. 

Nhà tuyển dụng chỉ cần đăng thông tin tuyển dụng với mô tả và yêu cầu công 

việc rồi những ứng cử viên sẽ nộp sơ yếu lí lịch trực tuyến. Hoặc nhà tuyển 

dụng có thể đăng thông tin trên website chính. 

- Trung tâm giới thiệu việc làm: đối với những công ty không có bộ 

phận nhân sự thì phƣơng pháp này phổ biến nhất. các trung tâm này thƣờng là 

trƣờng đại học, cao đẳng và chính quyền lao động địa phƣơng. 

- Hội chợ việc làm: đây cũng là nơi nhà tuyển dụng tiếp xúc, trao đổi 

trực tiếp với các ứng cử viên tiềm năng 

- Thông qua các công ty săn đầu ngƣời (Headhunter): là các công ty săn 

đón tìm kiếm nhân tài, hỗ trợ tìm kiếm ngƣời cung cấp cho các tổ chức 

- Sử dụng nguồn nhân lực địa phƣơng: Các cơ quan chính quyền tại địa 

phƣơng và các trƣờng cao đẳng, đại học là một nguồn tuyển dụng. Yếu tố cần 

xem xét: Những công việc không đ i hỏi nhiều kinh nghiệm, trƣờng đại học 

luôn là một nguồn cung cấp ứng viên tốt. 

 Xác định địa điểm, thời gian tuyển dụng 
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Sau khi xác định nhu cầu tuyển dụng cần phải lập kế hoạch về thời gian 

tuyển dụng : thời gian bắt đầu tuyển dụng là ngày nào, tuyển dụng trong bao 

lâu? Đăng thông báo tuyển dụng trong khoảng thời gian nào và hạn nộp hồ sơ 

ứng tuyển ra sao ? Sắp xếp đƣợc thời gian cụ thể cho từng công việc giúp cho 

công tác tuyển dụng thực hiện theo đúng tiến độ, tránh những sự việc phát 

sinh không mong muốn. 

Lựa chọn thời gian, địa điểm phù hợp, thuận lợi cho buổi tiến hành 

tuyển dụng cũng là việc làm mà nhà tuyển dụng phải cân nhắc kỹ càng. Để 

ứng cử viên phải chờ đợi quá lâu, địa điểm tiến hành tuyển dụng không đƣợc 

sạch sẽ hoặc không đƣợc chuẩn bị chu đáo… sẽ ảnh hƣởng tới chất lƣợng 

trong cuộc thi của ứng cử viên.  

Ngoài ra, việc tổ chức tốt một buổi tuyển dụng thể hiện ở một phong 

cách làm việc chuyên nghiệp, sự chuẩn bị chu đáo cũng là cách tiếp thị, quảng 

cáo hình ảnh doanh nghiệp ra bên ngoài. 

 Dự trù kinh phí tuyển dụng 

Chi phí cho tuyển dụng có thể bao gồm: 

- Chi phí thời gian thông qua các cấp bậc trong doanh nghiệp cũng nhƣ 

các chuyên viên QTNL trong việc xác định và xây dựng nhu cầu tuyển dụng. 

- Thù lao phải trả cho các văn ph ng tuyển dụng. 

- Chi phí thời gian trong việc duyệt các thƣ và hồ sơ xin việc cũng nhƣ 

phỏng vấn ứng viên. 

- Chi phí liên quan tới việc sắp xếp cho nhân viên mới, mất mát gây ra do 

năng suất của nhân viên mới dƣới mức bình thƣờng trong khoảng thời gian 

làm quen với công việc cũng nhƣ thích nghi với môi trƣờng làm việc. 

Tuỳ vào từng đợt tuyển dụng khác nhau mà việc phân bổ chi phí tuyển 

dụng là khác nhau. Tuy nhiên, việc phân bổ chi phí tuyển dụng cũng chỉ tập 

trung vào một số loại chi phí trên. 
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1.3.3.3. Tiếp nhận và sàng lọc hồ sơ 

Tất cả mọi hồ sơ xin việc đều phải ghi vào sổ xin việc, có phân loại chi 

tiết cho tiện sử dụng sau này. Nên lập hồ sơ cho từng ứng viên. Mỗi hồ sơ gồm 

có: 

– Đơn xin việc: Đơn xin việc là bƣớc đầu tiên trong quá trình đánh giá 

các ứng viên. Biểu mẫu xin việc làm cung cấp các thông tin về trình độ học 

vấn, các thành tích đã đạt đƣợc trƣớc đây, những điểm mạnh và những điểm 

yếu của từng ứng viên. Trong thực tế các công ty thƣờng sử dụng nhiều biểu 

mẫu xin việc làm khác nhau đối với từng đối tƣợng nhƣ: các chức vụ quản trị, 

chuyên gia kỹ thuật, lao động chuyên môn… Đối với các biểu mẫu xin việc 

làm, yêu cầu trả lời các câu hỏi chi tiết về trình độ học vấn, giáo dục… Đối 

với các công nhân làm việc theo giờ, biểu mẫu xin việc làm lại tập trung vào 

các vấn đề: trang bị dụng cụ mà ứng viên có thể sử dụng, và mức độ thành 

thạo, kinh nghiệm làm việc thực tế. Tham khảo biểu mẫu xin việc làm đối với 

các ứng viên vào các chức vụ quản trị, cán bộ kỹ thuật, chuyên môn. 

– Các văn bằng chứng chỉ tốt nghiệp. 

– Sơ yếu lý lịch cá nhân: Tóm tắt lý lịch, hoàn cảnh cá nhân và gia đình. 

Để sàng lọc hồ sơ 1 cách hiệu quả, tổ chức có thể căn cứ vào một số 

vấn đề sau: 

- Xác định rõ các tiêu chí tuyển dụng. Để hiệu quả sàng lọc tốt thì cần 

tạo nên một bản mô tả công việc hiệu quả, trong đó cần có những tiêu chí cơ 

bản mà từ đó ngƣời tuyển dụng sẽ dựa vào đó để chấm điểm các ứng viên.   

- Phát triển một biểu mẫu đánh giá sàng lọc. Để dễ dàng hơn khi đánh 

giá mỗi hồ sơ xin việc, ngƣời tuyển dụng nên tạo ra cho mình một bảng biểu 

để có thể đánh dấu các ứng viên khớp với các tiêu chí nào. Cho dù sử dụng 

cách thức dùng giấy, bút hay thiết bị điện tử thì cũng nên để các tên ứng viên 

theo chiều ngang ở trên đầu, các tiêu chí nằm ở phía dƣới và sau đó đi lần lƣợt 
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mỗi CV và cho mỗi tiêu chí đó tối đa 5 điểm (bạn có thể liệt kê những đặc 

điểm theo mức độ đạt đƣợc tiêu chí từ 1 đến 5). Một khi đã đọc qua tất cả các 

CV và cho điểm tất cả, cộng điểm mỗi cột và ngƣời tuyển dụng có thể nhanh 

chóng nhìn thấy ứng viên nào đáp ứng nhiều nhất những yêu cầu. 

Có thể làm bảng sàng lọc ứng viên chi tiết hoặc phức tạp nhƣ ý muốn. 

Nếu chắc chắn những tiêu chí cơ bản đang tìm kiếm quan trọng hơn những 

tiêu chí khác, thì có thể cho điểm những yếu tố này là 10 điểm hoặc điểm cao 

hơn các tiêu chí c n lại, điều đó sẽ thể hiện khi cộng điểm tổng cuối cùng. 

1.3.3.4. Sàng lọc ứng viên 

Trên thực tế, có rất nhiều cách thức sàng lọc ứng viên. Mỗi tổ chức với 

những đặc điểm riêng về trình độ, năng lực, mức độ ứng dụng hoa học công 

nghệ hoặc kinh phí dành cho đào tạo sẽ lựa chọn cho mình những phƣơng 

pháp sàng lọc riêng. Tuy nhiên, một số phƣơng pháp sàng lọc phổ biến hay áp 

dụng hiện nay có thể là:  

- Phỏng vấn sơ bộ 

Ở bƣớc này thì cán bộ nhân sự thƣờng đánh giá ứng cử viên thông qua 

cách ăn mặc,lời ăn tiếng nói…qua đó tìm hiểu động cơ làm việc của ứng cử 

viên. Phỏng vấn sơ bộ là để loại bớt các ứng viên không đủ yêu cầu.Trong 

quá trình phỏng vấn sơ bộ nếu phát hiện ra các ứng viên không có khả năng 

phù hợp với công việc cần tuyển chọn thì cần loại bỏ ngay,tuy nhiên để ra 

đƣợc quyết định này thì các tiêu chuẩn cần đƣợc xây dựng một cách kỹ lƣỡng. 

- Thi viết: Là hình thức mà ứng viên sẽ đƣợc kiểm tra trình độ thông 

qua bài thi tự luận. Ƣu điểm của phƣơng pháp này là không mất nhiều thời 

gian,hiệu suất cao, cùng một lúc đánh giá đƣợc nhiều ngƣời, có độ tin cậy và 

hiệu quả cao trong việc sát hạch kiến thức, kỹ thuật và khả năng của thí sinh, 

kết quả đánh giá cũng tƣơng đối khách quan. Vì vậy cho đến nay thi viết vẫn 

là phƣơng pháp lựa chọn nhân tài thong thƣờng nhất trong các doanh nghiệp. 



 

 

 

30 

Tuy nhiên, thi viết không thể sát hạch đƣợc một cách toàn diện về các mặt 

nhƣ thái độ, phẩm chất đạo đức, tính cách cũng nhƣ khả năng quản lý tổ chức, 

khả năng diễn đạt bằng lời và kỹ năng thao tác…của thí sinh . 

- Trắc nghiệm: Là một phƣơng pháp khoa học, đánh giá những ngƣời 

tham gia trắc nghiệm thông qua một loạt các câu hỏi. Có rất nhiều kiểu trắc 

nghiệm nhƣ: 

Trắc nghiệm tâm lý 

Trắc nghiệm năng khiếu và khả năng chuyên môn 

Trắc nghiệm về tính cách và sở thích 

Trắc nghiệm về tính trung thực 

- Phƣơng pháp mô phỏng tình huống  

Đây là phƣơng pháp thƣờng đƣợc sử dụng hiện nay,ngƣời tìm việc 

đƣợc đặt trong một tình cảnh thực tế(hoặc tƣơng đối thực tế) để họ giải quyết 

vấn đề ở một phƣơng diện nào đó.Trong tình huống này đ i hỏi thí sinh bộc 

lộ ra những khả năng có liên quan đến công việc,từ đó sát hạch đƣợc khả 

năng mọi mặt của thí sinh và căn cứ vào mức độ năng lực,tố chất của thí sinh 

để quyết định có sử dụng hay không. 

- Phỏng vấn chuyên môn  

Phỏng vấn tuyển dụng là một hoạt động trao đổi thông tin trực tiếp 

đƣợc thiết kế để khám phá những sự thật về kiến thức,kinh nghiệm thành 

công và thất bại trong quá khứ cũng nhƣ động cơ làm việc của ứng cử viên 

nhằm xác định xem liệu họ có thể làm tốt công việc không 

- Kiểm tra sức khoẻ 

Khi đã đƣợc tuyển chọn thì bƣớc cuối cùng kiểm tra sức khoẻ có để 

bảo đảm công việc hay không.Công việc này thƣờng do bác sĩ tại doanh 

nghiệp kiểm tra trực tiếp. Hoặc dựa trên Giấy khám sức khỏe của ngƣời lao 

động đƣợc xác nhận bởi đơn vị có thẩm quyền 
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- Kiểm tra lý lịch 

Mục tiêu là muốn kiểm tra lại những thông tin mà ứng cử viên cung 

cấp cho các nhà tuyển dụng có chính xác hay không. Đồng thời thông qua 

thẩm tra họ mong muốn phát hiện những tiềm năng mới của ứng cử viên. 

Ngoài ra, công ty có thể liên lạc với cơ sở đào tạo ,ngƣời phụ trách,bạn bè 

đồng nghiệp để có thêm thông tin về ứng cử viên . 

1.3.3.5. Tham quan giới thiệu công việc 

Nhà tuyển dụng sẽ trực tiếp hoặc điều một ngƣời thuộc phòng nhân sự 

dẫn ứng viên đến bộ phận vị trí đảm nhiệm tham quan và nói qua về nhiệm 

vụ, công việc mà ngƣời đó sẽ đảm nhận 

1.3.3.6. Thử việc 

 Thử việc là khâu sát hạch quan trọng trong quy trình tuyển dụng. Khác 

với hầu hết các phƣơng pháp sàng lọc ứng viên khác, thử việc giúp nhà tuyển 

dụng. Trong quá trình thử việc, nhiều tổ chức có thể kết hợp thực hiện hoạt 

động đón tiếp và định hƣớng nhân viên mới. Nội dung chính của đón tiếp và 

định hƣớng nhân viên mới có thể bao gồm:  

 - Những công việc mang tính thƣờng xuyên và đột xuất ngƣời lao động 

cần thực hiện hàng ngày. Cách thức thực hiện các công việc đó. 

 - Thời giờ làm việc  thời giờ nghỉ ngơi do tổ chức quy định. 

 - Chế độ tiền lƣơng, tiền thƣởng, phụ cấp và quy chế / phƣơng án trả 

lƣơng, trả thƣởng. 

 - Các chế độ phúc lợi và dịch vụ. 

 - Nội quy lao động và quy định về an toàn lao động. Những nguyên tắc 

cơ bản  mà ngƣời lao động cần tuân thủ khi làm việc trong tổ chức. 

 - Các phƣơng tiện phục vụ sinh hoạt, thông tin và y tế. 

 - Cơ cấu tổ chức của doanh nghiệp và chức năng nhiệm vụ của các 

ph ng, ban, phân xƣởng. 
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 - Các giá trị cơ bản của tổ chức. Những cơ hội và thách thức đang đặt 

ra với tổ chức. Những vấn đề lớn cần giải quyết; 

1.3.3.7. Quyết định tuyển dụng chính thức 

Đây là giai đoạn đánh dấu ứng viên thực sự trở thành ngƣời của công 

ty. Ở bƣớc này, ngƣời có trách nhiệm sẽ ký quyết định tuyển dụng chính thức 

với nhân viên. Hợp đồng tuyển dụng phải đảm bảo đúng luật cũng nhƣ dựa 

trên thỏa thuận và đồng ý của hai bên: bên nhà tuyển dụng và nhân viên đƣợc 

ký hợp đông.  

1.4. Các nhân tố ảnh hƣởng đến công tác tuyển dụng nhân lực tại các 

doanh nghiệp Nhà nƣớc  

1.4.1. Các nhân tố thuộc môi trường bên ngoài 

1.4.1.1. Đối thủ cạnh tranh 

Đối thủ cạnh tranh là một yếu tố ảnh hƣởng tới việc tiến hành tuyển 

dụng và chất lƣợng công tác tuyển dụng. Khi môi trƣờng cạnh tranh gay gắt 

thì các doanh nghiệp có khả năng cạnh tranh cao sẽ thu hút đƣợc nhiều lao 

động trên thị trƣờng và ngƣợc lại các doanh nghiệp sức cạnh tranh kém thì sẽ 

gặp khó khăn trong công tác tuyển dụng nhân tài. Tùy vào thị trƣờng và đồng 

thời phải tham khảo các chính sách của đối thủ cạnh tranh để từ đó công ty 

phải có chính sách nhân sự hợp lý, chế độ đãi ngộ tốt thì mới thu hút đƣợc 

nhân tài, giữ chân đƣợc nhân viên ở lại với mình. Tổ chức nào càng có sức 

mạnh trong cạnh tranh thì càng thu hút đƣợc nhiều nhân tài. Ngƣợc lại, nếu 

chính sách đãi ngộ không tốt thì tổ chức sẽ dễ mất nhân tài mà việc tuyển 

dụng đƣợc những ngƣời tƣơng đƣơng là không dễ dàng, lại tốn thời gian và 

tiền bạc. Do đó cạnh tranh buộc các doanh nghiệp phải đa dạng hóa các hình 

thức và phƣơng pháp tuyển dụng. 

1.4.1.2 Quan điểm của xã hội về nghề nghiệp, vị trí công việc 
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Các vị trí công việc mở ra nhiều cơ hộ thăng tiến, đem lại mức thu nhập 

cao,… sẽ thu hút nhiều ứng viên tham gia nộp đơn xin việc. Ngƣợc lại, những 

công việc bị đánh giá là nhàm chán, thu nhập thấp, ít có cơ hội thăng tiến, 

nguy hiểm, vị trí xã hội thấp,… sẽ khó thu hút đƣợc nhiều ứng viên. Ngay cả 

khi thất nghiệp gia tăng, việc làm khó kiếm thì nhiều ngƣời vẫn không chấp 

nhận làm những công việc nhƣ vậy. 

1.4.1.3. Quan hệ cung – cầu lao động trên thị trường  

Thị trƣờng lao động đƣợc thể hiện qua cung và cầu lao động. Khi cung 

lao động lớn hơn cầu lao động thì việc tuyển dụng của tổ chức là thuận lợi và 

ngƣợc lại. Khi đó, tổ chức không chỉ tuyển đƣợc đủ số lƣợng lao động theo 

chỉ tiêu mà cơ hội tuyển đƣợc những ứng viên tiềm năng là rất lớn. Mặt khác, 

khi nói đến thị trƣờng lao động không thể không nói đến chất lƣợng lao động 

cung ứng, nếu chất lƣợng lao động trên thị trƣờng là cao và dồi dào thì sẽ góp 

phần nâng cao chất lƣợng tuyển dụng. Nhƣ vậy, xét về cả quy mô và chất 

lƣợng của cung cầu lao động trên thị trƣờng lao động đều đồng thời ảnh 

hƣởng trực tiếp hay gián tiếp đến tuyển dụng nhân lực của tổ chức. 

1.4.2. Các nhân tố thuộc môi trường bên trong 

1.4.2.1 Quan điểm của lãnh đạo  

Nếu lãnh đạo doanh nghiệp có quan điểm chủ trƣơng chú trọng đầu tƣ 

hoạt động tuyển dụng thì hoạt động tuyển dụng sẽ dễ dàng và hiệu quả hơn. 

Còn nếu ngƣợc lại doanh nghiệp không chú trọng đầu tƣ thì lúc này quá trình 

tuyển dụng sẽ bị bó hẹp và triển khai một cách hời hợt. Ví dụ nhƣ khi bạn 

tham gia hoạt động tuyển dụng , bạn đề xuất phƣơng án tuyển dụng , nhƣng 

khi trình lên thay vì chọn 1 phƣơng án tuyển dụng hiệu quả nhƣng lãnh đạo 

đơn vị lại chọn phƣơng án rẻ tiền và kém hiệu quả dẫn đến công tác tuyển 

dụng sẽ gặp rất nhiều khó khăn 

1.4.2.2 Đặc điểm nguồn lực của tổ chức 
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Để xác định nguồn lực cần tuyển thì trƣớc tiên phải hiểu rõ cơ cấu lao 

động cấu công ty mình, cơ cấu lao động xem có đang dƣ thừa hay thiếu hụt 

lao động không , thiếu hụt loại lao động nào, hay nguồn lực có sự già hóa 

không, chất lƣợng cũng nhƣ trình độ có đủ đáp ứng nhu cầu kinh doanh hay 

không  từ đó sẽ có các chiến lƣợc cũng nhƣ kế hoạch cụ thể để lên kế hoạch 

tuyển dụng, bổ sung nhân lực cần thiết cho tổ chức. 

1.4.2.3. Uy tín và hình ảnh thương hiệu của tổ chức 

Thƣơng hiệu đã và sẽ luôn là nòng cốt cho sự phát triển, thành công 

của mỗi công ty, doanh nghiệp. Tạo đƣợc thƣơng hiệu tin cậy, tức là khi lấy 

đƣợc lòng tin từ phía khách hàng và ngƣời lao động. Đó c n là một giá trị, là 

niềm tin, là sự cam kết. Khi con ngƣời càng có nhiều sự lựa chọn, mà họ lại 

có rất ít thời gian để tìm hiểu, cân nhắc và quyết định, nên phần lớn họ sẽ 

chọn dựa vào sự tin tƣởng sẵn có, và việc có 1 thƣơng hiệu mạnh sẽ là yếu tố 

tác động quan trọng nhất. Uy tín hình ảnh hay  thƣơng hiệu  tốt có tiếng sẽ 

giúp tăng cƣờng thu hút lao động và việc làm. Những tổ chức có uy tín, đƣợc 

ứng viên đánh giá càng cao thì càng có khả năng thu hút đƣợc nhiều ứng viên 

giỏi. Tâm lý chung của ngƣời xin việc là muốn tìm đƣợc công việc tốt, ổn 

định. Những tổ chức có uy tín trên thị trƣờng sẽ có khả năng cung cấp những 

công việc thoả mãn những mong muốn đó.  

1.4.2.4. Khả năng tài chính của doanh nghiệp 

Khả năng tài chính của doanh nghiệp ảnh hƣởng đến chi phí mà doanh 

nghiệp dự định sẽ chi trả cho hoạt động tuyển dụng. Đây là một nhân tố rất 

quan trọng khi đƣa ra quyết định tuyển dụng vì nó ảnh hƣởng trực tiếp đến chi 

phí trả lƣơng cho cán bộ công nhân viên của doanh nghiệp. Nếu doanh nghiệp 

trả lƣơng cao và có nhiều hình thức đãi ngộ nhân viên thì sẽ thu hút đƣợc 

nhiều ứng viên, kích thích lao động làm việc hăng say, nhiệt tình, tích cực 

sáng tạo… nhƣ vậy sẽ mang lại lợi ích cho doanh nghiệp cao hơn. Những 
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doanh nghiệp có khả năng tài chính lớn sẽ sẵn sàng đầu tƣ lƣợng chi phí lớn 

để xây dựng một quy trình tuyển dụng sao cho đạt hiệu quả cao nhất. Nguồn 

chi phí tuyển dụng sẽ quyết định đến chiến lƣợc tuyển dụng của công ty nhƣ 

các chi phí quảng cáo, thi tuyển… Một công ty có tiềm lực tài chính mạnh có 

thể sử dụng nhiều hình thức chiêu mộ để thu hút ứng viên hơn cũng nhƣ đầu 

tƣ cho thực hiện quá trình tuyển dụng một cách thích hợp. Nhờ đó, tổ chức 

thu hút đƣợc nhiều ứng viên hơn. Đồng thời, những tổ chức có tiềm lực về tài 

chính sẽ có khả năng chi trả lƣơng cao và ổn định. Tiền lƣơng và mức độ 

đóng góp của nhân viên cho doanh nghiệp có mối quan hệ tƣơng hỗ. Việc trả 

lƣơng cao chính là yếu tố thu hút ngƣời lao động  

1.4.2.5 Các chính sách của doanh nghiệp 

Chính sách Nhân sự của doanh nghiệp đƣợc xây dựng với mục đích 

đƣa nguồn nhân lực trở thành một ƣu thế cạnh tranh của doanh nghiệp đó , 

đƣợc thể hiện đồng bộ từ chính sách tuyển dụng, đào tạo - phát triển, lƣơng - 

thƣởng - phúc lợi, các chế độ đãi ngộ, môi trƣờng làm việc và phát triển văn 

hóa doanh nghiệp để giữ ngƣời giỏi, thu hút nhân tài, tạo điều kiện cho tất cả 

cán bộ nhân viên đƣợc làm việc tốt nhất, đƣợc phát triển nghề nghiệp và gắn 

bó lâu dài với doanh nghiệp .Một doanh nghiệp có chính sách nhân sự tốt , 

nhƣ chính sách đào tạo hay chính sách đãi ngộ ổn và hấp dẫn công bằng giúp 

thu hút nhân tài giữ chân đƣợc những ngƣời tài ở lại với tổ chức dẫn đến  

công tác tuyển dụng  

1.4.2.6. Văn hóa doanh nghiệp  

Văn hóa doanh nghiệp chính là tài sản vô hình của mỗi doanh nghiệp. 

Cùng với sự phát triển của nền kinh tế thị trƣờng thì việc xây dựng văn hóa 

doanh nghiệp là một việc làm hết sức cần thiết nhƣng cũng không ít khó khăn. 

Tuy nhiên, muốn phát triển bền vững trong nền kinh tế thị trƣờng và xu 

hƣớng toàn cầu hóa hiện nay, đ i hỏi các doanh nghiệp phải xây dựng đƣợc 
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nền văn hóa đặc trƣng cho mình. Văn hóa doanh nghiệp là toàn bộ các giá trị 

văn hóa đƣợc gây dựng nên trong suốt quá trình tồn tại và phát triển của một 

doanh nghiệp, trở thành các giá trị, các quan niệm và tập quán, truyền thống 

ăn sâu vào hoạt động của doanh nghiệp ấy và chi phối tình cảm, nếp suy nghĩ 

và hành vi của mọi thành viên của doanh nghiệp trong việc theo đuổi và thực 

hiện các mục đích..Bầu không khí văn hoá của tổ chức cũng tác động lớn đến 

tuyển dụng. Nền văn hóa tốt giúp doanh nghiệp thu hút và giữ đƣợc nhân tài, 

củng cố lòng trung thành của nhân viên với doanh nghiệp. Văn hoá tổ chức là 

món ăn tinh thần, chất keo đoàn kết cán bộ, công nhân viên trong tổ chức. 

Một ngƣời có thể đầu quân cho một công ty vì danh tiếng, nhƣng cũng có thể 

rời bỏ chính công ty đó vì văn hóa doanh nghiệp . Văn hóa doanh nghiệp rất 

quan trọng, hoặc sẽ đem lại sự hứng khởi thích thú cho mỗi ngày làm việc 

hoặc sẽ mang lại cảm giác chán nản, mệt mỏi nếu cảm thấy không phù hợp. 

Một tổ chức có bầu không khí năng động, đoàn kết, trẻ trung, kích thích sáng 

tạo thì thu hút và góp phần giúp công tác tuyển dụng dễ dàng hơn. 

1.4.2.7. Năng lực của bộ máy đảm nhận công tác tuyển dụng nhân lực:  

Về năng lực của chuyên viên tuyển dụng: Quy trình tuyển dụng có hợp 

lý song ngƣời thực hiện lại không có đầy đủ chuyên môn, trình độ mà thực 

hiện một cách máy móc thì sẽ không có hiệu quả và ngƣợc lại, nếu đội ngũ 

chuyên viên tuyển dụng trình độ chuyên môn cao, có kinh nghiệm và năng 

lực thì công tác tuyển dụng sẽ có chất lƣợng tốt hơn.Về sự phối hợp của các 

cấp quản lý trong tổ chức: Khi các cấp quản lý trong tổ chức đều tham gia 

phối hợp thực hiện hoặc trực tiếp lập kế hoạch tuyển dụng theo một quy trình 

chuẩn thì luôn tác động tích cực tới hiệu quả của công tác tuyển dụng. Năng 

lực của cán bộ đảm nhận công tác tuyển dụng cũng đƣợc đánh giá qua thái độ 

của họ đối với ứng viên. Một nhà quản trị có thái độ coi trọng ngƣời tài, tìm 

nhiều biện pháp để thu hút nhân tài thì sẽ tìm đƣợc nhân viên có tài. Còn 
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những nhà quản trị chỉ tuyển những nhân viên có năng lực kém hơn mình thì 

công ty sẽ hoạt động ì ạch, kém hiệu quả. Nhà quản trị phải thấy đƣợc vai trò 

của công tác tuyển dụng nhân lực trong một tổ chức, từ đó có thái độ đúng 

đắn trong tuyển dụng lao động, tránh hiện tƣợng thiên vị, làm việc theo cảm 

tính cá nhân. Nhà quản trị cũng cần tạo bầu không khí thoải mái, cởi mở để 

ứng viên có cơ hội bộc lộ hết năng lực của mình. 

1.4.2.8. Thương hiệu tuyển dụng 

Thƣơng hiệu nhà tuyển dụng đƣợc hiểu là uy tín thƣơng hiệu công ty 

dƣới tƣ cách là nhà tuyển dụng, thay vì tên tuổi của một doanh nghiệp trên thị 

trƣờng. Xây dựng thƣơng hiệu tuyển dụng đã và đang là xu hƣớng toàn cầu. 

Trong một cuộc đua thu hút nhân tài, thƣơng hiệu tuyển dụng tạo nên sự khác 

biệt của doanh nghiệp với các công ty khác trên thị trƣờng lao động. Một 

công ty xây dựng thƣơng hiệu tuyển dụng tốt đồng nghĩa với việc có khả năng 

thu hút và giữ chân nhân tài. Tuy nhiên, thƣơng hiệu tuyển dụng không phải 

là vấn đề có thể thực hiện trong “một sớm một chiều”. Xây dựng thƣơng hiệu 

tuyển dụng cần sự thống nhất cao trong tập thể Ban lãnh đạo công ty, khả 

năng đầu tƣ cho tuyển dụng và năng lực thực tế của con ngƣời chịu trách 

nhiệm tuyển dụng cho công ty. Vì vậy, mỗi công ty cần lựa chọn các yếu tố 

hoặc có lộ trình rõ ràng cho hoạt động xây dựng thƣơng hiệu tuyển dụng sao 

cho phù hợp với đặc điểm và bối cảnh của công ty.  

1.5. Các tiêu chí đánh giá hiệu quả công tác tuyển dụng nhân lực tại các 

doanh nghiệp Nhà nƣớc 

Hiệu quả công tác tuyển dụng nhân lực tại các doanh nghiệp Nhà nƣớc 

có thể đƣợc đánh giá qua các tiêu chí sau:  

- Mức độ hoàn thành các mục tiêu phát triển của Nhà nƣớc giao cho 

ngành hoặc chỉ tiêu trực tiếp giao cho công ty. Thông thƣờng, các doanh 

nghiệp Nhà nƣớc thƣờng hoạt động trong lĩnh vực quan trọng trong hệ thống 
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kinh tế chính trị xã hội. Vì vậy, Nhà nƣớc thƣờng ban hành những chỉ thị, 

mục tiêu chiến lƣợc. Việc hoàn thành các mục tiêu này có thể coi là thành 

công chung của Công ty. Thành công này chắc chắn cũng có đóng góp không 

nhỏ từ hoạt động tuyển dụng.  

- Tỉ lệ tuyển dụng 

Tỷ lệ tuyển dụng đƣợc tính qua công thức sau: 

 

Tỷ lệ tuyển dụng   =    

Tổng số ngƣời nộp đơn xin việc 

 

Tỷ lệ tuyển dụng cho biết mức độ sàng lọc các ứng viên để có đƣợc 

một vị trí việc làm chính thức là bao nhiêu. Nếu tỷ lệ tuyển dụng càng cao thì 

tỷ lệ cạnh tranh giữa các ứng viên càng lớn, tuy nhiên tỷ lệ này không phản 

ánh mức độ khó dễ qua mỗi lần tuyển dụng, bởi điều đó c n phụ thuộc vào vị 

trí tuyển dụng, năng lực trình độ của các ứng viên tham gia ứng tuyển. Tỷ lệ 

tuyển dụng cần đảm bảo tính hợp lý, không nên quá cao hoặc quá thấp. Thông 

thƣờng, các tổ chức cần xác định trƣớc tỷ lệ tuyển dụng dự kiến thông qua 

một số căn cứ nhƣ: sự khan hiếm của vị trí cần tuyển, vị thế tổ chức, thời gian 

tuyển dụng mong muốn, chi phí dành cho tuyển dụng.  

- Tỷ lệ sàng lọc qua các vòng 

Tỷ lệ sàng lọc qua các v ng đƣợc tính qua công thức sau:  

 

Tỷ lệ sàng lọc v ng i =    

Tổng số ngƣời tham gia vòng 

sàng lọc thứ i 

Số ngƣời xin việc đƣợc tuyển 

     X 100% 

Số ngƣời qua v ng sàng lọc thứ i 

     X 100% 
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 Tỷ lệ sàng lọc qua các v ng cho thấy mức độ loại bỏ ứng viên ở mỗi 

v ng. Tỷ lệ này cho thấy sự quan tâm, chú trọng của các tổ chức đến các v ng 

khác nhau.  

- Tỉ lệ ứng viên nhận việc sau khi trúng tuyển 

Chỉ số này cho biết về hiệu quả làm việc của nhóm tuyển dụng. Tỉ lệ ứng 

viên nhận việc cao đồng nghĩa với bộ phận tuyển dụng đã đƣa ra những quyết 

định tuyển dụng chính xác, đánh giá ứng viên qua các vòng tuyển dụng một 

cách kĩ càng, cẩn thận, cung cấp cho ứng viên những trải nghiệm tốt và tạo 

ảnh hƣởng, gây ấn tƣợng nhất định đối với các ứng viên. 

- Tỉ lệ đạt hoàn thành kế hoạch tuyển dụng 

 

Tỷ lệ hoàn 

thành kế hoạch 

 

= 

         số nhân viên mới              x100% 

tổng số nhân viên cần tuyển 

 

Tỷ lệ này thể hiện mức độ đáp ứng nhu cầu tuyển dụng nhân lực về số 

lƣợng. Tỷ lệ này bằng 100% chứng tỏ hoàn thành chỉ tiêu số lƣợng tuyển 

dụng. Nhỏ hơn 100% là chƣa hoàn thành chỉ tiêu số lƣợng tuyển dụng đề ra. 

Và lớn 100% thì vƣợt số lƣợng ứng viên đƣợc tuyển so với yêu cầu. Tất 

nhiên, vƣợt mức trong mọi trƣờng hợp này không phải mọi trƣờng hợp đều tốt vì 

số ngƣời đƣợc tuyển vƣợt quá nhu cầu sử dụng sẽ khó khăn trong việc bố trí công 

việc, chi trả lƣơng. 

- Tỷ lệ đào tạo lại:   

Tỷ lệ số lao động sau tuyển dụng cần đào tạo lại so với tổng số lao 

động đã tuyển. Tỷ lệ này cho biết chất lƣợng lao động sau tuyển dụng có đáp 

ứng đƣợc yêu cầu công việc thực tế hay không.  Dựa vào đánh giá thực hiện 

công việc của nhân viên mới để xác định các kỹ năng c n thiếu cần phải tiến 

hành đào tạo lại. Nếu tỷ lệ đào tạo thấp chứng tỏ việc tuyển dụng đã thành 
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công vì tuyển đƣợc những ngƣời phù hợp với công việc.  Tỷ lệ đào tạo lại 

đƣợc tính nhƣ sau:  

 

                                 Số ngƣời phải đào tạo lại 

Tỷ lệ đào tạo lại =  

                                    Số ngƣời trúng tuyển 

 

- Kết quả khảo sát về trải nghiệm ứng viên 

Kết quả khảo sát về trải nghiệm ứng viên là những ý kiến phản hồi mà 

nhà tuyển dụng thu thập đƣợc từ các ứng viên của mình trong suốt quá trình 

tuyển dụng. Ý kiến phản hồi càng tích cực, cơ hội chuyển đổi thành công ứng 

viên càng cao. 

Các ứng viên sẽ đánh giá doanh nghiệp thông qua trải nghiệm tuyển 

dụng của bản thân. Họ nhìn nhận cách nhà tuyển dụng tiếp cận mình để đánh 

giá về thái độ của doanh nghiệp đối với các nhân viên nếu nhƣ họ đƣợc nhận 

vào làm việc. Bởi vậy, dựa vào những ý kiến phản hồi thu đƣợc từ khảo sát 

trải nghiệm ứng viên, từ đó sẽ hiểu hơn về những suy nghĩ của ứng viên và 

cung cấp những trải nghiệm hoàn hảo nhất cho họ. Đây là một cách thức rất 

hiệu quả để gia tăng tỉ lệ chuyển đổi ứng viên và nâng cao hình ảnh thƣơng 

hiệu tuyển dụng của doanh nghiệp. 

- Mức độ hoàn thành kế hoạch tuyển dụng về thời gian 

Mức độ hoàn thành kế hoạch tuyển dụng về thời gian giúp đánh giá 

công tác tuyển dụng có thể cung cấp kịp thời số lƣợng nhân lực bị thiếu hụt 

nhằm đáp ứng yêu cầu của hoạt động sản xuất kinh doanh hay không. Thông 

thƣờng, tổ chức sẽ đo lƣờng và dự tính trƣớc tốc độ tuyển dụng cho biết cần 

trung bình một khoảng thời gian bao lâu để có thể tuyển dụng đƣợc một ứng 

viên, từ đó xác định thời gian cần để hoàn thành kế hoạch tuyển dụng. Ví dụ 

X 100% 
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nhƣ từ khi ứng viên nộp đơn xin việc cho đến vòng phỏng vấn mất 15 ngày, 

từ buổi phỏng vấn cho tới khi thông báo trúng tuyển mất 5 ngày, từ khi thông 

báo trúng tuyển đến ngày ứng viên trở thành nhân viên chính thức mất 5 

ngày. Nhƣ vậy, tổng số ngày cần để tuyển dụng của vị trí này là 20 ngày.  

Thời gian tuyển dụng cho một vị trí công việc sẽ bị ảnh hƣởng lớn bởi 

đặc thù của công việc. Thông thƣờng, các công việc yêu cầu trình độ cao sẽ 

có thời gian tuyển dụng lâu hơn, ngƣợc lại với các vị trí công việc giản đơn, 

lao động phổ thông, thời gian tuyển dụng cho một vị trí công việc càng đƣợc 

rút ngắn càng tốt.  

Mức độ hoàn thành kế hoạch tuyển dụng về thời gian giúp xác định các 

khâu chƣa hiệu quả để cải thiện chất lƣợng quá trình tuyển dụng. Thứ nhất, 

dữ liệu này chỉ ra các “nút thắt” đang tồn tại trong quá trình tuyển dụng khiến 

ứng viên không thể chuyển sang các bƣớc tiếp theo. Từ đây, nhà tuyển dụng 

sẽ đánh giá tình hình và đƣa ra cách giải quyết phù hợp.  

- Chi phí tuyển dụng bình quân đầu người 

Chi phí tuyển dụng bình quân đầu ngƣời đƣợc tính bằng tổng số chi phí 

chi cho tuyển dụng chia tổng số lao động tuyển đƣợc. Chi phí tuyển dụng 

bình quân đầu ngƣời cần ở mức hợp lý giữa các khoản chi cho tuyển dụng và 

số lƣợng ngƣời lao động đƣợc tuyển. Thông thƣờng, chi phí thấp mà vẫn đảm 

bảo hiệu quả tuyển dụng sẽ là chỉ tiêu tích cực cho thấy công ty đã vận dụng 

tốt các nguồn lực có sẵn cho tuyển dụng và đặc biệt là cho thu hút nhân lực. 

Bởi, việc lựa chọn phƣơng pháp thu hút ứng viên cũng ảnh hƣởng lớn đến chi 

phí tuyển dụng bình quân đầu ngƣời. Ngoài ra, các tổ chức sẽ chấp nhận chi 

phí tuyển dụng cho lao động có trình độ cao hơn chi phí tuyển dụng lao động 

phổ thông. 

  - Một số các chỉ tiêu khác:  

+ Số lƣợng và chất lƣợng các hồ sơ xin tuyển. 
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+ Số lƣợng ứng viên chấp nhận và số lƣợng ứng viên từ chối chấp nhận 

công việc ở một mức lƣơng nhất định. 

+ Số lƣợng nhân viên mới bỏ việc 

+ Mức độ hài lòng, thoải mái của ứng viên khi tham gia tuyển dụng 

+ Tính chuyên nghiệp của cán bộ làm công tác tuyển dụng 

1.6. Kinh nghiệm và bài học về công tác tuyển dụng nhân lực tại một số tổ 

chức 

1.6.1. Kinh nghiệm trong công tác tuyển dụng tại một số tổ chức 

1.6.1.1. Tuyển dụng nhân lực tại Công ty xây dựng Hòa Bình 

Công ty xây dựng Hòa Bình là công ty lâu đời với 35 năm thành lập và 

phát triển. Công ty hiện là một trong những công ty có uy tín lớn nhất trong 

lĩnh vực xây dựng. Công ty luôn xác định tuyển dụng nhân lực đóng vai tr  

sống còn trong quá trình phát triển và hoạt động SXKD của họ. Nguyên nhân 

của việc này một phần là do nhu cầu tuyển dụng của Hòa Binh luôn rất cao, 

hàng năm trung bình có khoảng hơn 400 – 600 lao động mới đƣợc tuyển 

dụng. Tại Công ty, công tác tuyển dụng đƣợc ban hành quy chế một cách rõ 

ràng chi tiết, điều này đảm bảo sự thống nhất trong hoạt động tuyển dụng tại 

Hòa Bình. Trong quy trình tuyển dụng của Công ty, có thể thấy, công ty phân 

biệt rất rõ quy trình tuyển dụng theo 3 đối tƣợng lao động: nhân viên làm việc 

trong khối gián tiếp, kỹ sƣ, và công nhân xây dựng. Trong đó, nhân viên làm 

việc trong khối gián tiếp và kỹ sƣ đƣợc đánh giá rất kỹ về năng lực thực hiện 

công việc với 8 bƣớc trong tuyển dụng. Trong đó, phỏng vấn là phƣơng pháp 

đƣợc Hòa bình hết sức chú ý với 2 vòng phỏng vấn đƣợc đánh giá bởi quản lý 

trực tiếp và hội đồng. Ngƣợc lại, tuyển dụng công nhân xây dựng đƣợc thực 

hiện tƣơng đối nhanh chóng và phụ thuộc lớn vào các kỹ sƣ, giám sát công 

trình. Nguyên nhân của việc này là mọi công nhân sau khi đƣợc tuyển dụng 

đều đƣợc H a bình đào tạo hội nhập tƣơng đối bài bản. Một điểm cần nhắc 
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đến trong tuyển dụng nhân lực của Hòa bình là trang tin tuyển dụng của Hòa 

Bình đƣợc thiết kế và xây dựng nhƣ một mảng thông tin lớn trên website 

chính thức của Công ty. Trong trang tin này có hai mảng chính là chính sách 

nhân sự và tin tuyển dụng. Trong đó, chính sách nhân sự đƣợc trình bày cẩn 

thận, nêu bật những giá trị và quan điểm tốt đẹp của Hòa bình về nhân lực. Có 

thể nói, đây là điểm mạnh của Công ty trong tuyển dụng nhân lực 

1.6.1.2. Tuyển dụng nhân lực tại Tổng công ty Sông Đà 

Trƣớc đây, tƣơng tự nhƣ VEC, Tổng công ty Sông Đà là một doanh 

nghiệp Nhà nƣớc. Tuy nhiên, năm 2018, Tổng công ty Sông Đà chính thức 

chuyển đổi thành Tổng công ty Cổ phần. Tuy nhiên, cách thức hoạt động và 

lĩnh vực hoạt động của Tổng công ty Sông Đà vẫn còn nhiều điểm tƣơng 

đồng với VEC. Vì vậy, so sánh công tác tuyển dụng nhân lực tại Sông Đà 

chắc chắn có thể giúp VEC hoàn thiện công tác tuyển dụng của mình trong 

tƣơng lai. Tại TCT Sông Đà, hoạt động tuyển dụng đƣợc thực hiện qua 6 

bƣớc, bắt đầu bằng xác định nhu cầu tuyển dụng đến ký kết hợp đồng chính 

thức. Là doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực xây dựng, vấn đề bằng cấp và 

chứng chỉ hành nghề đƣợc TCT rất coi trọng. Vì vậy, ngay từ vòng hồ sơ, 

TCT đã có tỷ lệ sàng lọc tƣơng đối cao. Ở các vòng tuyển chọn tiếp theo, 

TCT chú trọng nhiều đến kiểm tra tay nghề đối với công nhân kỹ thuật và 

phỏng vấn đối với nhân viên gián tiếp. Thông thƣờng, để đƣợc tuyển dụng, 

một ứng viên sẽ trải qua từ 2 – 3 vòng tùy vào chức danh công việc mà họ thi 

tuyển. Thời gian tuyển dụng trung bình tại TCT là gần 30 ngày cho một vị trí 

chức danh. Có thể nói đây là thời gian tuyển dụng tƣơng đối dài đối với các 

nhân viên lao động phổ thông. Tại TCT Sông Đà do có hệ thống tổ chức 

tƣơng đối phức tạp với nhiều công ty con, công ty trực thuộc, công ty vốn góp 

vì vậy công tác tuyển dụng đƣợc giao cho các đơn vị hoàn toàn chủ động thực 

hiện. TCT chỉ thực hiện tuyển dụng đối với vị trí công việc làm việc ở TCT. 
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Với cách làm này, khối lƣợng công việc của đội ngũ nhân sự đƣợc giảm tải đi 

rất nhiều. Đây cũng là cách làm hợp lý bởi số lƣợng các công ty con của Sông 

Đà là rất nhiều.  

1.6.1.3. Tuyển dụng nhân lực tại Tổng công ty lắp máy Việt Nam Lilama 

 Tổng công ty lắp máy Việt Nam Lilama là Tổng công ty đƣợc thành lập 

từ năm 1960. Kể từ khi thành lập đến nay, Lilama đã tham gia chế tạo và lắp 

đặt hàng nghìn công trình quan trọng thuộc các lĩnh vực năng lƣợng, xi măng, 

hóa chất, lọc hóa dầu…trong và ngoài nƣớc. Với bề dày kinh nghiệm trong 

việc thi công lắp đặt các dự án này, Lilama đã đào tạo và xây dựng đƣợc đội 

ngũ cán bộ quản lý, kỹ sƣ có đủ năng lực, công nhân kỹ thuật lành nghề cũng 

nhƣ có đủ các chủng loại thiết bị thi công tiên tiến nhất để tham gia thi công 

các dự án lớn, độ phức tạp cao, đáp ứng các yêu cầu về an toàn và chất lƣợng 

công trình. Công tác tuyển dụng nhân lực của Lilama vì vậy đƣợc Ban lãnh 

đạo rất quan tâm với mục tiêu tìm kiếm và tuyển dụng nguồn nhân lực chất 

lƣợng cao về làm việc cho công ty. Với quan điểm này, tuyển dụng của 

Lilama rất chú trọng vào phƣơng pháp thu hút ứng viên từ đối thủ cạnh tranh. 

Để làm đƣợc việc này, các cán bộ tuyển dụng sẽ tìm cách liên hệ và mời 

ngƣời lao động có trình độ, kinh nghiệm tham gia quá trình tuyển dụng tại 

công ty. Đối với những ứng viên này, nếu có sự phê duyệt của lãnh đạo sẽ 

không phải tham gia các vòng tuyển dụng thông thƣờng. Ngƣợc lại, đối với 

các ứng viên khác sẽ phải trải qua ba vòng sàng lọc. Trong đó, công ty rất chú 

trọng vào phần thi kiểm tra tay nghề. Tại vòng thi này, công ty sẽ cho ứng 

viên làm tham gia làm thử một bƣớc công việc nhất định nào đó. Từ đó đánh 

giá năng lực thực hiện công việc thực tế của họ. Đối với tuyển dụng vị trí 

nhân viên gián tiếp, các ứng viên cũng phải tham gia một vòng thi trên máy 

tính để kiểm tra mức độ thành thạo trong việc sử dụng các công cụ tin học văn 

phòng. Quá trình thử việc tại công ty của các ứng viên cũng đƣợc đánh giá kỹ 
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thông qua nhận xét của quản lý trực tiếp và cán bộ nhân sự. Cách làm này có 

thể giúp Lilama tuyển đƣợc lao động có trình độ tay nghề và thực sự phù hợp 

với văn hóa của Công ty.  

1.6.2. Bài học rút ra cho công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC.  

 Thông qua quá trình nghiên cứu công tác tuyển dụng tại 3 công ty đều 

hoạt động trong lĩnh vực sản xuất với số lƣợng kỹ sƣ, công nhân chiếm tỷ lệ 

cao đã cho thấy mỗi tổ chức có quan điểm và cách thức thực hiện tuyển dụng 

nhân lực khác nhau. Tuy nhiên, hầu hết các doanh nghiệp này đều có sự phát 

triển ổn định trong những năm qua. Điều này cho thấy, công tác tuyển dụng 

tại các doanh nghiệp đã có những thành công nhất định và đóng góp một phần 

không nhỏ cho hoạt động chung của các doanh nghiệp. Tổng công ty Đầu tƣ 

Phát triển Đƣờng cao tốc Việt Nam hoàn toàn có thể đúc kết và rút ra bài học 

kinh nghiệm để hoàn thiện công tác tuyển dụng của mình. Nghiên cứu công 

tác tuyển dụng tại Hòa Bình, Tổng công ty Sông Đà, Tổng Công ty xây lắp 

máy Lilama cho ta thấy một số bài học kinh nghiệm sau:  

- Khối lƣợng tuyển dụng nhân lực của Hòa Binhd là rất lớn, việc phân 

tách quy trình tuyển dụng ra các đối tƣợng riêng là hợp lý, giúp giảm tải cho 

đội ngũ nhân sự cũng nhƣ đảm bảo cung ứng lao động với chất lƣợng tốt cho 

công ty. Ngoài ra, trang tin tuyển dụng của H a Bình cũng là điều đáng đƣợc 

nghiên cứu và học tập 

 - Trong các hoạt động tuyển dụng, công ty các chú trọng đến quá trình 

thu hút ứng viên. Đây là hoạt động tiền đề, điều kiện kiên quyết để tuyển 

dụng đƣợc thành công.  

- Trong quá trình tuyển dụng, đặc biệt đối với các vị trí lao động trực 

tiếp sản xuất cần quan tâm đến đánh giá kiểm tra thay nghề. Bởi đây là hình 

thức sàng lọc ứng viên giúp nhà tuyển dụng đánh giá chính xác nhất năng lực 

làm việc thực tế của ứng viên 
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 - Thời gian tuyển dụng nên đƣợc giảm bớt hết sức có thể, đặc biệt đối 

với vị trí nhân viên. Một quy trình tuyển dụng quá dài có thể khiến tổ chức 

mất ứng viên giỏi vào tay các tổ chức khác. Bởi, hầu hết mỗi ứng viên đều 

tham gia thi tuyển cùng lúc ở nhiều công ty khác nhau 

 - Đối với các công ty nhƣ VEC, thực hiện hoạt động xây dựng và quản 

lý xây dựng, công ty cần rất chú ý đến việc đảm bảo các yêu cầu hành nghề. 

Vì vậy, nên kiểm tra kỹ các văn bằng chứng chỉ hành nghề, tránh các trƣờng 

hợp tuyển ngƣời lao động không đủ điều kiện làm việc hoặc sử dụng các 

chứng chỉ hành nghề giả.  

 

  



 

 

 

47 

 

CHƢƠNG 2: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC TUYỂN DỤNG  

NHÂN LỰC TẠI TỔNG CÔNG TY ĐẦU TƢ  PHÁT TRIỂN 

ĐƢỜNG CAO TỐC VIỆT NAM (VEC) 

 

2.1. Khái quát về Tổng Công ty Đầu tƣ phát triển đƣờng cao tốc Việt 

Nam 

2.1.1. Thông tin chung về VEC 

- Tên doanh nghiệp: Tổng công ty Đầu tƣ Phát triển đƣờng Cao tốc 

Việt Nam - VEC 

- Địa chỉ trụ sở chính: Tầng 2, 3, 4, 5 tòa nhà Central Point, số 219 phố 

Trung Kính, phƣờng Yên Hòa, quận Cầu Giấy, thành phố Hà Nội 

- Điện thoại: (84) 024. 3643 0266; Fax: (84) 024. 3643 0270 

- Email: duongcaotoc@tctvec.vn 

- Website: http://www.duongcaotoc.com.vn / www.expressway.com.vn 

- Quá trình thành lập 

Ngày 06 tháng 10 năm 2004, Bộ Giao thông vận tải có Quyết định số 

3033/QĐ-BGTVT thành lập Công ty Đầu tƣ phát triển đƣờng cao tốc Việt 

Nam (VEC).  

Ngày 17 tháng 6 năm 2010 Bộ Giao thông vận tải đã có Quyết định số 

1666/QĐ-BGTVT chuyển Công ty Đầu tƣ phát triển đƣờng cao tốc Việt 

Nam thành Tổng công ty Đầu tƣ phát triển đƣờng cao tốc Việt Nam 

(VEC) – Công ty mẹ. 

2.1.2. Sơ đồ bộ máy tổ chức và chức năng nhiệm vụ của các bộ phận 

Sơ đồ bộ máy tổ chức của VEC hiện nay nhƣ sau: 

http://www.expressway.com.vn/


 

 

 

48 

 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự) 

Sơ đồ 2.1. Sơ đồ tổ chức bộ máy của VEC 

Nhìn vào sơ đồ trên, có thể thấy, VEC đã tuân thủ chặt chẽ quy định 

của Nhà nƣớc về cơ cấu tổ chức của doanh nghiệp Nhà nƣớc. Đứng đầu là 

Hội đồng Thành viên, chịu trách nhiệm điều hành là Ban Điều hành. Trách 

nhiệm kiểm soát toàn bộ hoạt động của VEC đƣợc giao cho Ban Kiểm soát. 

Các bộ phận chức năng đƣợc phân tách thành hai mảng rõ rệt với 8 phòng ban 

Khối gián tiếp, chịu trách nhiệm quản lý về mặt chức năng, giúp việc cho Ban 
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Điều hành. Khối trực tiếp đƣợc chia thành hai nhóm là khối các trung tâm; 

ban quản lý và khối các công ty thành viên.  

2.1.3. Thực trạng nguồn nhân lực tại công ty 

 Nguồn nhân lực của Công ty đƣợc thể hiện qua bảng sau:   

Bảng 2.1. Nguồn nhân lực công ty giai đoạn 2019 - 2021 

STT Nội dung 

2019 2020 2021 

Số 

lƣợng 
Tỷ lệ 

Số 

lƣợng 
Tỷ lệ 

Chênh lệch 
Số 

lƣợng 
Tỷ lệ 

Chênh lệch 

Tuyệt 

đối 
% 

Tuyệt 

đối 
% 

I Tổng số 393 100 575 100 182 46,31 582 100 7 1,22 

II Cơ cấu giới tính 

1 Nam 285 72,52 325 56,52 40 14,04 331 56,87 6 1,85 

2 Nữ 108 27,48 250 43,48 142 131,48 251 43,13 1 0,40 

III Trình độ học vấn 

1 
Trên Đại 

học 
38 9,67 41 7,13 3 7,89 52 8,93 11 26,83 

2 Đại học 273 69,47 362 62,96 89 32,60 377 64,78 15 4,14 

3 
Trình độ 

khác 
82 20,87 172 29,91 90 109,76 153 26,29 -19 

-

11,05 

III Cơ cấu theo loại lao động 

1 
LĐ trực 

tiếp 
272 69,21 436 75,83 164 60,29 441 75,77 5 1,15 

2 
LĐ gián 

tiếp 
121 30,79 139 24,17 18 14,88 141 24,23 2 1,44 

  (Nguồn: Ban tổ chức Nhân sự) 

Từ khi thành lập cho đến nay, quy mô nhân sự của công ty không có 

quá nhiều biến động, duy trì ở mức từ 380 – 400 ngƣời. Đến cuối năm 2019, 

tổng số lao động là 393 ngƣời. tuy nhiên, năm 2020, VEC có tiếp nhận thêm 

“Trung tâm khai thác và vận hành đƣờng Cao tốc Đà Nẵng – Quảng Ngãi” vì 

vậy số lƣợng nhân lực có mức độ tăng đột biến, tƣơng đƣơng với 46,31% so 
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với năm 2019. Đây có thể coi là thách thức mới trong vấn đề quản lý nguồn 

nhân lực của Vec hiện nay. Với quá trình sát nhập này, cơ cấu nhân lực của 

VEC có những biến động khác đáng kể. Cụ thể, nếu trƣớc đây, với đặc thù là 

một công ty xây dựng và quản lý các hạng mục xây dựng, tỷ lệ lao động nữ 

thƣờng chỉ chiếm chƣa đến 30%. Tuy nhiên, đến năm 2021, tỷ lệ lao động nữ 

đã đạt 43,13%. Nguyên nhân của việc này là trung tâm khai thác và vận hành 

đƣờng cao tốc có tỷ lệ nữ nhân viên làm nhiệm vụ tại các trạm thu phí rất cao. 

Sự thay đổi đột ngột về cơ cấu giới tính khiến các chính sách của VEC cũng 

cần thay đổi để phù hợp hơn với lực lƣợng lao động nữ này.  

2.2. Phân tích thực trạng công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC 

2.2.1. Thực trạng cở sở triển khai tuyển dụng nhân lực tại VEC 

2.2.1.1. Thực trạng áp dụng văn bản quy phạm pháp luật 

VEC luôn áp dụng nghiêm túc những quy định trong văn bản quy phạm 

pháp luật về các hoạt động sản xuất kinh doanh nói chung và hoạt động tuyển 

dụng nói riêng. Hiện nay có 1 số văn bản đƣợc chú ý nghiên cứu và áp dụng 

trong quá trình tuyển dụng nhân lực của xí nghiệp nhƣ: 

- Luật lao động năm 2019 

- Luật doanh nghiệp 2020 

- Nghị định số 47/2021/NĐ-CP của Chính phủ quy định chi tiết một số 

điều của Luật Doanh nghiệp 

- Thông tƣ 36/2021/TT-BTC hƣớng dẫn một số nội dung về đầu tƣ vốn 

Nhà nƣớc vào doanh nghiệp và quản lý, sử dụng vốn, tài sản tại doanh nghiệp 

- Nghị định số 159/2020/NĐ-CP quy định về đánh giá, quy hoạch, bổ 

nhiệm, bổ nhiệm lại, điều động, luân chuyển, từ chức, miễn nhiệm, khen 

thƣởng, kỷ luật, nghỉ hƣu đối với ngƣời giữ chức danh, chức vụ và Kiểm soát 

viên tại doanh nghiệp do Nhà nƣớc nắm giữ 100% vốn điều lệ 
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- Nghị định số 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 của Chính phủ quy 

định chi tiết thi hành một số điều của Bộ Luật lao động về điều kiện lao động 

và quan hệ lao động 

- Nghị định 152/2020/NĐ-CP về ngƣời lao động nƣớc ngoài làm việc 

tại Việt Nam và tuyển dụng, quản lý ngƣời lao động Việt Nam làm việc cho 

tổ chức, cá nhân nƣớc ngoài tại Việt Nam  

- Nghị định 135/2020/NĐ-CP quy định về tuổi nghỉ hƣu  

- Thông tƣ 10/2020/TT-BLĐTBXH hƣớng dẫn thi hành một số điều 

của Bộ luật Lao động về nội dung của hợp đồng lao động, Hội đồng thƣơng 

lƣợng tập thể và nghề, công việc có ảnh hƣởng xấu tới chức năng sinh sản, 

nuôi con  

- Thông tƣ số 09/2020.TT-BLĐTBXH ngày 12/11/2020 của Bộ lao 

động thƣơng binh và xã hội về lao động chƣa thành niên 

Nhƣ vậy, có thể thấy để thực hiện tuyển dụng nhân lực hợp pháp, VEC 

cần tuân thủ nhiều các quy định so với các doanh nghiệp kinh doanh dịch vụ 

thông thƣờng. Điều này khiến bộ phận tuyển dụng nhân lực của Tổng công ty 

cần đặc biệt chú ý nghiên cứu và tuân thủ một cách nghiêm túc. 

2.2.1.2. Thực trạng công tác phân tích công việc 

Nhận thức rõ đƣợc tầm quan trọng của quá trình phân tích công việc, 

Ban Tổ chức Nhân sự đã có sự phối hợp với trƣởng, phó các phòng ban, bộ 

phận để tiến hành đánh giá, phân tích những yêu cầu, nhiệm vụ đối với những 

vị trí công việc cụ thể trong tập đoàn. VEC đã xây dựng đƣợc bản mô tả công 

việc đối với một số vị trí chức danh công việc cụ thể. Với mỗi vị trí công việc 

sẽ có những yêu cầu khác nhau nên việc đánh giá về cơ bản đƣợc tiến hành 

chu đáo, cẩn thận, kỹ lƣỡng, từ đó làm cơ sở cho hoạt đông tuyển dụng nhân 

lực tại tổ chức. Tuy nhiên, kết quả phân tích công việc tại tổ chức vẫn gặp 

phải một số hạn chế nhất định: 



 

 

 

52 

- Các phòng ban chƣa xây dựng đầy đủ các văn bản mô tả công việc, 

bản tiêu chuẩn thực hiện công việc và yêu cầu đối với ngƣời thực hiện công 

việc chƣa cụ thể. 

- Bản mô tả công việc chƣa nêu ra đƣợc mối quan hệ bên trong và bên 

ngoài công việc 

- Sự phân loại thông tin trong bản mô tả công việc còn hạn chế, sự sắp 

thông tin không tránh khỏi những chỗ lộn xộn, thiếu hợp lý vì không biệt rõ 

những nhiệm vụ, trách nhiệm với quyền hạn ngƣời lao động 

2.2.1.3. Thực trạng hoạch định nhân lực tại Công ty 

Khác với phân tích công việc, hoạch định nhân lực tại VEC rất đƣợc 

quan tâm và chú trọng. Nguyên nhân của việc này là hàng năm, Tổng công ty 

phải có trình phƣơng án nhân sự (hoạch định nhân sự) rõ ràng cho Ủy ban 

quản lý vốn Nhà nƣớc tại Doanh nghiệp. Ngoài ra, kết quả hoạch định nhân 

lực là phần đặc biệt quan trọng để xin quỹ lƣơng và xét duyện đơn giá tiền 

lƣơng cho VEC. Năm 2022, bài toán hoạch định nhân lực tại VEC trở nên 

khó khăn hơn do vấn đề có hay không đƣa công nghệ  ETC (thu phí tự động) 

vào hoạt động tại tuyến cao tốc Đà Nẵng - Quảng Ngãi, vì vậy, hoạch định 

nhân lực đối với nhóm lao động trực tiếp chƣa đƣợc thông qua. Đây cũng có 

thể coi là một khó khăn trong công tác tuyển dụng nhân lực của công ty trong 

năm nay.  

2.2.1.4. Quy chế tuyển dụng tại Công ty 

Hiện nay, VEC chƣa xây dựng quy chế tuyển dụng cho toàn Tổng 

Công ty. Hiện nay, quy định về tuyển dụng nhân lực mới nhất của VEC là 

quyết định số 113/QĐ-VEC-HĐTV. Đây là quyết định về hoạt động tuyển 

dụng tại VEC, trong đó nhấn mạnh đến quy trình tuyển dụng đối với nhân 

viên làm việc trong văn ph ng tổng công ty. Vì vậy, nội dung của quyết định 

còn thiếu rất nhiều các nội dung quan trọng khác cần có để có thể làm cơ sở 
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vững chắc cho hoạt động tuyển dụng nhƣ: tuyển dụng đối với các kỹ sƣ, nhân 

viên làm việc ở công trình, trách nhiệm đối với tuyển dụng của Công ty thành 

viên, trách nhiệm các bên liên quan, hội đồng tuyển dụng, biểu mẫu tuyển 

dụng. Ngoài ra, đây là quyết định đƣợc ban hành khi VEC còn trực thuộc Bộ 

Giao thông Vận tải, vì vậy, quyết định này đã xuất hiện những điểm còn bất 

hợp lý, thiếu tính cập nhật. Cụ thể, trƣớc đây, tuyển dụng một số chức danh 

lãnh đạo đƣợc quy định là quyền hạn của Bộ Giao thông vận tải, tuy nhiên, 

hiện nay, tuyển dụng các chức danh đã đƣợc giao VEC thực hiện dƣới sự báo 

cảo, giám sát của Cơ quản quản lý vốn Nhà nƣớc tại doanh nghiệp.  

2.2.2. Thực trạng phân định trách nhiệm trong tuyển dụng nhân lực tại 

VEC 

Tại VEC, việc phân định trách nhiệm trong tuyển dụng chƣa đƣợc văn 

bản hóa một cách cụ thể. Tuy nhiên, đã có sự giao quyền tuyển dụng cho các 

công ty con. Cụ thể, khi VEC còn trực thuộc Bộ Giao thông Vận tải, VEC 

đƣợc quyền tự chủ, quản lý vấn đến tuyển dụng nhân lực của Tổng công ty và 

các công ty thành viên. Theo đó, VEC chịu trách nhiệm tuyển dụng trực tiếp 

đối với toàn bộ cán bộ nhân viên thuộc Tổng công ty, cán bộ quản lý cấp 

phòng ban các công ty thành viên và tổ trƣởng/ đội trƣởng các tổ/đội lao động 

trực tiếp sản xuất tại các công ty thành viên. Đối với vị trí chuyên viên, nhân 

viên và công nhân xây dựng, các công ty thành viên chịu trách nhiệm xác 

định nhu cầu, tuyển dụng trực tiếp và báo cáo kết quả tuyển dụng hàng năm 

cho Tổng công ty. Đến nay, quy định này vẫn tiếp tục đƣợc duy trì và thực 

hiện tại VEC. Cụ thể, việc phân cấp tuyển dụng theo các đối tƣợng của VEC 

hiện nay vẫn đƣợc giữ nguyên, VEC sau khi thực hiện tuyển dụng chỉ cần báo 

cáo kết quả lên cho Ủy ban Quản lý vốn Nhà nƣớc tại doanh nghiệp nhằm 

kiểm soát số lƣợng nhân lực của Công ty không vƣợt quá định biên đƣợc phê 

duyệt.  
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Nhƣ vậy, việc phân cấp và giao quyền tuyển dụng tại VEC đƣợc làm 

khá cụ thể và chi tiết tuy nhiên chƣa đƣợc văn bản hóa cụ thể. Cách làm này 

giúp đảm bảo kiểm soát hoạt động tuyển dụng toàn Tổng công ty nhƣng vẫn 

đảm bảo sự tự chủ nhất định của các công ty thành viên đối với những chức 

danh công việc có tỷ lệ biến động cao nhƣ công nhân hay nhân viên kiểm soát 

vé.  

Đối với mỗi đợt tuyển dụng do VEC phụ trách, nhiệm vụ tuyển dụng 

chịu trách nhiệm chính của Ban Tổ chức – nhân sự. Tuy nhiên, sự phối hợp 

giữa Ban và các ph ng ban có liên quan chƣa thực sự nhịp nhàng. Đặc biệt là 

quá trình phối hợp giữa Ban và các Phòng nhân sự thuộc Công ty thành viên 

còn nhiều bất cập. Nguyên nhân của việc này là do thiếu văn bản hƣớng dẫn, 

quy định cụ thể trách nhiệm của các bên liên quan trong tuyển dụng nhân lực. 

Phần lớn các đối tƣợng có liên quan đến tuyển dụng đều chỉ thực hiện theo 

thói quen hoặc sự hƣớng dẫn chỉ đạo của Ban Lãnh đạo hoặc Ban tổ chức - 

nhân sự. Khi hỏi về khó khăn trong tuyển dụng của VEC, tác giả thu đƣợc 

nhận định sau: 

“Hiện nay, hoạt động tuyển dụng nhân lực của VEC đang có phần khó 

khăn trong quá trình thực hiện do thiếu văn bản quy định hướng dẫn. Trong 

khi đó, với xuất thân là doanh nghiệp Nhà nước trực thuộc Bộ Giao thông 

Vận tải, cán bộ phụ trách tuyển dụng đã quen với việc tuyển dụng theo quy 

định đã ban hành. Sự chồng chéo, bất cập trong phân chia nhiệm vụ tuyển 

dụng cũng đã xuất hiện. Trong những năm tiếp theo, VEC sẽ tiến tới giao 

quyền hoàn toàn cho các công ty thành viên trong tuyển dụng nhân lực”  

Nguồn: Kết quả phỏng vấn sâu 

Trách nhiệm của Ban Tổ chức – nhân sự và các bên có liên quan đến 

tuyển dụng thông thƣờng nhƣ sau:  

* Đối với lãnh đạo cấp cao  
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Ban Tổng giám đốc là ngƣời có vai trò chỉ đạo quan trọng trong toàn 

công ty. Với vai trò của mình, Ban Tổng giám đốc đã chỉ đạo chung quá trình 

tuyển dụng, chịu trách nhiệm chính trƣớc doanh nghiệp về quyết định tuyển 

dụng của mình, ký quyết định tuyển dụng và kế hoạch tuyển dụng do Ban Tổ 

chức – Nhân sự trình lên. Ban Tổng giám đốc là ngƣời quyết định thành lập 

Hội đồng tuyển dụng, tham gia tuyển dụng các vị trí quan trọng của công ty, 

phê duyệt kết quả tuyển dụng nhân lực của Hội đồng tuyển dụng. 

* Trưởng các phòng ban, Giám đốc các công ty thành viên 

Có trách nhiệm xem xét nhu cầu nhân lực của bộ phận mình phụ trách, 

nếu nhận thấy nhân lực của bộ phận mình thiếu, không thể đảm nhiệm hết 

khối lƣợng công việc đƣợc giao sẽ đề xuất nhu cầu bổ sung thêm nhân lực 

bằng cách điền thông tin vào mẫu phiếu đề nghị tuyển nhân lực và gửi cho Ban 

Tổ chức – nhân sự.  

- Trực tiếp tham gia vào quá trình xây dựng đề thi và chấm thi 

- Tham gia phỏng vấn ứng viên đang ứng tuyển vào vị trí công việc của 

bộ phận mình phụ trách. Đồng thời có trách nhiệm đánh giá thực hiện công 

việc của các ứng viên trong quá trình thử việc. 

* Ban Tổ chức – Nhân sự 

Với vai trò chịu trách nhiệm chính trong tuyển dụng nhân lực, Ban Tổ 

chức – Nhân sự thực hiện các nhiệm vụ sau:  

+ Nắm bắt tình hình nhân sự của toàn Công ty; 

+ Tiếp nhận các đề nghị tuyển dụng của bộ phận 

+ Tổng hợp nhu cầu lao động của các bộ phận; 

+ Kiểm tra và cân đối nguồn lực lao động và báo cáo cấp cấp trên. 

+ Lên kế hoạch tuyển dụng và báo cáo lãnh đạo Công ty; 

+ Phân công nhiêm vụ cho các nhân viên phụ trách nhân sự trong 

ph ng; 
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+ Tham gia vào quá trình tuyển dụng, phỏng vấn ứng viên; 

+ Trình các kết quả tuyển dụng lên Ban giám đốc phê duyệt. 

+ Đăng tin tuyển dụng; 

+ Tiếp nhận hồ sơ và sàng lọc hồ sơ ứng viên; 

+ Lên danh sách những ứng viên có hồ sơ đủ điều kiện tham gia 

vào phỏng vấn; 

+ Liên lạc với ứng viên thông báo thời gian và địa điểm phỏng vấn; 

+ Chuẩn bị địa điểm, ph ng và các thứ cần thiết khi phỏng vấn; 

+ Tổng hợp kết quả quá trình phỏng vấn; 

+ Thông báo kết quả phỏng vấn cho ứng viên và hẹn lịch ký hợp đồng 

với những ứng viên trúng tuyển; 

2.2.3. Thực trạng quy trình tuyển dụng dụng nhân lực tại VEC 

Quy trình tuyển dụng nhân lực tại VEC hiện nay đƣợc thể hiện qua sơ 

đồ sau:  
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Sơ đồ 2.2: Quy trình tuyển dụng nhân lực tại VEC 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

Nguồn: Học viên tổng hợp dựa trên thực tế Công ty thực hiện 

Xác định nhu cầu tuyển 

dụng 

Lập kế hoạch tuyển dụng 

Thông báo tuyển dụng 

Thu nhận hồ sơ và sàng 

lọc ứng viên 

Thử việc và Ra quyết định 

tuyển dụng 

Khối trực 

tiếp 

Phỏng vấn sơ 

bộ 

Thi kiểm tra 

trắc nghiệm 

Phỏng vấn 

chuyên sâu 

Khối gián 

tiếp 

Kiểm tra tay 

nghề 
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2.2.3.1. Xác định nhu cầu tuyển dụng 

Công tác xác định nhu cầu nhân lực của VEC đƣợc tiến hành theo: 

  Xác định nhu cầu nhân lực theo kế hoạch: 

Hàng năm khi Công ty sẽ căn cứ vào kết quả hoạch định nhân lực để 

xác định nhu cầu nhân lực phù hợp, đáp ứng yêu cầu của kết hoạch sản xuất 

kinh doanh. Với các nhu cầu nằm trong kế hoạch hàng năm, Ban Tổ chức – 

Nhân sự chủ động lập kế hoạch tuyển dụng theo các tháng đã đƣợc xác định.  

  Xác định nhu cầu nhân lực đột xuất: 

Ngoài việc xác định nhu cầu nhân lực theo kế hoạch, công ty c n luôn 

quan tâm đến nhu cầu đột xuất. Đối với hoạt động này, cán bộ phụ trách các 

đơn vị, phòng ban cần chủ động nắm bắt biến động nhân sự để đề xuất nhu 

cầu nhân lực. Phiếu đề xuất nhu cầu tuyển dụng đột xuất có những nội dung 

cơ bản sau:  

Bảng 2.2 : Nội dung phiếu yêu cầu tuyển dụng 

Ph ng ban có nhu cầu tuyển dụng 

thêm nhân sự. 
 

Vị trí tuyển dụng.  

Mô tả công việc  

Nơi làm việc:  

Hình thức làm việc:  

Mức lƣơng dự tính.  

Vì sao tuyển dụng thêm nhân sự 

ph ng ban có nhu cầu tuyển dụng 

cần phải mô tả công việc và số 

lƣợng công việc trung bình mà 

nhân viên ở ph ng ban đó đang 

phải làm hiện tại? Và giờ khối 

lƣợng công việc tăng lên là bao 

nhiêu? 

Số lƣợng tuyển.  

Ngƣời duyệt.  
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Nhƣ vậy, nội dung của mẫu phiếu yêu cầu tuyển dụng khá chi tiết, đặc 

biệt, đối với phiếu này, ngƣời đề xuất cần giải trình rõ lý do tuyển dụng. Cách 

làm này giúp Tổng Công ty đánh giá chính xác nhu cầu tuyển dụng trƣớc khi 

phê duyệt. Về nhu cầu tuyển dụng, nhu cầu tuyển dụng 3 năm trở lại đây của 

VEC đƣợc thể hiện qua bảng sau: 

Bảng 2.3: Tổng hợp nhu cầu nhân lực 2019-2021 

                                                                                              ĐVT : Ngƣời   

Lao động 2019 2020 2021 

Quản lý cấp phòng/ban 6 8 11 

Nhân viên các phòng ban 12 17 22 

Quản lý các tổ/đội  20 18 26 

Tổng 38 43 59 

                                                             (Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự) 

Với việc đƣợc phân cấp tuyển dụng đến cấp quản lý các tổ/đội của các 

đơn vị thành viên và các trung tâm vận hành khai thác, khối lƣợng nhu cầu 

tuyển dụng hàng năm của VEC đã gia tăng đáng kể. Cao nhất là năm 2019, tỷ 

lệ nhu cầu tuyển dụng quản lý tổ/đội chiếm 52,63% tổng nhu cầu tuyển dụng. 

Tỷ lệ này tuy có giảm xuống tuy nhiên tiếp tục duy trì ở mức tƣơng đối cao, 

năm 2020 là 41,86% và năm 2021 là 44,06%. Ngoài ra, kết quả phỏng vấn 

đánh giá đối với cán bộ quản lý VEC cho thấy phần lớn cán bộ quản lý VEC 

cho rằng khối lƣợng công việc của nhân viên tuyển dụng hiện nay không quá 

lớn nhƣng cách phân cấp tuyển dụng vẫn đang gây khó khăn cho bộ phận 

chuyên trách. Cụ thể, khi đƣợc hỏi về nhu cầu tuyển dụng các quản lý tổ đội 

tại đơn vị thành viên có gây ảnh hƣởng đến chất lƣợng tuyển dụng của VEC 

không, một thành viên của Ban Tổng Giám đốc đã khẳng định nhƣ sau: “Việc 

phân cấp quản lý và tuyển dụng của VEC hiện nay tương đối phức tạp và xuất 

hiện nhiều vấn đề cần khắc phục trong thời gian tới. Các phân cấp tuyển 
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dụng này khiến Ban Tổ chức – Nhân sự hiện nay phải nổ lực rất nhiều mới có 

thể  đáp ứng được yêu cầu công việc” 

2.2.3.2.  ập kế hoạch tuyển dụng 

Việc lập kế hoạch tuyển dụng đóng vai tr  hết sức quan trọng trong 

công tác tuyển dụng, có thể nói nó đóng vai tr  quyết định hiệu quả của quá 

trình tuyển dụng. Nếu tổ chức có một kế hoạch tuyển dụng rõ ràng, chi tiết 

khoa học và chuyên nghiệp thì công tác tuyển dụng sẽ đạt hiệu quả cao và 

ngƣợc lại. Bản kế hoạch tuyển dụng tại VEC bao gồm các nội dung cơ bản 

sau: 

* Nguồn tuyển, phƣơng pháp tuyển dụng 

Thông thƣờng công ty ƣu tiên tuyển dụng từ nguồn nội bộ, khi 

nguồn nội bộ không đáp ứng đƣợc yêu cầu, công ty mới sử dụng nguồn 

bên ngoài. Đây đƣợc coi là một trong những biện pháp kích thích động 

lực làm việc cho nhân viên của công ty. Các phƣơng pháp cụ thể đối với 

từng nguồn tuyển dụng nhƣ sau: 

- Tuyển dụng qua sự giới thiệu, đề bạt của cán bộ quản lý trong công ty 

Phƣơng pháp này đƣợc sử dụng khi tuyển chọn cho các vị trí quản lý. 

Khi có vị trí quản lý trống, cán bộ quản lý trực tiếp sẽ là ngƣời đề xuất nhân 

sự lên cho tổng giám đốc 

- Tuyển dụng căn cứ vào các thông tin trong hồ sơ cá nhân: 

Thông thƣờng khi đƣợc tuyển dụng và trở thành nhân viên của Công ty 

thì việc lƣu trữ thông tin về hồ sơ cá nhân sẽ đƣợc Ban Tổ chức – Nhân sự 

tiến hành ngay khi ngƣời đƣợc tuyển dụng vào làm. Hồ sơ cá nhân đƣợc Công 

ty lƣu trữ bao gồm những thông tin về cá nhân, bằng cấp, mức lƣơng, khen 

thƣởng, đào tạo… Dựa vào những thông tin này cán bộ nhân sự có thể chọn ra 

đƣợc những ngƣời phù hợp ứng tuyển cho các vị trí quản lý còn trống.   

- Thông qua thông báo tuyển dụng nội bộ 
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Đối với tuyển dụng chức danh nhân viên, Ban Tổ chức – Nhân sự sẽ 

tiến hành đăng thông báo tuyển dụng nội bộ qua mail để tìm kiếm các ứng 

viên nội bộ có mong muốn thay đổi vị trí làm việc của mình. Nội dung thông 

báo tuyển dụng sẽ gồm vị trí cần tuyển, yêu cầu đối với ứng viên và thời hạn 

nộp hồ sơ. Đối với các ứng viên này, quy trình tuyển dụng sẽ tƣơng đối dễ 

dàng, chỉ cần cán bộ quản lý nơi đi và nơi đến đồng ý cho nhân viên chuyển 

đi và tiếp nhận nhân viên mới thì nhân viên đó sẽ đƣợc chuyển sang chỗ 

làm mới. Tuy nhiên, hiện nay, tỷ lệ nhân viên chuyển chỗ làm theo hình 

thức này tại VEC không nhiều.  

- Nguồn bên ngoài và phƣơng pháp: 

Mặc dù ƣu tiên nguồn nội bộ, tuy nhiên nếu nguồn nội bộ không đáp 

ứng đƣợc về số lƣợng và chất lƣợng mà tổ chức đề ra, công ty sẽ tiếp tục sử 

dụng đến nguồn bên ngoài. Với nguồn này sẽ có rất nhiều ƣu điểm đó là 

lƣợng lao động dồi dào, trình độ chuyên môn đa dang, năng động và sáng tạo. 

Các phƣơng pháp thu hút đối với nguồn bên ngoài gồm:  

- Tuyển dụng thông qua phương tiện thông tin đại chúng, mạng internet  

Công ty sử dụng một số trang web về tuyển dụng để đăng tin tuyển 

dụng nhƣ vietnamwork.vn, vieclam24.com.vn,… và đặc biệt là website chính 

thức của Công ty. Nguồn tuyển dụng này thƣờng là những ngƣời có trình độ, 

sinh viên mới ra trƣờng hay những nhân viên của các hãng khác cảm thấy 

hứng thú với vị trí còn trống của công ty và muốn thử sức mình ở vị trí đó. 

Những ngƣời này thƣờng có lòng nhiệt tình, l ng đam mê công việc. Đặc biệt, 

trong những năm gần đây, phƣơng pháp tuyển dụng từ facebook cũng đƣợc 

công ty chú trọng và phát huy tác dụng tốt. Tuy nhiên, cách thức thông báo 

tuyển dụng trên website công ty chƣa thực sự hiệu quả và đem lại hiệu ứng 

tích cực. Cụ thể, chỉ khoảng 10,26% số ứng viên đƣợc hỏi cho biết họ nắm 
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đƣợc thông tin tuyển dụng qua website của công ty (phụ lục 5 – kết quả khảo 

sát). Nguyên nhân của việc này sẽ đƣợc phân tích kỹ ở phần sau.  

- Tuyển dụng các sinh viên thực tập:  

          Đây là một phƣơng pháp tuyển dụng hiệu quả mà nhiều công ty đã làm. 

Trong thời gian sắp tới, Công ty đã có kế hoạch nhận các sinh viên năm cuối 

có nguyện vọng và kết quả học tập khá trở lên vào thực tập. Đây nhƣ một 

bƣớc đào tạo và thử việc trong quá trình tuyển chọn nhân sự. Thông qua quá 

trình thực tập của sinh viên, Công ty tiến hành xem xét đánh giá và lựa chọn 

những ngƣời có khả năng để tiếp tục bồi dƣỡng, đào tạo và tuyển vào làm 

việc. Nhƣ vậy sẽ chọn đƣợc những ngƣời ƣu tú nhất, có năng lực nhất để trở 

thành nhân viên chính thức. Họ mặc dù còn thiếu kinh nghiệm, nhƣng đều là 

những ngƣời ham học hỏi, chịu khó, cầu tiến, muốn thể hiện mình. Bằng cách 

này Công ty sẽ  tuyển dụng đƣợc những sinh viên có năng lực thực sự mà 

không cần mất nhiều chi phí và thời gian tuyển dụng, đồng thời họ sẽ luôn tận 

tâm, tận lực làm việc. 

- Sử dụng quan hệ xã hội 

Trong một số trƣờng hợp, trƣởng phòng Nhân sự thƣờng có chính sách 

tuyển mộ tại các nguồn có sẵn bên ngoài nhƣ liên hệ trực tiếp với các trƣờng 

đào tạo để đăng ký tuyển mộ dựa vào mối quên biết giữa công ty và nhà 

trƣờng. Điều này cũng giúp tiết kiệm chi phí và thời gian tìm kiếm bên ngoài. 

Tránh một số lƣợng lớn hồ sơ đăng ký ồ ạt gây khó phân loại và xử lý. 

Tuy vậy đối với các phƣơng pháp tuyển mộ mà công ty đang áp dụng 

này cũng dẫn đến tình trạng mất cơ hội tìm kiếm đƣợc nhân tài giỏi về dự 

tuyển và tính công bằng trong việc phân loại hồ sơ không đƣợc cao vì đối với 

hồ sơ là ngƣời quen của cán bộ nhân viên trong công ty sẽ đƣợc ƣu tiên hơn 

mà chƣa chắc năng lực của những ngƣời đó đã tốt bằng những ứng cử viên 

bên ngoài. 
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 Về số lƣợng và tỷ lệ tuyển dụng từ hai nguồn nhƣ sau:  

Bảng 2.4: Cơ cấu lao động đƣợc tuyển từ các nguồn của công ty 

 giai đoạn 2019 - 2021 

                                                                                   (ĐVT: Ngƣời/%) 

Năm 
Tổng số lao 

động tuyển 

đƣợc 

Từ nguồn bên 

ngoài 
Từ nguồn nội bộ 

 Số lƣợng Tỷ lệ Số lƣợng Tỷ lệ 

2019 38 28 73,684 10 26,3 

2020 49 37 75,51 12 24,5 

2021 54 39 72,222 15 27,8 

                                                             (Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự) 

 Nhìn vào bảng số liệu trên, có thể thấy, tỷ lệ tuyển nguồn nội bộ hàng 

năm có mức độ chênh lệch không quá cao, tuy nhiên, có xu hƣớng giảm 

xuống qua các năm. Thấp nhất là năm 2020, số lao động tuyển đƣợc nguồn 

nội bộ là 12 ngƣời, tƣơng đƣơng với 24,5%. So với các doanh nghiệp khác, tỷ 

lệ tuyển dụng nguồn nội bộ của VEC luôn đƣợc duy trì từ xấp xỉ 25 – 27% là 

tƣơng đối cao. Tuy nhiên, cần nhận thấy rằng, phần lớn Tổng Công ty VEC 

chịu trách nhiệm tuyển dụng cán bộ quản lý các cấp, cùng với ƣu tiên tuyển 

dụng nội bộ thì tỷ lệ này lại là tƣơng đối thấp. Nguyên nhân của việc này là 

trong những năm trở lại đây, nội bộ VEC có nhiều vấn đề phức tạp, bản thân 

nhiều cán bộ chủ chốt đang là đối tƣợng bị kiểm tra, kiểm soát. Thực trạng 

này khiến việc tuyển dụng nguồn nội bộ gặp nhiều khó khăn. Ngoài ra, chủ 

truong của lãnh đạo công ty cũng muốn tìm thêm lao động ở bên ngoài thực 

sự có năng lực, uy tín để có thể ổn định tâm lý cán bộ nhân viên và lãnh đạo 

VEC vƣợt qua khó khăn.  

- Lựa chọn ngƣời tuyển dụng. Thông thƣờng, Hội đồng tuyển dụng 

hiện đang đƣợc Công ty sử dụng có cơ cấu nhƣ sau: Tổng Giám đốc/Giám 
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đốc các đơn vị thành viên, trƣởng các phòng ban có nhu cầu tuyển, Trƣởng 

ban Tổ chức – Nhân sự, cán bộ phụ trách tuyển dụng. Tùy thuộc vào các vị trí 

cần tuyển mà cán bộ phụ trách tuyển dụng lựa chọn ngƣời thành viên Hội 

đồng tuyển dụng. Hội đồng tuyển dụng sau khi đƣợc lựa chọn sẽ đƣợc Tổng 

Giám đốc phê duyệt. Thông thƣờng, đối với việc tuyển các tổ/đội trƣởng ở 

các đơn vị thành thành viên, Tổng Giám đốc sẽ giao nhiệm vụ Chủ tịch hội 

đồng tuyển dụng cho Giám đốc các đơn vị thành viên. Thành viên trong hội 

đồng cũng sẽ có cán bộ phụ trách chuyên môn của tổ/đội cần tuyển dụng.  

 - Thời gian tuyển dụng của công ty mỗi đợt vào khoảng 40 – 50 ngày. 

Đây là thời gian tuyển dụng tƣơng đối dài gây khó chịu cho ứng viên khi phải 

chờ đợi. Nguyên nhân của việc trên là do rất khó sắp xếp lịch tuyển dụng của 

Giám đốc. Ngoài ra, Ban Tổ chức – Nhân sự cũng đang có hiện tƣợng quá tải.  

Trên đây là toàn bộ bản kế hoạch tuyển dụng của công ty, qua đây, ta 

thấy bản kế hoạch tuyển dụng hiện đang áp dụng c n sơ sài. Tất cả chỉ mới 

dừng lại ở việc xác định vị trí tuyển dụng, số lƣợng và thời gian tuyển, 

phƣơng pháp tuyển dụng. Công ty chƣa tính đến tỷ lệ sàng lọc ứng viên, chi 

phí tuyển dụng, cũng nhƣ chƣa chọn vùng tuyển mộ phù hợp. Do đó khi thực 

hiện tuyển dụng dẫn đến hiệu quả chƣa cao và gặp khó khăn trong quá trình 

tuyển mộ. 

 2.2.3.3. Thông báo tuyển dụng 

Sau khi hoàn tất các công tác cần thiết cho quá trình tuyển dụng Ph ng 

tổ chức hành chính đăng thông báo tuyển dụng thông qua website của Công 

ty, tờ rơi, gián các thông báo trong nội bộ Công ty và bên ngoài Công ty… 

Nội dung bản thông báo gồm: 

- Vị trí tuyển dụng 

- Ngành nghề 

- Độ tuổi 
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- giới tính 

- Số lƣợng 

- Địa điểm làm việc 

- Mức lƣơng 

- Chế độ khác 

- Mô tả công việc 

- Yêu cầu cơ bản 

- Yêu cầu khác 

- Hồ sơ bao gồm 

- Thời gian nhận hồ sơ 

- Địa điểm nộp hồ sơ 

-  Điện thoại liên hệ. 

Thông báo tuyển dụng (xem Phụ lục 1). 

Căn cứ vào bản thông báo tuyển dụng của Công ty ở Phụ lục số 1, ta 

thấy đƣợc bản thông báo tuyển dụng đã có những thông tin cơ bản về chức 

danh công việc, số lƣợng, giới tính, độ tuổi, yêu cầu về trình độ, kinh nghiệm, 

thời gian nhận hồ sơ, địa điểm, các yêu cầu có trong hồ sơ.  

Tuy nhiên, thông báo tuyển dụng chƣa mô tả công việc mà ngƣời ứng 

tuyển sẽ phải làm khi trúng tuyển. Thông tin này nên đƣợc nêu sơ bộ khi đăng 

tin tuyển dụng để ngƣời ứng tuyển nắm đƣợc phần nào thông tin công việc mà 

họ sẽ làm. Theo kết quả của bảng hỏi khảo sát dành cho ứng viên tham gia 

ứng tuyển vị trí việc làm tại công ty về nội dung của thông báo tuyển dụng 

cũng cho thấy kết quả không cao 
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Bảng 2.5. Bảng tổng hợp kết quả điều tra về nội dung  

của thông báo tuyển dụng 

 

1 2 3 4 5 TB 

Slg % Slg % Slg % Slg % Slg % 
 

Thông báo tuyển 

dụng của công ty dễ 

hiểu, thiết kế bắt 

mắt, thu hút ngƣời 

đọc. 

11 14,1 26 33,3 28 35,9 11 14,1 2 2,6 2,58 

(Nguồn: tác giả tự tổng hợp) 

Từ kết quả khảo sát trên, có thể thấy, có đến 47,43% số ngƣời đƣợc hỏi 

là hoàn toàn không đồng ý và không đồng ý với nhận định về sự bắt mắt và 

thu hút của thông báo tuyển dụng. 35,9% số ngƣời còn lại cho rằng thông báo 

tuyển dụng là bình thƣờng, Chỉ có 16,68% số ngƣời đƣợc hỏi tỏ ra hứng thú 

và cho rằng thông báo tuyển dụng của công ty là dễ hiểu, bắt mắt và có tính 

thu hút. Điểm trung bình đạt đƣợc đối với tiêu chí này cũng chỉ đạt 2,58 điểm. 

Chƣa đạt điểm trung bình. Kết quả khảo sát này là hoàn toàn phù hợp với 

nhận định của tác giả về vấn đề mà VEC đang gặp phải đối với thông báo 

tuyển dụng, đây có thể coi là một hạn chế cần giải quyết ngay trong công tác 

tuyển dụng nhân lực của VEC.  

2.2.3.3.Thu nhận hồ sơ và sàng lọc ứng viên 

  Thu nhận và sàng lọc hồ sơ: 

Sau khi đăng thông báo tuyển dụng các ứng viên sẽ nộp hồ sơ về Ban 

Tổ chức – Nhân sự của Công ty. Căn cứ vào vị trí và yêu cầu tuyển dụng, Ban 

Tổ chức – Nhân sự có trách nhiệm thu nhận hồ sơ.  

Căn cứ để sàng lọc hồ sơ ứng viên là dựa vào mẫu ứng tuyển ban đầu 

để có thể sàng lọc hồ sơ ngay từ lúc nhận hồ sơ. 
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Nội dung cơ bản của mẫu ứng tuyển ban đầu gồm các quy định về chỉ 

tiêu hồ sơ (hồ sơ có đầy đủ hay không; có đúng yêu cầu nhƣ trong bản thông 

báo tuyển dụng hay không…); ngoài ra bản biểu mẫu c n có khoảng trống để 

đánh giá về ứng viên thông qua thái độ, cử chỉ, hành vi, giao tiếp, ứng xử của 

ứng viên khi nộp hồ sơ. Tuy nhiên, trong thực tế, VEC chỉ loại bỏ các hồ sơ 

thiếu các chứng chỉ nghề, hoặc các hồ sơ có chuyên ngành đào tạo quá khác 

biệt so với chuyên ngành đƣợc yêu cầu. Vì vậy, tỷ lệ sàng lọc vòng hồ sơ cảu 

VEC thƣờng không cao. Kết quả sau v ng sàng lọc hồ sơ đƣợc thể hiện qua 

bảng sau: 

Bảng 2.6: Bảng số liệu kết quả sàng lọc hồ sơ ứng viên 

Đơn vị: ngƣời 

 2019 2020 2021 

Số hồ sơ nộp vào 142 183 196 

Số hồ sơ sau khi 

đã sàng lọc 
129 161 165 

Tỷ lệ sàng lọc 

vòng hồ sơ  
1/1,101 1/1,136 1/1,19 

Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự 

Nhìn vào số liệu của bảng triên, có thể thấy, tỷ lệ sàng lọc vòng hồ sơ 

của VEC luôn duy trì ở mức tƣơng đối thấp. Trung bình, VEC chỉ loại đi 

khoảng 0,10 – 0,19 hồ sơ trên 1 hồ sơ đƣợc chấp nhận. Số liệu này cho thấy, 

VEC không quá chú trọng vào vòng sàng lọc qua hồ sơ. Trừ những trƣờng 

hợp chắc chắn không đủ tiêu chuẩn hành nghề hoặc chuyên ngành đào tạo 

không phù hợp mới bị loại bởi vòng này. Kết quả này cũng cho thấy, VEC đã 

thực hiện tƣơng đối tốt vấn đề sàng lọc trong quá trình thu hút nhân lực.  

Sau quá trình sàng lọc hồ sơ, v ng tuyển chọn của VEC đƣợc xây dựng 

thành 2 quy trình với nhóm chức danh tuyển dụng. Cụ thể:  

Nhóm 1: Nhân viên, quản lý phòng ban ở khối gián tiếp 
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Nhóm 2: Quản lý tổ/đội ở các công ty thành viên và nhân viên khối 

trực tiếp (xây dựng, quản lý giám sát) 

Việc phân chia quy trình tuyển chọn thành 2 nhóm công việc của VEC 

là tƣơng đối hợp lý bởi bản chất công việc của hai nhóm công việc này có sự 

khác biệt to lớn. Quy trình tuyển chọn đối với hai nhóm hiện nay nhƣ sau:  

* Với những vị trí tuyển dụng là nhân viên, quản lý phòng ban ở khối 

gián tiếp  

Vòng 1:  Phỏng vấn sơ bộ: 

Các ứng viên tham gia phỏng vấn sơ bộ là những ngƣời đạt qua v ng 

sàng lọc hồ sơ và đƣợc Công ty thông báo lịch hẹn phỏng vấn. 

Ngƣời phụ trách phỏng vấn các ứng viên ở v ng phỏng vấn sơ bộ 

thƣờng do 2 nhân viên nhân sự đảm nhận. 

Khi bắt đầu buổi phỏng vấn, ngƣời phỏng vấn sẽ giới thiệu về bản thân, 

vai tr  của mình trong buổi phỏng vấn đó; trình tự của cuộc  phỏng vấn. Tiếp 

đó là giới thiệu về Công ty và giải thích về công việc nhằm giúp các ứng viên 

có một góc nhìn tông quát và sơ bộ về Công ty cũng nhƣ vị trí công việc mà 

các ứng viên sẽ làm sau này nếu trúng tuyển. 

Về hình thức phỏng vấn thì hiện nay Công ty đang áp dụng là hình thức 

phỏng vấn 1:1, nghĩa là một lần phỏng vấn 1 ứng viên. Các ứng viên sẽ ngồi ở 1 

ph ng chờ riêng và lần lƣợt đƣợc gọi vào phỏng vấn theo danh sách. Chịu trách 

nhiệm phỏng vấn là cán bộ phụ trách tuyển dụng hoặc Trƣởng/phó Ban Tổ chức 

– Nhân sự 

Ngƣời phỏng vấn lần lƣợt đặt các câu hỏi cho ứng viên theo hệ thống 

các câu hỏi đã đƣợc chuẩn bị trƣớc, ngoài ra có thể đặt thêm các câu hỏi phụ 

để khái thắc thông tin tƣ ứng viên. 

Các ứng viên tham gia phỏng vấn đƣợc phép đặt các câu hởi với ngƣời 

phỏng vấn. Thời gian phỏng vấn 1 ứng viên thƣờng kéo dài từ 10 đến 15 phút. 

Kết quả phỏng vấn sơ bộ hiện nay nhƣ sau:  
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Bảng 2.7: Bảng kết quả v ng phỏng vấn sơ bộ (Đơn vị: ngƣời) 

 2019 2020 2021 

Số hồ sơ c n lại sau sàng lọc 81 96 93 

Số ngƣời tham gia phỏng vấn 78 94,00 91 

Số ngƣời qua vòng phỏng vấn sơ bộ 61 73 79 

Tỷ lệ sàng lọc vòng phỏng vấn sơ bộ 1/1,279 1/1,287 1/1,15 

Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự 

 Tỷ lệ sàng lọc vòng phỏng vấn sơ bộ của VEC hiện nay cũng không 

cao. Đa phần tại v ng đánh giá này, VEC tập trung đánh giá vào khả năng 

giao tiếp, ngoại hình và một số kinh nghiệm công việc đơn giản. Các tiêu 

chuẩn đánh giá ứng viên cũng không đƣợc xây dựng rõ ràng mà phần lớn dựa 

vào kinh nghiệm và cảm nhận của ngƣời phỏng vấn.  

  Thi trắc nghiệm và thi viết: 

 Đối với đối tƣợng này, tại vong kiểm tra trắc nghiệm và thi viết, thí 

sinh phải trả lời 4 phần: thi trắc nghiệm IQ; hiểu biết chuyên môn, hiểu biết 

xã hội và kỹ năng sử dụng máy tính. Đề thi đƣợc cán bộ tuyển dụng kết hợp 

với cán bộ phụ trách chuyên môn xây dựng từ trƣớc. Đa phần đề thi không 

đƣợc cập nhật quá nhiều mà chỉnh sửa hoặc tổng hợp từ các đề thi trên mạng 

hoặc các đề thi đã đƣợc sử dụng từ trƣớc. Việc làm này khiến chất lƣợng đề 

thi của các đợt thi không đồng đều. Có những đề thi thì quá dễ nhƣng ngƣợc 

lại có những đề thi lại quá khó đối với ứng viên. Khảo sát về vấn đề trên, tác 

giả thu đƣợc kết quả sau:  
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Bảng 2.8. Bảng tổng hợp kết quả điều tra về nội dung của bài thi trắc 

nghiệm và thi viết 

 

1 2 3 4 5 TB 

Slg % Slg % Slg % Slg % Slg % 
 

Đề thi viết đảm bảo 

tính sàng lọc đƣợc 

chính xác các ứng viên 

8 10,3 12 15,4 26 33,3 23 29,5 9 11,5 3,17 

Đề thi viết đảm bảo 

tính dễ hiểu, phù hợp 

với chuyên môn của 

công việc cần tuyển 

7 9,0 12 15,4 32 41,0 17 21,8 10 12,8 3,14 

(Nguồn: Điều tra khảo sát của tác giả) 

Nhƣ vậy, ta thấy, kết quả khảo sát của vấn đề này đạt mức điểm trung 

bình chung ở mức >3, đảm bảo trên trung bình. Tuy nhiên, khi xem xét cụ thể 

từng mức độ thì tỷ lệ không đồng ý, rất không đồng ý và đặc biệt mức độ bình 

thƣờng còn ở mức rất cao. Điều này cho thấy, VEC nên chú trọng hơn trong 

vấn đề ra đề thi cho các ứng viên  

Kết thúc quá trình thi, những ứng viên trúng tuyển sẽ đƣợc hẹn lịch 

phỏng vấn chuyên sâu vào thời gian sau đó. Kết quả thi trắc nghiệm và thi 

chuyên môn thể hiện qua bảng sau: 

Bảng 2.9: Bảng số liệu số ứng viên sau phần thi trắc nghiệm, thi viết 

Đơn vị: ngƣời 

 2019 2020 2021 

Số ứng viên sau phỏng vấn sơ bộ 61 73 79 

Số ứng viên tham gia thi trắc nghiệm, thi viết 58 67 74 

Số ứng viên qua vòng thi trắc nghiệm, thi viết 35 47 58 

Tỷ lệ sàng lọc vòng trắc nghiệm thi viết 1/1,657 1/1,425 1/1,28 

Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự 
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Nhìn vào số liệu trên, có thể thấy, tỷ lệ sàng lọc vòng trắc nghiệm thi 

viết đã đƣợc nâng lên. Điều này cho thấy, VEC bắt đầu thực sự chú ý và 

mong muốn sàng lọc đƣợc nhiều ứng viên hơn ở v ng thi này. Đây cũng là 

điều dễ hiểu bởi đây là v ng thi đầu tiên mà VEC kiểm tra khả năng chuyên 

môn của các ứng viên. Ngoài ra, ứng viên cũng đƣợc đánh giá một cách khá 

tổng hợp các yêu cầu, từ kiểm tra IQ, chuyên môn cho đến những hiểu biết về 

xã hội. Đây đều là những yêu cầu quan trọng đối với cán bộ làm ở khối gián 

tiếp trong môi trƣờng doanh nghiệp nhà nƣớc.   

* Với những vị trí tuyển dụng là quản lý tổ/đội ở khối trực tiếp tại các 

đơn vị thành viên  

Đối với đối tƣợng này, VEC sẽ tổ chức thi tuyển kiểm tra tay nghề 

thông qua hình thức thi viết. Trong bài thi viết, các ứng viên sẽ phải trả lời 

các câu hỏi về chuyên môn công việc mình ứng tuyển. Nhiệm vụ xây dựng đề 

thi và đáp án đƣợc giao cho cấp trên trực tiếp của vị trí cần tuyển dụng xây 

dựng. Cán bộ phụ trách tuyển dụng chịu trách nhiệm chấm điểm theo đáp án 

đã đƣợc xây dựng. Nhƣ vậy, mặc dù mục đích là thi kiểm tra tay nghề, tuy 

nhiên do điều kiện và điều kiện thực hành nghề của VEC tƣơng đối phức tạp 

vì vậy thực chất VEC phải kiểm tra tay nghề thông qua hình thức thi viết. 

Cách làm này khiến ý nghĩa của việc đánh giá kiểm tra tay nghề không phát 

huy hết tác dụng của nó. Ngoài ra, ngƣời chịu trách nhiệm chấm bài lại là cán 

bộ phụ trách tuyển dụng, là ngƣời không nắm vững về chuyên môn. Điều này 

có thể khiến kết quả đánh giá không chính xác.  

Sau khi chấm và tổng hợp kết quả bài thi, cán bộ phụ trách tuyển dụng 

chịu trách nhiệm thông báo cho các ứng viên đủ điều kiện qua vòng tham gia 

vòng phỏng vấn sâu. Tỷ lệ sàng lọc vòng kiểm tra tay nghề hiện nay nhƣ sau:  

  



 

 

 

72 

 Bảng 2.10: Bảng số liệu số ứng viên sau phần thi tay nghề 

Đơn vị: ngƣời 

 2019 2020 2021 

Số ứng viên sau sàng lọc hồ sơ 48 65 72 

Số ứng viên tham gia thi tay nghề 48 62 68 

Số ứng viên qua v ng thi tay nghề 32 41 48 

Tỷ lệ sàng lọc vòng thi tay nghề 1/1,5 1/1,512 1/1,416 

Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự 

 Nhƣ vậy, vấn đề kiểm tra tay nghề của VEC hiện nay có hạn chế lớn 

nhất là cách thức thực hiện. Nhận định này cũng hoàn toàn phù hợp với kết 

quả khảo sát của tác giả về vấn đề trên, cụ thể nhƣ sau:  

 

(Nguồn: Điều tra khảo sát của tác giả) 

Biểu đồ 2.1. Đánh giá về hình thức kiểm tra tay nghề 

Nhìn vào biểu đồ trên, có thể thấy, mức độ rất không đồng ý và không 

đồng ý rất lớn, chiếm đến 50% tổng số ngƣời đƣợc hỏi. Thực trạng này cho 

thấy vấn đề bất cập hiện nay trong tuyển dụng của VEC.  

   hỏng vấn chuyên sâu: 

Phỏng vấn chuyên sâu là vòng thi áp dụng chung cho tất cả các đối 

tƣợng. Ở v ng này, các ứng viên phải trả lời những câu hỏi tình huống do Ban 

lãnh đạo Công ty đƣa ra nhằm khai thác và kiểm tra độ nhanh nhạy, khéo léo của 

các ứng viên và tính chính xác trong việc xử lý nhanh tình huống mà công việc 

17.949 

32.051 28.205 

11.538 

10.256 

Hình thức kiểm tra tay nghề hiện nay là hợp lý, 
đánh giá chính xác tay nghề ứng viên 

Rất không đồng ý 

Không đồng ý 

Bình thường 

Đồng ý 

Rất đồng ý 
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đ i hỏi…Kết thúc phỏng vấn, hội đồng phỏng vấn tổng hợp tổng số điểm dành 

cho từng ngƣời. Số điểm này dựa trên sự đánh giá chủ quan của hội đồng 

phỏng vấn mà chƣa có những tiêu chí chung và cụ thể đối với từng vị trí chức 

danh cần tuyển. Do vậy, sự đánh giá mang tính chủ quan của ngƣời phỏng 

vấn. Ứng viên đƣợc chọn theo số điểm từ cao đến thấp đến khi đủ chỉ tiêu, 

trƣờng hợp ngƣời có tổng số điểm bằng nhau, hội đồng sẽ thống nhất để chọn 1 

ứng viên phù hợp hơn. Kết quả v ng phỏng vấn chuyên sâu qua các năm thể 

hiện dƣới bảng sau: 

Bảng 2.11: Bảng kết quả sàng lọc qua v ng phỏng vấn chuyên sâu đối với 

nhân viên, quản lý phòng ban ở khối gián tiếp 

Đơn vị: ngƣời 

 2019 2020 2021 

Số ứng viên sau trắc nghiệm, thi viết 35 47 58 

Số ứng viên tham gia v ng phỏng vấn 

chuyên sâu 
32 41 52 

Số ứng viên sau khi phỏng vấn sâu  20 25 34 

Tỷ lệ sàng lọc vòng phỏng vấn sâu 1/1,6 1/1,64 1/1,53 

Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự 

Bảng 2.12: Bảng kết quả sàng lọc qua v ng phỏng vấn chuyên sâu đối với 

quản lý tổ/đội ở khối trực tiếp tại các đơn vị thành viên 

Đơn vị: ngƣời 

 2019 2020 2021 

Số ứng viên sau thi tay nghề 32 41 48 

Số ứng viên tham gia v ng 

phỏng vấn chuyên sâu 

32 38 47 

Số ứng viên qua vòng phỏng 

vấn sâu  

20 25 28 

Tỷ lệ sàng lọc vòng phỏng vấn 

sâu 

1/1,6 1/1,52 1/1,678 

Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự 
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Nhìn vào hai bảng trên, có thể thấy, tỷ lệ sàng lọc đối với vòng phỏng vấn 

sâu ở cả hai đối tƣợng tuyển dụng đều đƣợc duy trì ở mức tƣơng đồng nhau. Trung 

bình, để lựa chọn đƣợc 1 ứng viên qua vòng phỏng vấn, VEC sẽ cần phỏng vấn từ 

1,5 – 1,67 ứng viên. Tỷ lệ này là tƣơng đối thấp và phù hợp với vòng phỏng vấn sâu 

khi hầu hết các ứng viên đã có trình độ tốt và đồng đều.  

 Để đánh giá chính xác hơn về vòng phỏng phân sâu của VEC, tác giả 

đã tiến hành khảo sát và thu về một số kết quả sau:  

Bảng 2.13. Bảng tổng hợp kết quả điều tra về vòng phỏng vấn sâu 

 

1 2 3 4 5 TB 

Slg % Slg % Slg % Slg % Slg % 
 

Bạn có cơ hội thể hiện 

nhiều về năng lực bản 

thân thông qua phỏng 

vấn sâu 

7 9,0 10 12,8 31 39,7 16 20,5 14 17,9 3,26 

Bạn đã hiểu thêm về 

công ty sau vòng phỏng 

vấn sâu 

9 11,5 15 19,2 32 41,0 16 20,5 6 7,7 2,94 

Bạn có cơ hội đƣợc hỏi 

về các vấn đề mà mình 

quan tâm ở vòng phỏng 

vấn sâu 

8 10,3 11 14,1 35 44,9 13 16,7 11 14,1 3,10 

Về cơ bản, mối quan hệ 

giữa bạn và ngƣời phỏng 

vấn đƣợc xây dựng một 

cách tốt đẹp ở vòng 

phỏng vấn sâu 

10 12,8 7 9,0 28 35,9 19 24,4 14 17,9 3,26 

Điểm trung bình 3,14 

(Nguồn: Điều tra khảo sát của tác giả) 
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 Kết quả đánh giá khảo sát cho thấy, điểm trung bình đánh giá v ng 

phỏng vấn sâu của VEC đạt đƣợc ở mức 3,14 điểm, mức trên trung bình. Tuy 

nhiên, mức điểm chênh lệch không cao, chỉ ở mức 0,14 điểm. Trong đó, 2 vấn 

đề đƣợc đánh giá tốt nhất là xây dựng mối quan hệ giữa hai bên và ứng viên 

có cơ hội thể hiện bản thân đều đạt 3,26 điểm. Điều này cho thấy, hội đồng 

tuyển dụng đã chú ý xây dựng mối quan hệ tốt đẹp cũng nhƣ trao cơ hội cho 

ngƣời lao động đƣợc “nói” và thể hiện bản thân. Tuy nhiên, một trong những 

mục tiêu của phỏng vấn sâu là quảng cáo cho tổ chức lại chƣa thực sự đƣợc 

chú ý ở VEC. Kết quả này chỉ đạt 2,94 điểm. Ngoài ra, việc trao cơ hội cho 

các ứng viên đƣợc hỏi về các vấn đề cần quan tâm cũng cần đƣợc cải thiện. 

Đây là điều tƣơng đối dễ làm và phổ biến đối với một cuộc phỏng vấn sâu. 

Hầu hết, ứng viên sau khi trả lời các câu hỏi của nhà tuyển dụng đều đƣợc gợi 

ý hoặc có cơ hội hỏi về tổ chức. Tuy nhiên, tại VEC, điểm số 3,1 lại là điểm 

số không cao. Có đến 24,1% số ngƣời đƣợc hỏi đều không đồng ý và rất 

không đồng ý với nhận định: “Bạn có cơ hội đƣợc hỏi về các vấn đề mà mình 

quan tâm ở vòng phỏng vấn sâu”. 

* Thử việc và ra quyết định tuyển dụng 

 Dựa vào kết quả đánh giá ứng cử viên mà Ban Tổ chức – Nhân sự trình 

lên Tổng giám đốc để đƣa ra quyết định nhận hay không nhận ứng cử viên 

vào làm việc tại công ty. Cuối cùng Ban Tổ chức – Nhân sự có trách nhiệm 

thông báo cho các ứng cử viên đã trúng tuyển và những ngƣời không trúng 

tuyển đƣợc biết. Tuy nhiên đây cũng chƣa phải là quyết định tuyển dụng cuối 

cùng. Ứng viên đƣợc thông báo trúng tuyển chứ chƣa đƣợc thực sự đƣợc 

tuyển, ứng viên còn phải qua một giai đoạn thử thách nữa đó là thử việc. Ban 

Tổ chức – Nhân sự soạn thảo và trình tổng giám đốc công ty kí quyết định thử 

việc cho ngƣời lao động mới trúng tuyển. Thời gian thử việc tùy vào vị trí 

công việc mà ngƣời lao động đảm nhiệm. Thông thƣờng, thời gian thử việc 
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đƣợc quy định nhƣ quy định của Nhà nƣớc là không quá 60 ngày đối với công 

việc yêu cầu từ trình độ Cao đẳng trở lên và không quá 30 ngày đối với công 

việc còn lại. Tuy nhiên, trong một số trƣờng hợp đƣợc tổng giám đốc phê 

duyệt thì thời gian thử việc có thể đƣợc rút ngắn hoặc không thực hiện.  

 Kết thúc quá trình thử việc, nhân viên mới phải làm một bản tự nhận 

xét đánh giá bản thân và đọc trƣớc phòng. Cán bộ quản lý phòng/ban sẽ tổng 

hợp ý kiến và đƣa ra kết luận về việc có ký hợp đồng lao động chính thức hay 

không và gửi lên cho Ban Tổ chức – Nhân sự. Kết quả sàng lọc vòng thử việc 

nhƣ sau:  

Bảng 2.14: Bảng kết quả sàng lọc qua v ng th  việc đối với nhân viên, 

quản lý phòng ban ở khối gián tiếp 

Đơn vị: ngƣời 

 2019 2020 2021 

Số ứng viên sau phỏng vấn sâu 20 25 34 

Số ứng viên tham gia thử việc 20 25 34 

Số ứng viên qua vòng thử việc 18 25 33 

Tỷ lệ sàng lọc vòng thử việc 90,00 100,00 97,06 

Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự 

Bảng 2.15: Bảng kết quả sàng lọc qua v ng th  việc đối với quản lý tổ/đội 

ở khối trực tiếp tại các đơn vị thành viên 

Đơn vị: ngƣời; 

 2019 2020 2021 

Số ứng viên sau phỏng vấn sâu 20 25 28 

Số ứng viên tham gia thử việc 20 25 26 

Số ứng viên qua vòng thử việc 20 24 21 

Tỷ lệ sàng lọc vòng thử việc 100,00 96 80,76 

Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự 
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 Nhìn vào bảng số liệu trên, có thể thấy, tỷ lệ ứng viên qua vòng thử 

việc ở VEC ở mức độ không cao so với các tổ chức khác. Thậm chí, đối với 

lao động trực tiếp, tỷ lệ này thấp nhất chỉ đạt 80,76%. Tuy nhiên, đây là năm 

mà rất nhiều ngƣời lao động tự xin nghỉ trong thời gian thử việc chứ không 

phải là không đủ điều kiện để ký hợp đồng chính thức. Để đánh giá chính xác 

hơn về cách thức thực hiện giai đoạn thử việc của VEC, tác giả đã tiến hành 

điều tra khảo sát và thu đƣợc kết quả sau:  

 

Bảng 2.16. Bảng tổng hợp kết quả điều tra về vòng th  việc 

 

1 2 3 4 5 TB 

Slg % Slg % Slg % Slg % Slg % 
 

Bạn đƣợc đánh giá năng 

lực một cách chính xác ở 

vòng thử việc 

8 

10,3 13 16,7 16 20,5 18 23,1 23 29,5 3,45 

Theo bạn, Công ty coi 

vòng thử việc nhƣ là giai 

đoạn quan trọng để sàng 

lọc ứng viên 

19 

24,4 18 23,1 26 33,3 10 12,8 5 6,4 2,54 

Bạn đƣợc tạo điều kiện tốt 

nhất để làm việc và hòa 

nhập với công ty trong 

giai đoạn thử việc 

8 

10,3 12 15,4 18 23,1 18 23,1 22 28,2 3,44 

Điểm trung bình 3,141 

(Nguồn: tác giả tự tổng hợp) 

Kết quả khảo sát trung bình các vấn đề đặt ở vòng thử việc thu đƣợc là 

3,141 điểm. Đây cũng là mức điểm trên trung bình không cao, mức chênh 
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lệch chỉ ở mức 0,141 điểm. Tuy nhiên, mức điểm trung bình này bị kéo xuống 

khá nhiều ở nhận định về việc coi vòng thử việc nhƣ là quá trình sàng lọc ứng 

viên, chỉ đạt 2,54. Ở 2 nhận định còn lại, điểm trung bình ở mức tƣơng đối 

cao là 3,44 và 3,45 điểm. Nhƣ vậy, có thể thấy, vấn đề lớn nhất đối với giai 

đoạn thử việc của VEC là tâm lý coi quá trình thử việc chỉ là giai đoạn hoàn 

tất thủ tục chứ không phải là sàng lọc ứng viên.  

2.3. Thực trạng các nhân tố ảnh hƣởng đến công tác tuyển dụng nhân lực 

tại công ty 

2.3.1. Các nhân tố bên trong tổ chức 

- Uy tín và vị thế của Tổng Công ty 

Trải qua 18 năm thành lập và phát triển, VEC là một trong các công ty 

đầu ngành trong lĩnh vực xây dựng và quản lý đƣờng cao tốc. Ngay từ khi 

thành lập, VEC đƣợc xây dựng với mục tiêu tiên phong, đi đầu trong lĩnh vực 

xây dựng đƣờng cao tốc tại Việt Nam. Cho đến nay, VEC đã xây dựng và vận 

hành tốt nhiều cung đƣờng cao tốc Bắc Nam, đem lại hiệu quả kinh tế và xã 

hội cho địa phƣơng và quốc gia. Tuy nhiên, đây cũng là giai đoạn khó khăn 

trong quá trình phát triển của VEC. Cụ thể, các sai phạm nghiêm trọng của 

VEC trong quá trình xây dựng, thi công và vận hành đƣờng cao tốc đƣợc 

Đảng và Nhà nƣớc xác định là một trong những vụ “đại án” và đƣợc xử lý 

quyết liệt. Hàng chục bị cáo là những cán bộ quản lý cấp cao của VEC đang 

bị bắt giam và tiến hành xét xử. Có thể nói, đây chính là vụ việc làm xấu đi 

hình ảnh mà VEC đã cố gắng xây dựng trong những năm qua. Quá trình tuyển 

dụng vì vậy gặp không ít khó khăn khi thu hút ngƣời lao động.  

Kết quả khảo sát cho thấy, hơn 90% ứng viên biết đến VEC trƣớc khi 

đọc thông báo tuyển dụng, nguồn thông tin tiếp cận đƣợc thông qua 2 nguồn 

chính là: internet và thông tin trên đƣờng cao tốc. Điều này cho thấy hình ảnh 

của VEC đƣợc ngƣời dân biết đến tƣơng đối nhiều, tuy nhiên, tác động tích 
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cực của hình ảnh này lại là điều cần nghiên cứu thêm khi phần lớn các thông 

tin trên mạng là thông tin có tính bất lợi cho VEC. Trao đổi về vấn đề này, tác 

giả thu đƣợc ý kiến nhƣ sau:  

“Những thông tin về thông tin bất lợi được chia sẻ trên mạng đã được 

cơ quan chức năng kiểm duyệt là hoàn toàn đúng sự thực, VEC không có ý 

định và không đủ khả năng để thay đổi hoặc che dấu thông tin đó. Có thể nói 

đây là thông tin bất lợi cho VEC trong các hoạt động chung và tuyển dụng 

nói riêng. Tuy nhiên, những năm gần đây, khi vấn đề của VEC đã “nguội” 

dần đi, công ty hy vọng công chúng sẽ có cái nhìn tích cực hơn thông qua các 

thông tin về thu phí tự động, khởi công và cho đi vào hoạt động các đoạn 

đường cao tốc mới, các hoạt động thiện nguyện…”  

Nguồn: Kết quả phỏng vấn sâu 

- Quan điểm lãnh đạo công ty 

Yếu tố con ngƣời luôn đƣợc ban lãnh đạo VEC đặt lên hàng đầu. Bởi 

vậy, các hoạt động nhân sự trong công ty nhƣ: sử dụng nhân lực, chế độ đãi 

ngộ, đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tốt, văn hóa doanh nghiệp, bảo hộ 

lao động… luôn đƣợc tổ chức quan tâm, đặc biệt là hoạt động tuyển dụng 

nhân lực luôn dành đƣợc sự ƣu tiên của ban lãnh đạo. Trong các đợt tuyển 

dụng, lãnh đạo công ty luôn chỉ đạo thực hiện nhằm thu hút và tuyển dụng 

đƣợc các ứng viên phù hợp thông qua các chính sách và các quy định phù 

hợp.  Đặc biệt với việc tuyển dụng nội bộ, ban lãnh đạo đã ra quy định thƣởng 

cho những nhân sự trong công ty giới thiệu đƣợc các nhân sự giỏi khác vào 

làm việc và công hiến cho công ty. Điều này thực sự chứng tỏ ban lãnh đạo 

công ty coi trọng việc sử dụng các nguồn tuyển dụng để đem lại hiệu quả làm 

việc. Mặt khác, do đặc điểm sản xuất kinh doanh của công ty, cần có đội ngũ 

lao động có chất lƣợng để phục vụ tốt cho công việc nên công ty luôn phải 

giữ chân và thu út đƣợc các ứng viên giỏi. 
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Bên cạnh đó, theo ý kiến của Ban Tổ chức - Nhân sự, ban lãnh đạo 

công ty đã rất quan tâm đến việc tổ chức gặp mặt và giao lƣu với nhân viên 

mới về công việc cũng nhƣ định hƣớng lộ trình thăng tiến cho họ trong thời 

gian làm việc tại công ty. Nhƣ vậy, có thể thấy ban lãnh đạo công ty luôn 

quan tâm tới hoạt động tuyển dụng nhân lực, coi tuyển dụng nhân lực và điều 

cần thiết và quan trọng hàng đầu của công ty 

- Chi phí cho tuyển dụng 

Chi phí trong tuyển dụng của VEC là một trong các yếu tố ảnh hƣởng 

khá tốt đến kết quả tuyển dụng của công ty. Hằng năm, ban giám đốc công ty 

luôn trích ra từ phần lợi nhuận với tỷ lệ nhất định để phục vụ cho tuyển dụng 

nhân lực đƣợc đảm bảo đáp ứng đƣợc nhân lực cả về số lƣợng và chất lƣợng. 

Chi phí này tại công ty trong các năm 2017 – 2019 đều đƣợc điều chỉnh tăng 

để tạo điều kiện tối đa cho hoạt động tuyển dụng nhân lực. Điều này cho thấy 

ban tổng Giám đốc của công ty luôn quan tâm đến tuyển dụng nhân lực của 

công ty. Khoản chi phí này sẽ đƣợc phân tích kỹ hơn ở phần sau.  

- Chính sách quản trị nhân lực của VEC. 

Mọi chính sách nhân lực nhƣ: lƣơng bổng, đào tạo, thăng tiến, các chế 

độ khác tạo điều kiện phát triển toàn diện cho ngƣời lao động hay hoạt động 

của tổ chức công đoàn giúp ngƣời bảo vệ lợi ích của họ đều có thể tạo điều 

kiện thuận lợi cho quá trình tuyển dụng đạt hiệu quả. Trong phạm vi bài viết, 

tác giả xin đề cập đến 2 chính sách quan trọng đó là chính sách đào tạo và tiền 

lƣơng, thù lao: 

Chính sách đào tạo: VEC dựa vào các báo cáo của các ph ng ban cụ 

thể và quá trình phân tích, lập kế hoạch và chí phí. VEC sẽ tiến hành tổ chức 

khóa đào tạo ngắn, hoặc dài hạn nhằm giúp nhân viên trong Công ty nắm chắc 

hơn về mặt kiến thức cũng nhƣ ứng dụng của các kỹ thuật mới vào những 

công việc họ sẽ và đang làm. Từ đó giúp cho nhân viên có trình độ chuyên 
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môn, tay nghề đƣợc nâng cao tạo đƣợc nhiều các cơ hội thăng tiến mở ra đối 

với họ. Cụ thể, năm 2020, có hơn 200 lƣợt nhân viên của Tổng Công ty và 

gần 900 lƣợt nhân viên toàn VEC đƣợc tham gia các khóa đào tạo ngắn và dài 

hạn. Với sự đầu tƣ và quan tâm trên, có thể thấy hoạt động đào tạo tại VEC có 

thể đƣợc coi là yếu tố kích thích trong hoạt động thu hút ứng viên tham gia 

tuyển dụng nhân lực tại tổ chức.  

Chính sách tiền lƣơng: Công ty thực hiện việc chi trả lƣơng và các 

hình thức trả lƣơng theo một quy chế nhất định. Với hình thức trả lƣơng theo 

trình độ, chức vụ đảm nhiệm, kết quả thực hiện công việc,…một cách công 

bằng, minh bạch và bảo vệ đƣợc lợi ích của từng nhân viên, VEC đã tạo đƣợc 

tâm lý thoải mái khi làm việc của từng nhân viên trong Công ty. Ngoài ra, quỹ 

lƣơng và đơn giá lƣơng của VEC cũng đƣợc quản lý bởi Công ty quản lý Vốn 

Nhà nƣớc. Điều này cũng giúp đảm bảo quỹ lƣơng và đơn giá của VEC đƣợc 

xác định một cách chính xác, hiệu quả và bền vững. Có thể nói, điều này cũng 

đã góp phần thu hút và giữ chân nhân lực cho Công ty.  

- Thương hiệu tuyển dụng của VEC 

Có thể khẳng định, thƣơng hiệu tuyển dụng chƣa đƣợc chú ý xây dựng 

tại VEC. Trao đổi với ban lãnh đạo và cán bộ chuyên trách quản trị nhân lực 

của VEC, tác giả chỉ thu đƣợc kết quả hiểu biết chƣa sâu về thƣơng hiệu 

tuyển dụng. Cụ thể nhƣ sau;  

“Thương hiệu tuyển dụng được tạo nên từ thương hiệu doanh nghiệp, 

khi doanh nghiệp có uy tín và vị thế tốt thì sẽ có ưu thế lớn trong thương hiệu 

tuyển dụng” 

“Thương hiệu tuyển dụng được xây dựng qua cách thức và quy trình 

tuyển dụng. Hiện nay, công ty đang cố gắng tạo hình ảnh đẹp đối với tất cả 

các ứng viên tham gia thi tuyển vào VEC” 

Nguồn: kết quả phỏng vấn sâu 
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Nhƣ vậy, có thể thấy, VEC chƣa thực sự hiểu một cách toàn diện về 

xây dựng thƣơng hiệu tuyển dụng. Bởi, thƣơng hiệu tuyển dụng chỉ có thể đạt 

đƣợc nếu doanh nghiệp thực sự coi mình là một nhà tuyển dụng chứ không 

phải là một doanh nghiệp đang cần thuê lao động. Trong xây dựng thƣơng 

hiệu tuyển dụng, thƣơng hiệu của công ty cũng nhƣ cách thúc tuyển dụng 

cũng rất quan trọng. Tuy nhiên, những khía cạnh khác trong thƣơng hiệu 

tuyển dụng lại chƣa thực sự đƣợc quan tâm nhƣ: trang tin tuyển dụng; trải 

nghiệm khách hàng về website, chia sẻ chung sức của nhân viên hay sự công 

nhân của công đồng.  

Đặc biệt, vấn đề trải nghiệm trang tin tuyển dụng của VEC hiện nay là 

vấn đề cần đƣợc quan tâm và nâng cấp ngay. Trên trang web chính thức của 

công ty có 1 mục riêng dành cho hoạt động tuyển dụng. Tuy nhiên, nội dung 

của phần này chỉ đƣợc xây dựng đơn giản bằng cách scan các thông báo tuyển 

dụng bằng giâý lên. Điều này chắc chắn đem lại sự đánh giá thiếu chuyên 

nghiệp, thiếu sức hấp dẫn của ngƣời đọc. 

2.3.2. Các nhân tố bên ngoài tổ chức 

- Sự biến động cung cầu lao động của thị trường lao động 

Hiện nay, tình hình dân số nƣớc ta đang trong thời kì Dân số Vàng tức 

là lực lƣợng dân số trẻ trong độ tuổi lao động (đối với nam từ 16 đến 60 tuổi, 

đối với nữ từ 16 tuổi đến 55 tuổi…) chiếm tỷ trọng cao. Tỷ số phụ thuộc dân 

số nhỏ hơn 50% là một cơ hội dân số tốt nhất để Việt Nam phát triển kinh tế, 

văn hóa-giáo dục, lao động-việc làm…Từ đó thị trƣờng lao động ngày càng 

đƣợc mở rộng, nguồn lao động dồi dào. Nhƣ vậy ta thấy VEC đang có rất 

nhiều cơ hội trong việc thu thập chiêu mộ nhân lực cho tổ chức. 

Tuy nhiên, một thực tế đáng buồn là lực lƣợng lao đông có trình độ 

trình độ chuyên môn kĩ thuật của lao động nƣớc ta chiếm tỷ lệ thấp, đây cũng 

là một thách thức cho công tác tuyển dụng nhân lực có trình độ chuyên môn 
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ngành nghề không chỉ riêng với VEC mà còn là vấn đề chung của các công ty 

có yêu cầu cao về trình độ nguồn nhân lực khác. Với thực tế tình hình cung 

cầu nhƣ hiện nay, VEC cũng gặp không ít khó khăn khi thu hút lực lƣợng lao 

động chất lƣợng cao này.  

- Đối thủ cạnh tranh  

Đối thủ cạnh tranh của VEC là các doanh nghiệp cùng trong lĩnh vực 

xây dựng và quản lý đƣờng cao tốc trên khắp Việt Nam. Tiêu biểu trong số đó 

có thể kể đến: SunGroup, VinGroup, Him Lam, Đèo Cả, Trƣờng Sơn, Thành 

An 36, Lũng Lô, 319, ACC... Đây đều là những doanh nghiệp có tiếng và đã 

từng xây dựng nhiều đoạn đƣờng cao tốc Bắc – Nam hoặc những doanh 

nghiệp đã minh chứng đƣợc năng lực trong thi công và xây lắp. Vì vậy, để 

cạnh tranh đƣợc với các đối thủ mạnh này thì VEC cần phải điều chỉnh các 

chính sách của mình, đồng thời đƣa ra các điểm mới có tính năng động, sáng 

tạo cao hơn trong việc tuyển dụng, thu hút nhân tài để tăng chất lƣợng nguồn 

nhân lực cho Công ty. Ngoài ra, cần tiếp tục nâng cao hơn nữa các sản phẩm 

dịch vụ cũng nhƣ các chế độ sửa chữa bảo dƣỡng các đoạn đƣờng mà VEC 

đang vận hành và khai thác.  

- Sự phát triển của hệ thống giáo dục đào tạo: 

Đất nƣớc càng phát triển cùng với đó là sự chú trọng, quan tâm phát 

triển của nền giáo dục, đào tạo nƣớc ta. Giáo dục, đào tạo phát triển kết hợp 

với nguồn lực trẻ, dồi dào đã tạo ra một đội ngũ nhân lực ngày càng chất 

lƣợng trên thị trƣờng lao động nƣớc ta. Đây là một điều kiện thuận lợi cho 

công tác tuyển dụng của các tổ chức nói chung và cho VEC nói riêng. Ngoài 

ra, các doanh nghiệp xây dựng ở Việt Nam hiện nay ngày càng chú ý đến ứng 

dụng khoa học công nghệ trong xây dựng, vì vậy, công tác tuyển dụng của 

VEC chịu ảnh hƣởng lớn bởi chất lƣợng của hệ thống giáo dục, các cơ sở đào 

tạo nghề. Tuy nhiên, cũng cần khẳng định rằng, mặc dù chất lƣợng giáo dục 
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đang ngày càng đƣợc nâng cao nhƣng vẫn chƣa thể theo kịp so với yêu cầu 

của thị trƣờng. Đặc biệt là thị trƣờng lao động chất lƣợng cao hoặc công nhân 

kỹ thuật có tay nghề. Điều này gây những khó khăn không nhỏ cho VEC nói 

riêng và các doanh nghiệp  xây dựng nói chung.  

- Cơ chế và mức độ phát triển kinh tế: 

Cơ chế thị trƣờng mở cửa, hội nhập đã tạo điều kiện cho sự hội nhập, 

phát triển của các doanh nghiệp, tổ chức trong khu vực và bên ngoài thị 

trƣờng. Kinh tế phát triển, xã hội ổn định là cơ hội nhƣng cũng là thách thức 

đối với VEC. Với quá trình hội nhập kinh tế, việc xây dựng và quản lý đƣờng 

cao tốc chắc chắn sẽ có sự tham gia của các doanh nghiệp nƣớc ngoài, các tập 

đoàn đa quốc gia. Đây đều là những doanh nghệp có thế mạnh về vốn, công 

nghệ, nhân lực. Để vƣợt qua đƣợc thách thức này, từng bƣớc khẳng định vị 

thế là một doanh nghiệp đứng đầu của Nhà nƣớc về xây dựng và quản lý 

đƣờng cao tốc, VEC cần tiếp tục thu hút và tuyển dụng đƣợc nguồn nhân lực 

có trình độ, kỹ năng, năng lực thực hiện công việc hiệu quả và mang lại chất 

lƣợng cho tổ chức, góp phần tăng tính cạnh tranh của công ty trên thị trƣờng 

lao động. 

2.4. Đánh giá hiệu quả tuyển dụng nhân lực tại VEC qua các chỉ tiêu 

2.4.1. Tỷ lệ tuyển dụng.  

Tỷ lệ tuyển dụng trung bình của VEC hiện nay nhƣ sau:  

Bảng 2.17. Tỷ lệ tuyển dụng chung của VEC 

Đơn vị: Ngƣời 

 
2019 2020 2021 

Số ngƣời nộp hồ sơ 142 183 196 

Số ngƣời đƣợc tuyển 38 49 54 

tỷ lệ tuyển dụng chung 1/3,74 1/3,73 1/3,63 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự) 
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 Qua số liệu trên, có thể thấy, tỷ lệ tuyển dụng chung của VEC 3 năm 

trở lại đây đƣợc duy trì ở mức 1/3,6 – 1/3,7. Tỷ lệ này không có quá nhiều sự 

biến động qua các năm. tuy nhiên, cũng có xu hƣớng nhỏ Điều này cho thấy 

khả năng thu hút nhân lực của VEC trong những năm trở lại đây là không tốt. 

Đây cũng là trăn trở của những cán bộ đƣợc phỏng vấn. Cụ thể nhƣ sau: 

 “Hiện nay, khó khăn lớn nhất của VEC trong tuyển dụng là thu hút ứng 

viên, đặc biệt năm 2022, khi các công trình được khởi động trở lại thì lại xảy 

ra thiếu hụt cầu lao động sau Covid. Người lao động sau bị nghỉ việc và trở 

về địa phương đang lưỡng lự trong việc có quay trở lại thành phố để làm việc 

không”  

Nguồn: Kết quả phỏng vấn sâu 

2.4.2. Tỷ lệ hoàn thành kế hoạch tuyển dụng 

Có thể khẳng định ngay, công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC chƣa 

thực sự hoàn thành kế hoạch về mặt số lƣợng, cụ thể nhƣ sau:  

Bảng 2.18. Tỷ lệ hoàn thành kế hoạch 

 

2019 2020 2021 

nhu cầu tuyển dụng (ngƣời) 38 43 59 

Số lƣợng tuyển đƣợc (ngƣời) 38 49 54 

tỷ lệ hoàn thành kế hoạch (%) 100 113,95 91,53 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự) 

 Nhƣ vậy, chỉ có duy nhất năm 2019 tỷ lệ hoàn thành kế hoạch chung 

đảm bảo 100%, còn lại các năm khác, tỷ lệ hoàn thành kế hoạch không đảm 

bảo so với nhu cầu đề ra. Trong đó, năm 2020, VEC tuyển thừa 6 ngƣời so 

với nhu cầu, tƣơng ứng với 13,95%. Năm 2021 tuyển thiếu 5 ngƣời, tƣơng 

đƣơng với thiếu 8,47%. . Nhƣ vậy, ta thấy, công tác tuyển dụng của VEC 

không đáp ứng yêu cầu đầu tiên trong tuyển dụng nhân lực là tuyển đủ số 

lƣợng so với nhu cầu. Thực trạng này cho thấy công tác tuyển dụng nhân lực 
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hiện nay của VEC không đáp ứng đƣợc yêu cầu nhân lực cho hoạt động sản 

xuất kinh doanh.  

2.4.3. Chi phí tuyển dụng bình quân đầu người 

 Hiện nay chi phí tuyển dụng bình quân đầu ngƣời đƣợc tính ở mức nhƣ sau:  

Bảng 2.19. Chi phí tuyển dụng bình quân đầu ngƣời 

  2019 2020 2021 

tổng chi cho tuyển dụng (đồng) 12450000 18500000 24350000 

Số lƣợng lao động tuyển đƣợc (ngƣời) 38 49 54 

Chi phí tuyển dụng bình quân đầu 

ngƣời (nghìn đồng/ngƣời) 
327.632 377.551 450.926 

(Nguồn: Ban Tổ chức – Nhân sự) 

 Trong những năm qua, chênh lệch chi phí tuyển dụng bình quân đầu 

ngƣời luôn đƣợc duy trì tăng hàng năm. Nguyên nhân của việc này là do trƣợt 

giá và do các gói phí tuyển dụng các năm của công ty là khác nhau. Phần lớn 

chi phí cho tuyển dụng nhân lực là chi phí dành cho hoạt động thu hút nhân 

lực. Các chi phí đi lại do tuyển dụng ở các đơn vị đều đƣợc công ty hạch toán 

vào công tác phí.Điều này cho thấy, VEC đã chú trọng đầu tƣ hơn cho hoạt 

động thu hút nhân lực. Tuy nhiên, hiệu quả của việc này là không cao. Điều 

này đƣợc minh chứng ở tỷ lệ tuyển dụng hàng năm cũng nhƣ số lƣợng hồ sơ 

thu hút đƣợc. Đặc biệt, năm 2021, mặc dù đầu tƣ lớn hơn cho tuyển dụng 

nhƣng VEC vẫn không tuyển đủ số ngƣời lao động cần thiết. Đây là một điểm 

trừ rất lớn cho công tác tuyển dụng nhân lực của VEC.  

2.4.4. Kết quả thực hiện công việc và nhu cầu đào tạo bổ sung của các 

nhân viên mới 

Do số liệu thứ cấp không đƣợc đầy đủ và việc thống kê kết quả làm 

việc đối với lao động mới từng năm là tƣơng đối khó do có nhiều nhân viên 

chỉ đƣợc tuyển vào quý IV của năm. Hoặc ngƣợc lại, có những nhân viên chỉ 
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làm đƣợc 1 vài tháng sau đó xin nghỉ. Vì vậy, tác giả lựa chọn việc đánh giá 

chỉ tiêu này thông qua số phƣơng pháp phỏng vấn. Qua kết quả phỏng vấn, 

hầu hết các cán bộ quản lý đều cho rằng “Hầu hết người lao động mới được 

tuyển đáp ứng tốt yêu cầu công việc và không cần đào tạo lại. Tuy nhiên, do 

rất chú trọng đến đào tạo nhân lực nên các đối tượng lao động này cũng 

thường xuyên được lựa chọn để đào tạo bổ sung kiến thức trong quá trình 

làm việc của mình”.  

2.4.5. Mức độ hài lòng 

 Khảo sát về mức độ hài lòng trong tuyển dụng thể hiện qua đồ thị sau:  

 

Biểu đồ 2.2. Đánh giá mức độ hài lòng của ứng viên đối với công tác 

tuyển dụng tại VEC 

 Kết quả biểu đồ trên đƣợc tính toán dựa trên 78 ý kiến của ứng viên về 

3 nhận định thể hiện mức độ hài lòng của họ khi tham gia thi tuyển tại VEC. 

Quá biểu đồ, có thể nhận thấy các đối tƣợng đƣợc hỏi có tỷ lệ hài lòng về hoạt 
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Đánh giá mức độ hài l ng của ứng viên  

Cán bộ làm công tác tuyển dụng luôn có thái độ lịch sự, nhã nhặn với anh/chị   

Theo anh chị, công ty đã đảm bảo sự chuyên nghiệp trong quá trình tuyển dụng 

Về cơ bản anh chị hài lòng với quá trình tham gia tuyển dụng tại VEC 
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động tuyển dụng tƣơng đối cao. Ở cả ba nhận định, tỷ lệ ngƣời đồng ý và rất 

đồng ý luôn chiếm từ 51 – 61%. Tuy nhiên, tỷ lệ ngƣời đánh giá không hài 

lòng và rất không hài lòng vẫn chiếm từ 16 – 25%. Đặc biệt, nhận định về sự 

chuyên nghiệp trong tuyển dụng, mức độ đánh giá không đồng ý và rất không 

đồng ý chiếm tới 25,6%. Điều này cho thấy, mặc dù VEC đã thu đƣợc kết quả 

đáng tích cực trong vấn đề tạo sự hài lòng cho ứng viên nhƣng công tác tuyển 

dụng của VEC vẫn cần tiếp tục cải thiện trong thời gian tới. Ngoài ra, mức độ 

công bằng trong đánh giá cũng đƣợc ứng viên đánh giá tốt với 59% số ngƣời 

đƣợc hỏi đồng ý với nhận định: “Theo anh chị, anh chị đƣợc đánh giá một 

cách công bằng với những ứng viên khác”. Cụ thể nhƣ sau:  

 

Biểu đồ 2.3. Đánh giá mức độ cảm nhận sự công bằng trong công tác 

tuyển dụng tại VEC  của ứng viên 

2.5. Đánh giá chung về công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC 

2.5.1. Những mặt đạt được 

Trong những năm qua, công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC với sự 

quan tâm của Ban lãnh đạo đã thu đƣợc những thành công đáng khích lệ, cụ 

thể nhƣ sau:  
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- Công tác tuyển dụng nhân lực có đƣợc sự quan tâm, đôn đốc tích cực từ 

ban lãnh đạo. Tuyển dụng luôn đƣợc xác định là một trong những hoạt động quan 

trọng, đóng vai tr  nhất định trong quá trình vận động và phát triển của VEC, 

tuyển dụng nhân lực tại Công ty luôn đƣợc chú ý và đầu tƣ đúng mức.  

- Công ty luôn đảm bảo tuyển dụng và sử dụng theo đúng quy định của 

pháp luật 

- Công ty đã xây dựng đƣợc quy trình tuyển dụng cụ thể, phù hợp với 

các đặc điểm các chức danh công việc của công ty 

- Phƣơng pháp và nguồn tuyển dụng đƣợc sử dụng hợp lý, phù hợp với 

đặc điểm và quan điểm của ban lãnh đạo 

- Việc phân định trách nhiệm trong tuyển dụng đƣợc quy định tƣơng 

đối rõ ràng, tránh chồng chéo.  

 - Kinh phí dành cho tuyển dụng luôn đƣợc tổ chức quan tâm, đảm bảo 

nguồn cho các hoạt động. Thực tế cho thấy, nguồn kinh phí cho tuyển dụng 

luôn đƣợc xem xét tăng lên trong những năm gần đây 

 - Theo nhận định chung, tuyển dụng tại VEC đảm bảo đƣợc sự hài lòng 

của các ứng viên 

2.5.2. Những hạn chế và nguyên nhân 

* Hạn chế trong công tác tuyển dụng tại VEC 

Mặc dù thu đƣợc đƣợc những thành công nhất định, nhƣng công tác 

tuyển dụng tại VEC đang có những hạn chế tƣơng đối nổi cộm và cần giải 

quyết ngay lập tức. Một số hạn chế cụ thể có thể kể ra nhƣ:  

- Cơ sở của tuyển dụng nhân lực c n sơ sài và thiếu hiệu quả. Đặc biệt 

công tác phân tích công việc hay xây dựng quy chế tuyển dụng 

 - Đề thi viết tại VEC c n đƣợc xây dựng theo đợt, thiếu tính hệ thống 

và cân bằng về mức độ khó của đề thi 

 - Tại VEC, thử việc chỉ đƣợc coi là thời gian giúp ngƣời lao động hòa 

nhập với tổ chức hơn là một phƣơng pháp sàng lọc. Hầu hết ngƣời lao động sẽ 

đƣợc nhận sau khi kết thúc thời gian thử việc.  
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 - Phỏng vấn sâu là giai đoạn quan trọng trong quy trình tuyển dụng của 

VEC. Tuy nhiên, phiếu đánh giá ứng viên chƣa đƣợc xây dựng một cách chi 

tiết và cố gắng định lƣợng các tiêu chí. Vì vậy, đánh giá ứng viên giai đoạn 

này còn nhiều cảm tính. Điều này gây ra những nhận định không đồng nhất 

giữa các thành viên trong hội đồng.  

- Khả năng truyền thông trong tuyển dụng còn thấp, nguyên nhân là do 

VEC chƣa chú trọng đến việc cải thiện hình ảnh và lồng ghép việc quảng cáo 

cho tổ chức một cách khéo léo trong quá trình tuyển dụng. 

 - Khả năng thu hút ứng viên của VEC còn nhiều hạn chế 

- Kế hoạch tuyển dụng nhân lực tại Công ty còn rất sơ sài 

* Nguyên nhân 

- Nguyên nhân chính của các hạn chế trên đến từ việc xuất phát điểm 

của VEC là một doanh nghiệp nhà nƣớc. Vì vậy quy trình, cách thức thực 

hiện các hoạt động còn mang tồn tại của chế độ cũ chứ chƣa chuyển đổi hoàn 

toàn sang hình thức hoạt động của một doanh nghiệp.  

- Hình ảnh về VEC trong con mắt ngƣời lao động, ngƣời tiêu dùng 

đang bị ảnh hƣởng nghiêm trọng trong những năm gần đây 

- Quan điểm của Ban lãnh đạo mặc dù rất quan tâm đến công tác nhân 

sự nhƣng lại có những quan điểm chƣa thực sự hợp lý đối với công tác tuyển 

dụng nhân lực. Đặc biệt,  VEC chƣa chú đến quảng cáo, truyền thông trong 

tuyển dụng.  

 - Hoạt động phân tích công việc, một trong những cơ sở quan trọng của 

tuyển dụng chƣa thực sự đƣợc quan tâm và thực hiện một cách chính xác, 

hiệu quả 

 - Phân cấp trong tuyển dụng đã đƣợc thực hiện tuy nhiên không còn 

phù hợp trong giai đoạn hiện nay, điều này gây khó khăn và chồng chéo trong 

quá trình thực hiện tuyển dụng của VEC.  
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CHƢƠNG 3: GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CÔNG TÁC TUYỂN 

DỤNG NHÂN LỰC TẠI TỔNG CÔNG TY ĐẦU TƢ PHÁT 

TRIỂN ĐƢỜNG CAO TỐC VIỆT NAM (VEC) 

 

3.1. Phƣơng hƣớng phát triển của VEC đến năm 2025 

Với mục tiêu “Xây dựng Tổng công ty Đầu tƣ phát triển đƣờng cao tốc 

Việt Nam (VEC) trở thành doanh nghiệp nòng cốt, số 1 trong đầu tƣ phát 

triển, vận hành khai thác các tuyến đƣờng bộ cao tốc quốc gia”, trong những 

năm tiếp theo, VEC đã xác định phƣơng hƣớng và nhiệm vụ trọng tâm của 

mình nhƣ sau:  

* Về cơ cấu tổ chức và mô hình hoạt động: Tiếp tục thực hiện tái cơ 

cấu theo hƣớng tinh gọn và hiệu quả. Để ngày càng phát triển trên tinh thần 

chỉ đạo của Thủ tƣớng Chính phủ, VEC sẽ tiếp tục tái cơ cấu mô hình tổ chức 

và hoạt động của VEC cũng nhƣ xác định vốn điều lệ của VEC để cổ phần 

hóa Công ty mẹ - Tổng công ty Đầu tƣ phát triển đƣờng cao tốc Việt Nam là 

phù hợp với chủ trƣơng của Đảng, Nhà nƣớc và theo chỉ đạo của Thủ tƣớng 

Chính phủ tại Văn bản số 9848/VPCP-ĐMDN ngày 09/12/2014 về cổ phần 

hóa Công ty mẹ - Tổng công ty Đầu tƣ phát triển đƣờng cao tốc Việt Nam, 

VEC đang triển khai xây dựng và chuyển đổi mô hình Tổng công ty TNHH 

một thành viên sang hoạt động theo mô hình công ty cổ phần, nhằm huy động 

tối đa nguồn lực để đầu tƣ xây dựng các tuyến đƣờng bộ cao tốc quốc gia nhƣ 

đề án ban đầu khi thành lập. 

Tiếp tục thực hiện phân cấp phân quyền cho các công ty thành viên 

theo hƣớng tăng cƣờng tính độc lập, tự chủ, tự chịu trách nhiệm.  

* Về đầu tƣ: Tiếp tục đầu tƣ các thiết bị chuyên ngành hiện đại, mang 

tính đổi mới công nghệ. Thông qua việc đầu tƣ để tiếp cận đƣợc những 

phƣơng tiện, thiết bị hiện đại theo hƣớng phát triển của khoa học kỹ thuật tiên 
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tiến trên thế giới, đồng thời cũng đào tạo đƣợc đội ngũ cán bộ kỹ thuật và 

công nhân lành nghề, đáp ứng yêu cầu phát triển của Công ty. 

* Về thị trƣờng: Tiếp tục vận hành tốt các dự án đã đi vào hoạt động 

gồm: Đƣờng cao tốc Cầu Giẽ - Ninh Bình; Đƣờng cao tốc Nội Bài – Lào Cai; 

Đƣờng cao tốc TP. Hồ Chí Minh – Long Thành – Dầu Giây; Đƣờng cao tốc 

Đà Nẵng – Quảng Ngãi. Tái khởi động dự án đƣờng cao tốc Bến Lức – Long 

Thành. Chuẩn bị sẵn mọi nguồn lực để tiến hành thực hiện dự án xây dựng 

đƣờng cao tốc Hà Nội – Lạng Sơn (đoạn Km1+800 – Km45+100) 

- Đẩy mạnh các hoạt động về tiếp thị nhằm quảng bá thƣơng hiệu và 

các sản phẩm của Công ty trên thị trƣờng.  

* Về khoa học công nghệ: Đẩy mạnh phong trào sáng kiến cải tiến kỹ 

thuật, hợp lý hóa sản xuất để đổi mới công nghệ trong sản xuất kinh doanh 

nhằm tạo ra nhiều lợi nhuận. Thƣờng xuyên cập nhật, nghiên cứu, áp dụng 

các tiến bộ khoa học công nghệ trên thế giới. Cụ thể nhƣ sau:  

Tiến hành triển khai Hệ thống thu phí điện tử không dừng (ETC) tại 

tuyến cao tốc Nội Bài - Lào Cai và toàn bộ 4 tuyến cao tốc với 28 trạm thu 

phí (Cầu Giẽ - Ninh Bình: 3 trạm; Nội Bài – Lào Cai: 15 trạm; Đà Nẵng – 

Quảng Ngãi: 7 trạm và TP. Hồ Chí Minh – Long Thành – Dầu Giây: 3 trạm). 

- Tiếp tục triển khai hệ thống điều khiển giao thông thông minh (ITS) 

đầu tiên do VEC ứng dụng. Hệ thống ITS đƣợc kỳ vọng sẽ phát huy hiệu quả 

trong tiết kiệm, khai thác tối ƣu nguồn nhân lực, kiểm soát chặt chẽ nguồn thu 

thu phí, kiểm soát tải trọng, đảm bảo an toàn giao thông, bảo vệ tài sản hạ 

tầng, nâng cao hiệu quả khai thác dự án và đem lại tiện nghi cho ngƣời sử 

dụng. 

- Ứng dụng công nghệ xử lý nền đất yếu bằng bơm hút chân không 

(VCM).  VCM là giải pháp xử lý nền đất yếu qua hệ thống thoát nƣớc thẳng 

đứng bằng bấc thấm và gia tải trƣớc nhờ bơm hút chân không. Giải pháp pháp 



 

 

 

93 

này có ƣu điểm hơn giải pháp chất tải trực tiếp trong xử lý nền đất yếu, thể 

hiện ở việc rút ngắn thời gian thi công, giảm khối lƣợng gia tải, giảm phạm vi 

giải phóng mặt bằng do không phải làm bệ phản áp. Công nghệ VCM đã đƣợc 

áp dụng phổ biến tại nhiều quốc gia trên thế giới. Tuy nhiên, tại Việt Nam 

bƣớc đầu chỉ mới áp dụng cho các dự án xây dựng nhà máy nhiệt điện, hạ 

tầng khu công nghiệp, bến cảng; nhƣng đối với các công trình giao thông thì 

đây là một công nghệ xử lý hoàn toàn mới Kết quả nghiên cứu và thực hiện 

cho thấy, VCM phù hợp cho khu vực đất yếu với địa chất là sét dẻo mềm 

tƣơng đối đồng nhất. Đây là phƣơng án thay thế rất có hiệu quả cho công 

nghệ thi công bấc thấm đứng thông thƣờng hoặc giếng cát trong trƣờng hợp 

khu vực thi công có mặt bằng chật hẹp, khó khăn trong giải phóng mặt bằng, 

cần đẩy nhanh tiến độ thi công xử lý nền đất yếu.  

* Về tài chính: Quản lý chặt chẽ chi phí, đảm bảo sử dụng nguồn vốn 

có hiệu quả; nâng cao năng lực tài chính, đảm bảo phát triển liên tục, ổn định, 

vững chắc.Xây dựng và hoàn thiện hệ thống giao thông thông minh 

* Về các hoạt động xã hội:  VEC thực hiện đầy đủ trách nhiệm của Chủ 

đầu tƣ đối với địa phƣơng thông qua xây dựng các công trình hoàn trả đƣờng 

dân sinh, công trình thủy lợi, đƣờng gom, cống chui dân sinh, hỗ trợ địa 

phƣơng khôi phục và cải tạo các công trình hạ tầng cơ sở phục vụ đời sống 

dân sinh…Tích cực tham gia các hoạt động thiện nguyện, bảo trợ xã hội. Xây 

dựng hình ảnh và con ngƣời VEC có trách nhiệm với môi trƣờng và xã hội.  

  

 3.2. Một số giải pháp hoàn thiện công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC 

Công tác tuyển dụng nhân lực của Công ty trong những năm gần đây đã 

có những bƣớc tiến đáng kể. Tuy nhiên để có thể theo kịp đƣợc xu thế phát 

triển chung của nền kinh tế thị trƣờng, cũng nhƣ hoàn thành mục tiêu và 

phƣơng hƣớng phát triển Công ty đến năm 2025, VEC phải quan tâm hơn nữa 
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đến khâu quản lý nguồn nhân lực trong Công ty, đặc biệt là tổ chức, sắp xếp, 

thực thi đúng với tiến trình và chất lƣợng dự kiến, đảm bảo tuyển dụng đúng 

ngƣời cho công việc. Để công tác tuyển dụng nhân lực trong Công ty đạt hiệu 

quả cao hơn nữa, khắc phục đƣợc những hạn chế trong thời gian sắp tới. Tôi 

xin đề xuất một số khuyến nghị, giải pháp sau: 

3.2.1. Nâng cao hiệu quả công tác phân tích công việc 

Công tác phân tích công việc của công ty còn tồn tại nhiều hạn chế và 

còn yếu. Để khắc phục những hạn chế cần hoàn thiện công tác phân tích công 

việc. Do phân tích công việc có vai trò rất quan trọng, kết quả của công tác 

phân tích công việc là cơ sở để triển khai thực hiện công tác tuyển dụng nhân 

lực. Vì vậy công ty cần hoàn thiện công tác phân tích công việc thì mới đảm 

bảo tuyển dụng đúng ngƣời đúng việc mang lại hiệu quả cao trong mọi hoạt 

động của công ty. Để xây dựng chính xác các yêu cầu cho vị trí cần tuyển 

cần: Giao nhiệm vụ, trách nhiệm rõ ràng cho bộ phận, cán bộ phụ trách công 

tác phân tích công việc; nghiên cứu kỹ về các cách thức xây dựng bản mô tả 

công việc, bản yêu cầu đối với ngƣời thực hiện công việc và bản tiêu chuẩn 

thực hiện công việc; thu nhập thêm thông tin về công việc, những nội dung 

cần thiết khi xây dựng các văn bản trên; cán bộ phụ trách phân công công việc 

cụ thể cho từng ngƣời thực hiện. 

Cụ thể hoàn thiện phân tích công việc bằng cách: Xây dựng bản mô tả 

công việc, bản yêu cầu đối với ngƣời thực hiện công việc và bản tiêu chuẩn 

công việc với vị trí công việc mới hoặc đã tồn tại nhƣng chƣa đƣợc xây dựng. 

Đối với bản mô tả công việc: Những thông tin chung về công việc; Những 

chức năng, trách nhiệm trong công việc; Quyền hạn của ngƣời thực hiện công 

việc; Mối quan hệ trong công việc; Các điều kiện để thực hiện công việc  

Đối với bản yêu cầu đối với ngƣời thực hiện công việc: Những thông 

tin chung về công việc; Yêu cầu về trình độ văn hóa, chuyên môn, nghiệp vụ 
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đƣợc đào tạo; Yêu cầu về kiến thức và các kĩ năng; Yêu cầu về kinh nghiệm 

công tác; Yêu cầu về tâm sinh lý; Những yêu cầu khác 

Đối với bản tiêu chuẩn công việc: Tiêu chí đánh giá chung; tiêu chí 

đánh giá cụ thể.  

Để xây dựng đƣợc bản tiêu chuẩn công việc, cán bộ nhân lực phải xác 

định đƣợc những nhiệm vụ quan trọng có thể đo lƣờng đƣợc của vị trí công 

việc, từ đó đƣa ra các tiêu chuẩn kết quả đánh giá mức độ hoàn thành công 

việc 

Thƣờng xuyên cập nhật, phân tích lại cho các vị trí công việc đã có bản 

mô tả công việc và tiêu chuẩn chức danh công việc nhằm đảm bảo tính phù 

hợp, đảm bảo chất lƣợng làm việc của nhân viên cũng nhƣ chất lƣợng của 

công tác tuyển dụng. 

Ngoài ra, cần có sự tham gia chỉ đạo của ban lãnh đạo công ty trong 

việc lập kế hoạch, phân công nhân sự xây dựng tài liệu phân tích công việc, 

điều phối hệ thống giám sát thực hiện công việc. Đồng thời những ngƣời 

đƣợc giao nhiệm vụ phải tự giác, nghiêm túc thực hiện, ngƣời thực hiện phân 

tích công việc phải là nhân viên nhân sự, có chuyên môn vững vàng, có năng 

lực và nhiệt tình trong công việc. 

3.2.2.  â   ựng qu  chế tu ển  ụng riêng cho công t  

           Việc xây dựng một quy chế tuyển dụng riêng cho công ty là một công 

việc cần thiết. Quy chế tuyển dụng sẽ đƣợc kết hợp với các cơ sơ tuyển dụng 

khác để làm căn cứ tuyển dụng.  

           Nội dung quy chế tuyển dụng sẽ bao gồm tất cả các vấn đề liên quan 

đến công tác tuyển dụng nhân lực trong công ty.Bởi nếu chỉ dựa vào những 

cơ sở về pháp luật, kết quả hoạt động sản xuất kinh doanh hay việc hoạch 

định nhân lực và phân tích công việc thì hiệu quả tuyển dụng đem lại sẽ chƣa 

thực sự cao mà cần có sự kết hợp giữa nhiều cơ sở khác nhau. 



 

 

 

96 

           Việc xây dựng một quy chế tuyển dụng  đây là một quy chế dành riêng 

cho công tác tuyển dụng, do vậy nội dung sẽ đầy đủ, chi tiết hơn và đem lại 

hiệu quả cao hơn. Nội dung của quy chế tuyển dụng nên tập trung vào một số 

vấn đề sau: 

- Mục đích, yêu cầu của quy chế 

- Phạm vi áp dụng 

- Căn cứ tuyển dụng: 

+ Đáp ứng yêu cầu của từng chức danh 

+ Nằm trong chỉ tiêu đã đƣợc Ban giám đốc phê duyệt 

- Nguyên tắc tuyển dụng 

- Các chế độ tuyển dụng: 

- Thẩm quyền tuyển dụng 

- Tổ chức tuyển dụng: 

+ Tổ chức theo kế hoạch đặt ra 

+ Tổ chức theo nhu cầu đột xuất đã đƣợc duyệt 

+  Thành lập hội đồng tuyển dụng 

- Điều khoản thi hành 

3.2.3. Hoàn thiện phân cấp tuyển dụng cho các đơn vị thành viên 

Nhƣ đã phân tích ở trên, hiện nay, một số vị trí tuyển dụng ở các công 

ty thành viên đã đƣợ VEC phân quyền tự chủ. Tuy nhiên, đối với toàn bộ cán 

bộ nhân viên thuộc Tổng công ty, cán bộ quản lý cấp phòng ban các công ty 

thành viên và tổ trƣởng/ đội trƣởng các tổ/đội chịu trách nhiệm trực tiếp sản 

xuất tại các công ty thành viên. Cách làm này mặc dù giúp quản lý chặt chẽ 

hơn chất lƣợng nguồn nhân lực tuy nhiên cũng phát sinh nhiều vấn đề gây 

khó khăn cho công tác tuyển dụng. Cụ thể, sự phối hợp của cán bộ phụ trách 

tuyển dụng của Ban và công ty thành viên đôi lúc gặp nhiều hạn chế. Cán bộ 

Ban Tổ chức Nhân sự phải đảm đƣơng nhiều công việc nên thƣờng ƣu tiên 
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tuyển dụng các vị trí làm việc tại Tổng Công ty trƣớc. Thực tế này khiến thời 

gian tuyển dụng đối với các vị trí ở các công ty thành viên thƣờng kéo dài hơn 

bình thƣờng. Hơn nữa, các công ty thành viên hiện nay đã độc lập về tài 

chính. Vì vậy nên giao quyền tự chủ hoàn toàn cho các đơn vị này trong việc 

tuyển và sử dụng nguồn nhân lực. Tổng Công ty chỉ đứng vai trò quản lý, 

kiểm tra quá trình thực hiện và tiếp nhận các báo cáo thay đổi nhân sự. Thực 

hiện giải pháp này cũng có thể giúp VEC giảm bớt sự quá tải cho cán bộ phụ 

trách tuyển dụng của Ban cũng nhƣ thời gian tuyển dụng quá lâu hiện nay. 

Để thực hiện tốt giải pháp này, VEC có thể xây dựng lộ trình phù hợp 

với phƣơng hƣớng phát triển của VEC. Đặc biệt, trong giai đoạn khó khăn 

nhƣ hiện nay, việc giao quyền tuyển dụng hoàn toàn ngay lập tức có thể 

không phù hợp. Vì vậy, VEC có thể xây dựng chỉ tiêu phấn đấu đến năm 

2025 hoàn thành toàn bộ vấn đề chuyển giao và giao quyền tuyển dụng cho 

các đơn vị thành viên.  

3.2.4.  oàn thiện  ản thông   o tu ển  ụng 

          Bản thông báo tuyển dụng của công ty tuy đã đầy đủ những thông tin 

cơ bản về địa chỉ công ty, số lƣợng tuyển, vị trí tuyển, hạn nộp hồ sơ,… Tuy 

nhiên, bản thông báo này vẫn c n thiếu một thông tin về mô tả công việc. 

Mặc dù, không yêu cầu quá chi tiết về mô tả công việc nhƣng thông tin này 

cũng cần đƣa vào bản thông báo tuyển dụng để ứng viên có thể nắm bắt qua 

về yêu cầu công việc. Từ đó, họ định hƣớng đƣợc mình có phù hợp với vị trí 

đó không và có nên ứng tuyển vào vị trí đó không. Ngoài ra, bản thông báo 

tuyển dụng cũng nên có một số thông tin khác có tính chất thu hút và gây kích 

thích với ứng viên nhƣ: Thù lao lao động; Điều kiện làm việc; Chế độ đãi ngộ 

của công ty 

Thông báo tuyển dụng có thể xây dƣng nhƣ sau:  
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Khung 3.1. Mẫu thông báo tuyển dụng  

vị trí Chuyên viên Ban Công nghệ thông tin 

 

ỦY BAN QUẢN LÝ VỐN NHÀ NƢỚC TẠI DOANH NGHIỆP 

TỔNG CÔNG TY CỔ PHẦN ĐẦU TƢ PHÁT TRIỂN  

ĐƢỜNG CAO TÔC VIỆT NAM 

 

Địa chỉ liên hệ:  

Điện thoại:  

Website:  

THÔNG BÁO TUYỂN DỤNG 

       

     Tổng công ty Cổ phần đầu tƣ Phát triển đƣờng cao tốc Việt Nam là Công 

ty trực thuộc Ủy ban Quản lý Vốn Nhà nƣớc tại Doanh nghiệp. Là công ty 

hoạt động trong lĩnh vực xây dựng và quản lý đƣờng cao tốc với gần 20 năm 

kinh nghiệm và phát triển,  

Vị trí tuyển: Chuyên viên Ban Công nghệ thông tin 

Số lƣợng: 02 ngƣời 

 

* Mô tả công việc: 

- Quản lý phòng công nghệ thông tin, đƣa ra các kế hoạch chính sách và tham 

mƣu trực tiếp cho ban giám đốc về mảng IT. 

- Đề xuất, tham gia các dự án phát triển phần mềm cùng các kỹ sƣ máy tính,; 

nghiên cứu, tƣ vấn cho ban giám đốc về các ứng dụng của công nghệ thông 

tin trong công việc nhằm tăng năng suất công việc. 

- Quản lý và phân công công việc cho các nhân viên IT; chỉ đạo và tham gia 

vào các công việc liên quan đến quản trị hệ thống. 
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- Chịu trách nhiệm thiết lập hệ thống máy chủ, mạng nội bộ, internet, wifi, 

máy chấm công. 

- Quản lý hệ thống server; hệ thống mạng nội bộ, sửa chữa và khắc phục sự 

cố máy tính, hệ thống mạng. 

- Quản lý các phần mềm của ứng dụng trong việc quản lý các công việc của 

doanh nghiệp. 

- Quản lý về hệ thống website của công ty sao cho chuyên nghiệp và hiệu quả. 

- Backup về dữ liệu file server, hệ thống website. 

- Xây dựng cũng nhƣ quản lý hệ thống cơ sở vật chất, mạng công nghệ thông 

tin cho công ty và các đơn vị thành viên. 

- Hỗ trợ các chuyên viên IT cho các sự kiện mà công ty tổ chức.Trực tiếp 

triển khai thực hiện những nhiệm vụ đƣợc giao từ ban giám đốc. 

 

* Yêu cầu công việc: 

- Tốt nghiệp Đại học chính quy chuyên ngành Công nghệ thông tin, điện tử 

viễn thông.  

- Có ít nhất 3 - 5 năm kinh nghiệm làm việc ở vị trí tƣơng đƣơng 

- Có kinh nghiệm triển khai lắp đặt hệ thống 

- Có đam mê công việc, có khả năng giao tiếp và thuyết trình tốt 

- Có trình độ tiếng Anh ở mức đọc và dịch tài liệu 

- Có sức khở tốt, có khả năng đi công tác xa và làm việc ngoài giờ. 

 

* Quyền lợi: 

- Đƣợc hƣởng các chế độ quyền lợi theo quy định nhà nƣớc và công ty. 

- Đƣợc tham gia đóng bảo hiểm xã hội đầy đủ 

- Đƣợc tham gia các hoạt động, chƣơng trình do công ty tổ chức. 

- Trợ cấp các bữa ăn tại công ty. 
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- Có cơ hội thăng tiến. 

- Làm việc trong môi trƣờng lành mạnh 

 

* Yêu cầu hồ sơ bao gồm: 

- Đơn xin việc. 

- Sơ yếu lý lịch có xác nhận của địa phƣơng. 

- Bản tóm tắt khả năng kinh nghiệm làm việc. 

- Bản sao các văn bằng, chứng chỉ có liên quan. 

- Bản sao giấy khai sinh. 

- Giấy chứng nhận sức khỏe trong 6 tháng gần đây. 

- 2 ảnh 3x4 và 2 ảnh 4x6 

 

* Hạn nộp hồ sơ:  

* Địa điểm nhận hồ sơ:  

 

 

Ngoài ra, đối với thông báo tuyển dụng đăng trên facebook cần có thêm 

tính sáng tạo và đổi mới trong hình thức và tạo sự khác biệt trong chính nội 

dung. Vừa tạo sự mới mẻ, vừa gây ấn tƣợng khi ứng viên đọc tin tuyển dụng. 

Công ty cũng nên tiến hành đănh thông báo tuyển dụng nhiều hơn nữa trên cả 

website của công ty mình. Thông qua trang web Công ty có thể quảng bá hình 

ảnh và nâng cao uy tín của mình. Điều này sẽ giúp công ty thu hút, tuyển 

chọn đƣợc nhiều lao động giỏi hơn. Ví dụ đăng trên facebook, cách viết thông 

báo tuyển dụng cần sáng tạo, nội dung ngắn gọn, dễ hiểu, tiêu đề tuyển dụng 

thu hút sẽ dễ gây ấn tƣợng với ứng viên.  Đa số ngƣời trẻ đều lƣớt mạng rất 

nhanh, do vậy với những tiêu đề ngắn, gây chú ý với họ sẽ khiến họ tò mò về 

công việc. Và khi ứng viên quan tâm với vị trí công việc có thể tìm hiểu cụ 
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thể tại đƣờng link kèm theo thông báo tuyển dụng. Ngoài ra, thông báo tuyển 

dụng có thể đăng kèm hình ảnh minh họa, hoặc hình ảnh liên quan đến công 

ty vừa tăng sự thu hút của ngƣời đọc vừa là một cách quảng bá hình ảnh công 

ty hiệu quả đến với ngƣời lao động. 

3.2.5.  oàn thiện công t c đ nh gi  ứng viên qu  v ng ph ng vấn chu ên 

sâu 

Công tác đánh giá ứng viên trong hoạt động tuyển dụng của công ty 

chƣa thực sự chuyên nghiệp. Công tác đánh giá ứng viên qua v ng phỏng vấn 

chuyên sâu chỉ mang tính chủ quan của ngƣời tham gia tuyển dụng. Mỗi cán 

bộ tham gia phỏng vấn, sau khi nghe các ứng viên trả lời câu hỏi sẽ chấm 

điểm tổng phần trả lời của ứng viên theo sự quan sát lắng nghe chủ quan của 

bản thân mình mà không căn cứ theo một hế thống tiêu chí chung nào. Do đó, 

kết quả chỉ mang tính chủ quan thiếu đi sự chính xác, khách quan.  

Để khắc phục tình trạng này, trong thời gian tới Công ty cần xây dựng 

một bản hệ thống các tiêu chí chung đối với các ứng viên theo yêu cầu của 

từng vị trí công việc. Để hội đồng phỏng vấn căn cứ vào các tiêu chí đó đánh 

giá, kết quả sẽ mang tính khách quan hơn, mang lại hiệu quả cao hơn. Cụ thể 

nhƣ sau: 
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Khung 3.2. Mẫu phiếu đánh giá ứng viên vòng phỏng vấn sâu 

 

PHIẾU ĐÁNH GIÁ ỨNG VI N TRONG V NG PHỎNG VẤN 

CHUYÊN SÂU 

Họ tên cán bộ phỏng vấn: 

Họ tên ứng viên: 

Vị trí ứng tuyển: 

I. TIÊU CH  ĐÁNH GIÁ 

Tiêu chí Điểm Ghi chú 

1. Trình độ chuyên môn 

(20 điểm) 

Trên đại học 20  

Đại học 15 

Cao đẳng, trung 

cấp 

10 

2. Trình độ ngoại ngữ (15 

điểm) 

Tốt 15  

Khá 12 

Trung bình 8 

Yếu 3 

3. Trình độ tin học (15 

điểm) 

Tốt 15  

Khá 10 

Trung bình 7 

4. Kinh nghiệm (20 điểm) Trên 10 năm 20  

Từ 7 đến 10 năm 16 

Từ 5 đến 7 năm 13 

Từ 3 đến 5 năm 9 

Từ 1 đến 3 năm 7 

5. Kỹ năng xử lý tình Rất tốt 15  
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huống (15 điểm) Tốt 8 

Không tốt 0 

6. Mục tiêu, ý chí, khả 

năng gắn bó (15 điểm) 

Rất cao 15  

Cao 12 

Thấp 5 

Tổng điểm: 100 điểm 

Cán bộ tuyển dụng sẽ căn cứ vào các tiêu chí để phỏng vấn và đánh giá điểm đối 

với mỗi ứng viên. Cột ghi chú để lƣu ý những điều cần thiết. 

II. PHẦN ĐÁNH GIÁ 

STT Ứng viên Tuyển dụng Chờ  Loại  

1     

2     

3     

….     

Nhận xét về kết quả quá trình phỏng vấn: 

                                                                                      Ngƣời phỏng vấn  

 

 

 Ký tên: 

 

3.2.6.  oàn thiện qu  tr nh đ nh gi  s u th  việc 

          Công ty đã thực hiện quá trình đánh giá sau thử việc, tuy nhiên việc 

đánh giá mới chỉ căn cứ dựa trên sự quan sát của cán bộ quản lý trực tiếp. Do 

vậy, kết quả chỉ mang tính chủ quan của ngƣời quan sát mà chƣa có một căn 

cứ hay những tiêu chí nhất định để đánh giá. Do vậy, kết quả sau đánh giá 

chƣa thực sự chuẩn. Vì vậy, trong thời gian tới công ty nên chú trọng việc 
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đánh giá công tác thử việc của nhân viên mới. Hàng ngày phải lấy báo cáo kết 

quả làm việc của nhân viên mới, đồng thời công ty cũng nên có các tiêu chí cụ 

thể để đánh giá nhân viên trong quá trình thử việc. Phiếu đánh giá ứng viên 

sau thử việc có thể đƣợc xây dựng nhƣ sau: 

Khung 3.3. Đề xuất nội dung phiếu đánh giá ứng viên sau th  việc  

 

 PHIẾU ĐÁNH GIÁ NĂNG LỰC NHÂN 

VI N SAU THỜI GIAN TH  VIỆC 

  o trưởng đơn vị và bộ phân nhân sự đánh 

giá  

 

Ngày:…. … ….. 

 

 

 

Họ và tên: Ngày tháng năm sinh:     /      / 

Vị trí công việc: Đơn vị công tác: 

Tốt nghiệp trƣờng:          ngày:    /   / Ngành: 

Hợp đồng thử việc số: Thời gian thử việc:    tháng 

Mức lƣơng thử việc: Hệ số: 

I. PHẦN ĐÁNH GIÁ, NHẬN X T CỦA TRƢỞNG ĐƠN VỊ 

1. ĐÁNH GIÁ KẾT QUẢ CÔNG VIỆC: 

Stt 
Tiêu chí đánh 

giá 
Mức độ đánh giá Điểm 

Kết 

quả 

Ghi 

chú 

1 

Khả năng làm 

việc và xử lý 

công việc 

Rất tốt 
12 

điểm 
    

Bình thƣờng 
10 

điểm 
    

Kém 5 điểm     
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2 
Mức độ hoàn 

thành công việc 

Luôn hoàn thành vƣợt mức 
20 

điểm 
    

Hoàn thành công việc 
10 

điểm 
    

Không hoàn thành công 

việc 
5 điểm     

3 
Khả năng chuyên 

môn 

Kiến thức, nghiệp vụ phù 

hợp 

15 

điểm 
    

Chƣa phù hợp 6 điểm     

Chuyên môn kém 2 điểm     

1 
Ý thức chấp hành 

kỷ luật 

Tự giác, không vi phạm kỷ 

luật 

10 

điểm 
    

Vi phạm 1 lần 5 điểm     

Vi phạm từ lần 2 trở lên 0 điểm     

5 

Khả năng phối 

hợp trong công 

việc 

Chủ động phối hợp với các 

nhân viên khác 

15 

điểm 
    

Thái độ nửa chừng 7 điểm     

Không có sự phối hợp với 

ngƣời khác 
2 điểm     

6 
Trách nhiệm 

trong công việc 

Có trách nhiệm cao trong 

công việc 

10 

điểm 
    

Bình thƣờng 5 điểm     

Không có trách nhiệm trong 

công việc 
0 điểm     

7 Sức khỏe, thể lực 
Thể lực tốt 8 điểm     

Không đủ sức khỏe để làm 2 điểm     
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việc nặng 

Sức khỏe kém 0 điểm     

8 
 Kết quả giai 

đoạn hội nhập 

Đạt kết quả định hƣớng từ 

85 điểm trở lên  

10 

điểm 
  

Đạt kết quả định hƣớng từ 

70 đến 85 điểm  
5 điểm 

Đạt kết quả định hƣớng 

dƣới 70 điểm 
0 điểm   

 

Điểm bình quân kết quả công việc: ( (X*Y))/10 

2. ĐÁNH GIÁ CHUNG VỀ NĂNG LỰC 

- Nhóm kiến thức chuyên môn: 

- Nhóm kỹ năng: 

- Phẩm chất, cá tính: 

 Các năng lực, khả năng đặc biệt khác (nếu có): 

…………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………............ 

3. ĐÁNH GIÁ SỰ PH  H P, KHẢ NĂNG LÀM VIỆC LÂU DÀI TẠI 

CÔNG TY 

3.1 Nhận xét về ƣu điểm, mặt mạnh của cán bộ công nhân viên (trừ điểm 

3.4) 

3.2 Nhận xét về nhƣợc điểm, những điểm cần khắc phục (trừ điển 3.4) 

3.3 Đánh giá khả năng khắc phục các yếu điểm trên 

3.4 Khả năng nắm bắt công việc, số giờ làm việc bình quân trong ngày, 

khả năng phối hợp với đồng nghiệp trong và ngoài đơn vị 

3.5 Triển vọng phát triển, dự đoán những vị trí cao hơn sau này có thể bố 

trsi (nếu có) 
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3.6 Kế hoạch hƣớng dẫn, giúp đỡ để khắc phục những hạn chế và phát 

triển 

3.7 Các đề nghị với công ty về tạo điều kiện (cụ thể) để bản thân nhân viên 

phát huy 

4. ĐỀ XUẤT 

4.1 Kết quả đánh giá: 

- Điểm đánh giá: 

- Xếp loại: 

4.2 Đề  uất: 

- Chấm dứt hợp đồng thử việc hoặc ký hợp đồng lao động:……………… 

- Mứclƣơng:……………………………………………………… 

II.        PHẦN ĐÁNH GIÁ, NHẬN X T CỦA CÁN BỘ NHÂN SỰ 

1. ĐÁNH GIÁ KẾT QUẢ CÔNG VIỆC 

1. Nhất trí với đánh giá của đơn vị: 

…………………………………………………………………………

………………………………………………………………………… 

2. Không nhất trí với đánh giá của đơn vị: 

- Nội  dung  không  nhất trí:……………………………………….. 

- Đánh giá của cán bộ nhân sự:…………………………………….. 

2. ĐÁNH GIÁ NĂNG LỰC 

1. Nhất trí với đánh giá của đơn vị: 

…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………

………………………………………………………………………... 

2. Không nhất trí với đánh giá của đơn vị: 

- Nội dung không nhất trí:…………………………………………… 

- Đánh giá của cán bộ nhân sự:……………………………………… 
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3. Đề xuất: 

…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………

…… 

…………………………………………………………………………

… 

TRƢỞNG BỘ PHẬN NHÂN SỰ                               TRƢỞNG ĐƠN VỊ 

 

 

 

 

 

3.2.7. Thực hiện xây dựng “thương hiệu trong tuyển dụng” nhằm thu hút 

các ứng viên gi i. 

 Đem lại sự hài lòng cho nhân viên là một biện pháp quảng cáo, tuyên 

truyền hình ảnh tốt của tổ chức đến khách hàng và ứng viên trên thị trƣờng 

lao động. Ngày nay, rất nhiều doanh nghiệp, tổ chức rất quan tâm đến thƣơng 

hiệu tuyển dụng. Bởi, thƣơng hiệu tuyển dụng giúp tổ chức dễ dàng hơn trong 

thu hút nhân tài cũng nhƣ tạo khác biệt trong hoạt động tuyển dụng so với các 

tổ chức khác. Ngoài ra, khác với quảng cáo thông thƣờng, truyền thông và 

xây dựn thƣơng hiệu trong tuyển dụng giúp gây thiện cảm và giúp hình ảnh 

công ty ăn sâu vào tâm trí khách hàng. Việc xây dựng thƣơng hiệu tuyển dụng 

là lời giải cho thách thức trong bối cảnh khan hiếm nhân tài và nó đáp ứng 

nhân lực trong một chiến lƣợc dài hạn. Lợi ích của xây dựng thƣơng hiệu 

tuyển dụng có thể kể đến nhƣ: 

- Giúp nâng cao tính truyền thông, vị thế và quảng bá hình ảnh cho 

VEC.  
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- Giúp việc tuyển mộ, tuyển chọn dễ dàng hơn bởi khi vị thế đƣợc nâng 

cáo sẽ dễ dàng thu hút ngƣời lao động có tài năng 

- Giúp tổ chức đƣợc nhiều ngƣời biết hơn, một điều đặc biệt quan trọng 

đối với tổ chức cung ứng dịch vụ nhƣ VEC.  

Một trong những điểm cốt lõi của xây dựng thƣơng hiệu tuyển dụng là 

biến doanh nghiệp thành nhà tuyển dụng chứ không phải đơn vị có nhu cầu 

tuyển dụng. Vì vậy, nhà quản lý chăm chút cho hình ảnh và mọi hoạt động 

khi tiếp cận với khách hàng, đảm bảo khách hàng có đủ trải nghiệm bằng cảm 

giác, xúc giác, tri giác, thị giác. Để làm đƣợc điều này, VEC cần phải biết sử 

dụng kỹ thuật từ marketing để thu hút những ngƣời đồng nghiệp trong tƣơng 

lai, đón tiếp và biến họ thành những nhân viên trung thành của công ty. Một 

số việc có thể làm ngay mà không tốn quá nhiều thời gian và chi phí có thể kể 

đến nhƣ: 

-  Xây dựng văn hóa tuyển dụng: Văn hóa tuyển dụng phần nào nói lên 

đƣợc văn hóa tổ chức và phong cách của cấp quản lý. Ấn tƣợng đầu tiên về 

cách ứng xử chuyên nghiệp hay không chuyên nghiệp của cán bộ tuyển dụng 

và bộ phận đón tiếp, phỏng vấn sẽ đọng lại khá lâu trong lòng ứng viên. Điều 

này trƣớc hết ảnh hƣởng đến mong muốn đƣợc làm việc tại công ty, xa hơn 

nữa ảnh hƣởng đến uy tín, vị thế của công ty. Do đó xây dựng văn hóa tuyển 

dụng là rất cần thiết vì vậy cần phải thể hiện tính chuyên nghiệp trong công 

tác tuyển dụng, trong lúc phỏng vấn cần có thái độ tôn trọng ứng viên, sau khi 

phỏng vấn nên có lời cảm ơn và thông báo kết quả cho ứng viên. Để thực hiện 

thì cần phải làm nhƣ sau:  

. Thứ nhất, Các buổi phỏng vấn cần đƣợc tổ chức đúng giờ và nếu có bị 

chậm trễ thì ứng viên đƣợc ngồi ở nơi sang trọng, kín đáo đƣợc mời nƣớc và 

kèm theo lời giải thích xin lỗi, điều này sẽ tạo đƣợc ấn tƣợng rất tốt trong 

lòng ứng viên. Luôn thể hiện tính chuyên nghiệp trong công tác tuyển dụng. 
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Nên mời ứng viên đến với thái độ trân trọng và thể hiện mong muốn có quan 

hệ hợp tác bình đẳng.          

 . Thứ hai, Trong lúc phỏng vấn, thái độ tôn trọng ứng viên là rất cần 

thiết. Ứng viên nên đƣợc xem là một đối tác và mục đích của cuộc phỏng vấn 

là hai bên cùng tìm hiểu nhau, cùng tìm kiếm cơ hội hợp tác 

- Mở rộng thêm việc sử dụng các phƣơng pháp tuyển mộ khác nhƣ: 

đang báo, đài phát thanh, trên các trang web về tuyển dụng… 

- Tăng cƣờng công tác quảng cao hình ảnh cho tổ chức khi đăng thông 

báo tuyển dụng 

- Thực hiện các bài phóng sự về hoạt động tuyển dụng tại VEC nói 

riêng và các hoạt động khác nói chung.  

- Trong quá trình thi tuyển cần dành thêm thời gian để hỏi các câu hỏi 

về tổ chức, văn hóa tổ chức.  

- VEC có thể thiết kế các baroll và treo ở các sàn giao dịch việc làm, 

hội chợ...để  quảng bá hình ảnh và tên tuổi của VEC, đồng thời thu hút ứng 

viên cho Công ty 

- Chú trọng đầu tƣ cho Website của công ty, nâng cao trải nghiệm 

khách hàng khi tham khảo thông tin từ website và trang tin tuyển dụng 

- Nâng cao tính chuyên nghiệp trong cách thức đón tiếp, trả lời thƣ, 

email, hẹn lịch của các nhân viên tuyển dụng. Đặc biệt, hiện nay, VEC chƣa 

sử dụng bất kỳ hình thức nào để cám ơn các ứng viên đã dự tuyển. Thông 

thƣờng, chỉ có các ứng viên đƣợc lọt tiếp vào v ng sau hoặc trúng tuyển mới 

đƣợc gửi thƣ mời và thông báo trúng tuyển. Vì vậy, Công ty có thể áp dụng 

thêm việc gửi thƣ cám ơn đến các ứng viên không trúng tuyển, điều này nhƣ 

là một hình thức thông báo và tri ân đến họ. Mẫu thƣ có thể nhƣ sau:  
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Khung 3.4. Mẫu thƣ cám ơn dự tuyển 

 

TỔNG CÔNG TY ĐẦU TƢ 

PHÁT TRIỂN ĐƢỜNG CAO 

TỐC VIỆT NAM 

CỘNG HÒA XÃ HỘI CHỦ NGHĨA VIỆT NAM 

Độc lập - Tự do - Hạnh phúc 

 

........., ngày …… tháng …… năm 20… 

 

THƢ CẢM ƠN DỰ TUYỂN 

Kính gửi:    Anh/Chị …………………….. 

         Chúng tôi chân thành cảm ơn sự quan tâm của Anh/Chị đối với công ty 

cũng nhƣ chức danh công việc mà Anh/Chị đã dự tuyển. 

          Qua đợt phỏng vấn, chúng tôi đánh giá cao khả năng và kinh nghiệm 

làm việc của Anh/Chị. Tuy nhiên, chúng tôi rất lấy làm tiếc về khả năng và 

kinh nghiệm đó chƣa thực sự phù hợp với chức danh mà công ty chúng tôi 

đang cần tuyển.  

           Chúng tôi chúc Anh/Chị gặt hái đƣợc nhiều thành công trong cuộc 

sống và hy vọng chúng ta sẽ có dịp hợp tác trong tƣơng lai. 

           Chào thân ái. 

                                                                                        Ký tên 
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   KẾT LUẬN  

Tuyển dụng nhân lực là một hoạt động quản trị nhân lực cơ bản góp 

phần quan trọng trong việc phát triển nguồn nhân lực cả về số lƣợng và chất 

lƣợng. Chính vì vậy, có thể khẳng định công tác tuyển dụng là điều kiện cần 

thiết cho các doanh nghiệp muốn phát triển lâu dài và ổn định. Do đó, các 

doanh nghiệp cần đặc biệt quan tâm và nâng cao hơn nữa đến công tác tuyển 

dụng nhân lực trong chính doanh nghiệp mình. 

Tại VEC, hoàn thiện công tác tuyển dụng nhân lực tại Công ty là một 

yêu cầu mang tính cấp thiết đối trong giai đoạn hiện nay. Để có thể đáp ứng 

yêu cầu ngày càng cao của Nhà nƣớc, của khách hàng cũng nhƣ cung cấp các 

đoạn đƣờng cao tốc hiện đại, chất lƣợng, bên cạnh các yếu tố về cơ sở vật 

chất, yếu tố công nghệ, yếu tố lao động có chất lƣợng càng ngày càng quan 

trọng, giúp đảm bảo sự tồn tại cũng nhƣ đi lên của Công ty.  

Bài luận văn đã đƣa ra đƣợc một cách tổng quát nhất các vấn đề liên 

quan đến công tác tuyển dụng nguồn nhân lực trong doanh nghiệp nhƣ: các 

yếu tố ảnh hƣởng, các bƣớc của tuyển dụng và nói lên vai trò công tác tuyển 

dụng nhân lực trong doanh nghiệp. Mặt khác, qua việc nghiên cứu thực trạng 

công tác tuyển dụng nhân lực tại Tổng Công ty Đầu tƣ Phát triển đƣờng Cao 

tốc Việt Nam, tác giả đã đƣa ra đƣợc các nhận xét và đánh giá hiệu quả công 

tác tuyển dụng nhân lực của Công ty. Từ đó tìm ra những mặt hạn chế và 

nguyên nhân trong công tác tuyển dụng làm cơ sở cho việc đƣa ra các giải 

pháp hoàn thiện công tác tuyển dụng nhân lực của VEC nhằm giúp VEC có 

chính sách và định hƣớng trong công tác tuyển dụng đƣợc hoàn thiện hơn. 

 Một lần nữa em xin chân thành cảm ơn sự giúp đỡ và chỉ bảo tận tình 

của PGS. TS. Mai Thanh Lan trong quá trình em nghiên cứu. 

Em xin chân thành cảm ơn!
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PHỤ LỤC 

PHỤ LỤC 1. MẪU THÔNG BÁO TUYỂN DỤNG CÔNG TY
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PHỤ LỤC 2. MỘT SỐ HINH ẢNH WEBSITE VA TRANG TIN 

TUYỂN DỤNG 
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PHỤ LỤC 3. DANH MỤC CÂU HỎI PHỎNG VẤN 

Chào anh/ chị, nhằm thực hiện nghiên cứu và đánh giá công tác tuyển 

dụng nhân lực của Tổng Công ty Đầu tƣ Phát triển đƣờng Cao tốc Việt Nam, tôi 

xin phép đƣợc phỏng vấn quan điểm của anh chị về công tác tốc tuyển dụng của 

VEC hiện nay.  

Tôi xin cam đoan, nội dung của bài phỏng vấn chỉ dùng vào mục đích 

nghiên cứu. Sau đây. Tôi xin phép đƣợc bắt đầu. Xin cảm ơn sự ủng hộ và giúp 

đỡ của anh/ chị.  

 1. Theo anh chị, VEC hiện nay đang có thuận lợi, khó khăn trong hoạt 

động sản xuất kinh doanh của Công ty ? 

 ……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………. 

2. Công tác tuyển dụng nhân lực hiện nay đang đƣợc quy định nhƣ thế 

nào, các văn bản hƣớng dẫn hiên nay có các văn bản nào 

……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

3.  Các công ty thành viên hiện nay có đƣợc chủ động độc lập trong tuyển 

dụng nhân lực không ? Ƣu điểm, hạn chế của cách phân cấp Tuyển dụng này 

……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

4. Thuận lợi và khó khăn trong tuyển dụng nhân lực hiện nay của VEC là gì ? 

……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………. 
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5.  Theo anh/ chị, thành công lớn nhất trong tuyển dụng nhân lực của 

VEC hiện nay là gì ? 

……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

6. Theo anh/ chị, hạn chế lớn nhất trong tuyển dụng nhân lực của VEC 

hiện nay là gì ? 

……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

7. Theo anh chị, thƣơng hiệu tuyển dụng là gì ? VEC đã xây dựng đƣợc 

thƣơng hiệu tuyển dụng chƣa ? 

……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

8. Vụ đại án của VEC đã ảnh hƣởng nhƣ thế nào đến công tác tuyển 

dụng ? Công ty có kế hoạch gì để khắc phục những ảnh hƣởng đó ? 

……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

9. Định phƣớng phát triển của Công ty hiện nay nhƣ thế nào? 

……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

10. Nếu có thể quyết định, anh chị muốn thay đổi gì trong công tác tuyển 

dụng của VEC hiện nay? 

……………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

Chân thành cảm ơn các anh chị đã hoàn thành bài phỏng vấn 



 

 

 

9 

PHỤ LỤC 4. PHIẾU KHẢO SAT ỨNG VIEN 

Chào anh/ chị, nhằm thực hiện nghiên cứu và đánh giá công tác tuyển 

dụng nhân lực của Tổng Công ty Đầu tƣ Phát triển đƣờng Cao tốc Việt Nam, tôi 

xin phép đƣợc đƣa ra bài khảo sát đánh giá quan điểm của anh chị về công tác 

tốc tuyển dụng của VEC hiện nay.  

Tôi xin cam đoan, kết quả của khảo sát chỉ dùng vào mục đích nghiên 

cứu. Xin cảm ơn sự ủng hộ và giúp đỡ của anh/ chị.  

 

I. Thông tin chung  

Họ và tên ngƣời trả lời:………………..…(Có thể ghi hoặc không ghi) 

Chức vụ:………………………….. 

Số điện thoại:.................................... 

 

II. Phần câu hỏi về Công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC 

2.1. Phần đ nh gi  chung về hiểu  iết củ   nh chị về VEC 

Anh chị vui l ng cho biết sự hiểu biết của anh chị về VEC 

2.1.1. Anh chị đã biết đến VEC trƣớc khi đọc thông báo tuyển dụng 

1. Có □  

2. Không □ Chuyển đến câu 2.1.3 

 

2.1.2. Nếu có, Anh chị biết đến VEC thông qua những nguồn nào (có thể lựa 

chọn nhiều phƣơng án) 

 

1. Thông tin trên mạng Internet □ 

2. Hình ảnh trên đƣờng cao tốc □ 

3. Quảng cáo □ 

4. Khác □ 

  

2.1.3. Anh chị biến đến thông tin tuyển dụng của VEC qua những nguồn nào 

(có thể lựa chọn nhiều phƣơng án) 



 

 

 

10 

1. Trang web chuyên biệt về tuyển dụng □ 

2. Website chính thức của công ty □ 

3. Facebook □ 

4. Khác □ 

2.2. Phần đ nh gi  về qu n điểm củ  Anh/chị về tu ển  ụng tại VEC 

Anh chị vui lòng cho biết quan điểm đồng tình hoặc không đồng tình của anh 

chị về các nhận định sau 

STT Các nhận định 

 

Rất 

không 

đồng ý 

(1) 

Không 

đồng ý 

 

(2) 

Bình 

thƣờng  

 

(3) 

Đồng 

ý 

 

(4) 

Rất 

đồng ý 

 

(5) 

1 
Thông báo tuyển dụng của công ty dễ hiểu, 

thiết kế bắt mắt, thu hút ngƣời đọc. 
     

2 
Đề thi viết đảm bảo  sàng lọc đƣợc chính xác 

các ứng viên 
   

 

 

 

 

3 
Đề thi viết đảm bảo tính dễ hiểu, phù hợp với 

chuyên môn của công việc cần tuyển 
     

4 
Hình thức kiểm tra tay nghề hiện nay là hợp 

lý, đánh giá chính xác tay nghề ứng viên 
     

5 
Bạn có cơ hội thể hiện nhiều về năng lực bản 

thân thông qua phỏng vấn sâu 
     

6 
Bạn đã hiểu thêm về công ty sau vòng phỏng 

vấn sâu 
     

7 
Bạn có cơ hội đƣợc hỏi về các vấn đề mà 

mình quan tâm ở vòng phỏng vấn sâu 
     

8 

Về cơ bản, mối quan hệ giữa bạn và ngƣời 

phỏng vấn đƣợc xây dựng một cách tốt đẹp ở 

vòng phỏng vấn sâu 

     
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9 
Bạn đƣợc đánh giá năng lực một cách chính 

xác ở vòng thử việc 
     

10 
Theo bạn, Công ty coi vòng thử việc nhƣ là 

giai đoạn quan trọng để sàng lọc ứng viên 
     

11 

Bạn đƣợc tạo điều kiện tốt nhất để làm việc 

và hòa nhập với công ty trong giai đoạn thử 

việc 

     

12 Hình thức kiểm tra tay nghề hiện nay là hợp 

lý, đánh giá chính xác tay nghề ứng viên 

     

13 
Cán bộ làm công tác tuyển dụng luôn có thái 

độ lịch sự, nhã nhặn với anh/chị   
     

14 Theo anh chị, công ty đã đảm bảo sự chuyên 

nghiệp trong quá trình tuyển dụng 

     

15 
Theo anh chị, anh chị đƣợc đánh giá một cách 

công bằng với những ứng viên khác 
     

16 
Về cơ bản anh chị hài lòng với quá trình tham 

gia tuyển dụng tại VEC 
     

 

Chân thành cảm ơn các anh chị đã hoàn thành bài khảo sát 
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PHỤ LỤC 5. TỔNG H P KẾT QUẢ KHẢO SÁT 

III.  

IV. Phần câu hỏi về Công tác tuyển dụng nhân lực tại VEC 

2.1. Phần đ nh gi  chung về hiểu  iết củ   nh chị về VEC 

Anh chị vui l ng cho biết sự hiểu biết của anh chị về VEC 

2.1.1. Anh chị đã biết đến VEC trƣớc khi đọc thông báo tuyển dụng 

Phƣơng án Số ngƣời trả lời Tỷ lệ 

(%) 

1. Có 73 93,6 

2. Không 5 6,4 

 

2.1.2. Nếu có, Anh chị biết đến VEC thông qua những nguồn nào 

Phƣơng án Số ngƣời trả lời Tỷ lệ so với 78 

phiếu trả lời 

1. Thông tin trên mạng Internet 53 67,95 

2. Hình ảnh trên đƣờng cao tốc 30 38,46 

3. Quảng cáo 0 0,00 

4. Khác 14 17,95 

 

2.1.3. Anh chị biến đến thông tin tuyển dụng của VEC qua những nguồn nào 

Phƣơng án Số ngƣời 

trả lời 

Tỷ lệ so với 78 

phiếu trả lời 

1. Trang web chuyên biệt về tuyển dụng 69 88,46 

2. Website chính thức của công ty 8 10,26 

3. Facebook 24 30,77 

4. Khác 9 11,54 

2.2. Phần đ nh gi  về qu n điểm củ  Anh/chị về tu ển  ụng tại VEC 

Anh chị vui lòng cho biết quan điểm đồng tình hoặc không đồng tình của anh 

chị về các nhận định sau 
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S

T

T 

Các nhận định 

Rất không 

đồng ý 

Không đồng 

ý 

 

Bình 

thƣờng 
Đồng ý Rất đồng ý 

Slg % Slg % Slg % Slg % Slg % 

1 

Thông báo tuyển dụng của 

công ty dễ hiểu, thiết kế bắt 

mắt, thu hút ngƣời đọc. 

11 14,1 26 33,3 28 35,9 11 14,1 2 2,6 

2 
Đề thi viết đảm bảo  sàng lọc 

đƣợc chính xác các ứng viên 
8 10,3 12 15,4 26 33,3 23 29,5 9 11,5 

3 

Đề thi viết đảm bảo tính dễ 

hiểu, phù hợp với chuyên 

môn của công việc cần tuyển 

7 9,0 12 15,4 32 41,0 17 21,8 10 12,8 

4 

Hình thức kiểm tra tay nghề 

hiện nay là hợp lý, đánh giá 

chính xác tay nghề ứng viên 

14 17,9 25 32,1 22 28,2 9 11,5 8 10,3 

5 

Bạn có cơ hội thể hiện nhiều 

về năng lực bản thân thông 

qua phỏng vấn sâu 

7 9,0 10 12,8 31 39,7 16 20,5 14 17,9 

6 
Bạn đã hiểu thêm về công ty 

sau vòng phỏng vấn sâu 
9 11,5 15 19,2 32 41,0 16 20,5 6 7,7 

7 

Bạn có cơ hội đƣợc hỏi về 

các vấn đề mà mình quan 

tâm ở vòng phỏng vấn sâu 

8 10,3 11 14,1 35 44,9 13 16,7 11 14,1 

8 

Về cơ bản, mối quan hệ giữa 

bạn và ngƣời phỏng vấn 

đƣợc xây dựng một cách tốt 

đẹp ở vòng phỏng vấn sâu 

10 12,8 7 9,0 28 35,9 19 24,4 14 17,9 

9 

Bạn đƣợc đánh giá năng lực 

một cách chính xác ở vòng 

thử việc 

8 10,3 13 16,7 16 20,5 18 23,1 23 29,5 

10 

Theo bạn, Công ty coi vòng 

thử việc nhƣ là giai đoạn 

quan trọng để sàng lọc ứng 

viên 

19 24,4 18 23,1 26 33,3 10 12,8 5 6,4 
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11 

Bạn đƣợc tạo điều kiện tốt 

nhất để làm việc và hòa nhập 

với công ty trong giai đoạn 

thử việc 

8 10,3 12 15,4 18 23,1 18 23,1 22 28,2 

12 

Hình thức kiểm tra tay nghề 

hiện nay là hợp lý, đánh giá 

chính xác tay nghề ứng viên 

8 10,3 11 14,1 15 19,2 35 44,9 9 11,5 

13 

Cán bộ làm công tác tuyển 

dụng luôn có thái độ lịch sự, 

nhã nhặn với anh/chị   

7 9,0 9 11,5 22 28,2 18 23,1 22 28,2 

14 

Theo anh chị, công ty đã đảm 

bảo sự chuyên nghiệp trong 

quá trình tuyển dụng 

9 11,5 11 14,1 18 23,1 22 28,2 18 23,1 

15 

Theo anh chị, anh chị đƣợc 

đánh giá một cách công bằng 

với những ứng viên khác 

9 11,5 8 10,3 15 19,2 25 32,1 21 26,9 

16 

Về cơ bản anh chị hài lòng 

với quá trình tham gia tuyển 

dụng tại VEC 

7 9,0 6 7,7 17 21,8 25 32,1 23 29,5 

 

 


