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TÓM TẮT 

Nghiên cứu này nhằm khám phá các yếu tố ảnh hưởng đến ý định sử dụng tuyển dụng trực tuyến 

của sinh viên tại Thành phố Hồ Chí Minh, với trọng tâm là vai trò của nhận thức sự hữu ích, nhận 

thức tính dễ sử dụng, thái độ và niềm tin cảm nhận. Dựa trên mô hình Chấp nhận Công nghệ (TAM) 

và thuyết Hành vi có kế hoạch (TPB), mô hình nghiên cứu được xây dựng với năm biến chính và 

kiểm định bằng phương pháp mô hình cấu trúc tuyến tính PLS-SEM trên 240 mẫu. Kết quả chỉ ra 

cả nhận thức sự hữu ích và nhận thức tính dễ sử dụng đều có ảnh hưởng tích cực đến thái độ và 

niềm tin cảm nhận, từ đó tác động đến ý định sử dụng. Đặc biệt, niềm tin cảm nhận là yếu tố ảnh 

hưởng mạnh nhất đến ý định. Các phát hiện này chỉ rằng việc nâng cao trải nghiệm người dùng, 

minh bạch thông tin và cải thiện giá trị sử dụng thực tế sẽ giúp gia tăng mức độ chấp nhận nền tảng 

tuyển dụng trực tuyến ở sinh viên. 

Từ khóa: Tuyển dụng trực tuyến; Nhận thức sự hữu ích; Nhận thức tính dễ sử dụng; Niềm tin cảm 

nhận; Ý định sử dụng. 

ABSTRACT 

This study investigates factors influencing university students’ intention to use online recruitment 

platforms in Ho Chi Minh City. Based on the Technology Acceptance Model (TAM) and the Theory 

of Planned Behavior (TPB), the research examines the roles of perceived usefulness, perceived 

ease of use, attitude, and perceived trust. Using a structured questionnaire, 240 valid responses 

were collected and analyzed through partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM). 

The results indicate that both perceived usefulness and ease of use positively affect attitude and 

trust, which in turn significantly influence behavioral intention. Notably, perceived trust emerges as 

the strongest predictor of intention. These findings suggest that improving platform usability, 

transparency, and practical value can effectively enhance students’ willingness to use online 

recruitment services. 

Keywords: Online recruitment; Perceived usefulness; Perceived ease of use; Perceived trust; 

Behavioral intention.

1. Giới thiệu 

Trong bối cảnh chuyển đổi số đang diễn ra 

mạnh mẽ trên toàn cầu, con người ngày càng 

giữ vai trò trung tâm trong tiến trình phát triển 

của xã hội và doanh nghiệp. Tại Việt Nam, lực 

lượng lao động đang có những chuyển biến 

tích cực, tạo điều kiện thuận lợi cho hoạt động 

tuyển dụng và phát triển nhân lực (An Nhiên, 

2025). Dân số Việt Nam năm 2024 ước đạt 

khoảng 101,1 triệu người, trong đó khoảng 
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53,5 triệu người nằm trong độ tuổi lao động, 

chiếm 67,7% tổng dân số (Tổng cục Thống kê, 

2025). Bên cạnh đó, chất lượng nguồn nhân 

lực cũng có sự cải thiện rõ rệt, thể hiện qua tỷ 

lệ lao động đã qua đào tạo đạt 28,6%. Báo cáo 

của Ngân hàng Thế giới ghi nhận chỉ số vốn 

nhân lực (Human Capital Index - HCI) của 

Việt Nam đã tăng từ 0,66 lên 0,69 trong giai 

đoạn 2010-2020, đưa Việt Nam vào nhóm các 

quốc gia có chỉ số HCI cao nhất khu vực Đông 

Á - Thái Bình Dương (Báo Chính Phủ, 2021). 

Cùng với sự phát triển của công nghệ, đặc 

biệt là Internet và các nền tảng số, tuyển dụng 

trực tuyến ngày càng trở thành một kênh quan 

trọng trong hoạt động tìm kiếm việc làm và 

tuyển dụng nhân sự. Theo khảo sát của 

Michael Page Việt Nam, khoảng 56% người 

lao động hiện tìm kiếm việc làm thông qua các 

nền tảng trực tuyến như LinkedIn, 

VietnamWorks và TopCV (Trung Nam, 2024). 

Điều này cho thấy tuyển dụng trực tuyến 

không chỉ là một xu hướng công nghệ mà đã 

trở thành một cấu phần quan trọng của thị 

trường lao động hiện đại tại Việt Nam. 

Tuy nhiên, sự mở rộng nhanh chóng của 

tuyển dụng trực tuyến tại Việt Nam cũng đặt ra 

những thách thức đáng kể về niềm tin và độ tin 

cậy của hệ thống. Báo cáo từ HR Asia chỉ ra 

rằng các nền tảng tuyển dụng số đang đối mặt 

với “nạn” tin tuyển dụng giả và lừa đảo trực 

tuyến, gây ra thách thức lớn cho người tìm việc 

trong việc đánh giá chất lượng thông tin và tạo 

dựng niềm tin (HR Asia, 2025). Các cảnh báo 

từ đơn vị tuyển dụng lớn tại Việt Nam cho thấy 

việc kẻ xấu mạo danh doanh nghiệp để thu tiền 

ứng viên hoặc yêu cầu thông tin cá nhân là một 

hiện tượng từng được ghi nhận gần đây 

(Navigos Group, 2024). Bên cạnh đó, các khảo 

sát thị trường cũng cho biết khoảng 69-78% 

người tìm việc tại Việt Nam đã gặp phải các tin 

tuyển dụng giả hoặc đánh mất niềm tin vào các 

kênh tuyển dụng số do rủi ro này (Reeracoen 

Vietnam, 2025). Những thực trạng này làm nổi 

bật vai trò then chốt của niềm tin cảm nhận 

(perceived trust) trong hành vi sử dụng tuyển 

dụng trực tuyến, đặc biệt đối với nhóm người 

dùng trẻ mới gia nhập thị trường lao động. 

Trong bối cảnh đó, nhiều nghiên cứu quốc 

tế đã tập trung phân tích các yếu tố ảnh hưởng 

đến ý định sử dụng tuyển dụng trực tuyến. 

Chẳng hạn, Ekanayaka và Gamage (2019) 

nghiên cứu trên đối tượng sinh viên tại Sri 

Lanka, trong khi Ritzky Karina và Rayenda 

(2012) kiểm định hành vi sử dụng tuyển dụng 

trực tuyến tại Indonesia, qua đó nhấn mạnh vai 

trò của các yếu tố nhận thức và niềm tin trong 

việc hình thành ý định sử dụng. Các nghiên 

cứu này chủ yếu vận dụng các mô hình chấp 

nhận công nghệ như Mô hình Chấp nhận Công 

nghệ (TAM) và các biến mở rộng liên quan đến 

niềm tin cảm nhận. 

Tại Việt Nam, số lượng nghiên cứu về 

tuyển dụng trực tuyến còn hạn chế và phân tán 

về góc độ tiếp cận. Một số nghiên cứu trước 

đây đã xem xét ý định sử dụng các website tìm 

việc trong bối cảnh áp dụng các mô hình như 

TAM, TPB và UTAUT đối với nhóm người 

tìm việc trẻ hoặc ứng viên mới tốt nghiệp 

(Nguyen và cộng sự, 2022). Ngoài ra, một số 

nghiên cứu tiếp cận tuyển dụng trực tuyến qua 

lăng kính quản trị nguồn nhân lực, ví dụ như 

kết nối giữa trách nhiệm xã hội doanh nghiệp 

và quy trình tuyển dụng trong ngành F&B Việt 

Nam (Khuda và cộng sự, 2023). Tuy nhiên, các 

nghiên cứu này vẫn chưa tập trung chuyên biệt 

vào nhóm sinh viên - nhóm người dùng trẻ với 

hành vi công nghệ đặc thù, và chưa kiểm định 

sâu vai trò của niềm tin cảm nhận trong bối 

cảnh rủi ro thông tin nêu trên. Đặc biệt đến nay 

vẫn còn thiếu các nghiên cứu thực nghiệm 

kiểm định các mô hình chấp nhận công nghệ 

trong bối cảnh tuyển dụng trực tuyến dành 

riêng cho sinh viên, dù đây là nhóm người 

dùng trẻ, có hành vi công nghệ đặc thù và là 

lực lượng gia nhập thị trường lao động trong 

tương lai. 

Sự thiếu vắng các nghiên cứu tập trung vào 

sinh viên tại Việt Nam không chỉ tạo ra một 



TẠP CHÍ KHOA HỌC KINH TẾ - SỐ 13(02) 2026 

73 

khoảng trống học thuật trong việc kiểm định 

và khái quát hóa các mô hình chấp nhận công 

nghệ, mà còn là một thiếu sót đối với thực tiễn 

tuyển dụng. Trong bối cảnh các nền tảng tuyển 

dụng trực tuyến tại Việt Nam ngày càng hướng 

đến nhóm người dùng trẻ, việc thiếu bằng 

chứng khoa học về hành vi và ý định sử dụng 

của sinh viên có thể khiến doanh nghiệp và nhà 

phát triển nền tảng gặp khó khăn trong việc xây 

dựng chiến lược tiếp cận, thiết kế trải nghiệm 

và củng cố niềm tin của người dùng. 

Bên cạnh đó, mặc dù các mô hình như TAM 

và TPB đã được áp dụng rộng rãi trong nghiên 

cứu hành vi công nghệ nhưng các nghiên cứu 

tại Việt Nam vẫn chưa tích hợp đầy đủ yếu tố 

niềm tin cảm nhận (Perceived Trust) trong bối 

cảnh tuyển dụng trực tuyến. Trong khi đó, 

nhiều nghiên cứu trước cho rằng niềm tin là 

yếu tố then chốt trong các hành vi trực tuyến, 

đặc biệt khi người dùng phải đối mặt với rủi ro 

về thông tin và độ tin cậy của nhà tuyển dụng 

(Mayer và cộng sự, 1995; McKnight và cộng 

sự, 2002). 

Xuất phát từ những khoảng trống nêu trên, 

nghiên cứu này được thực hiện nhằm kiểm 

định các yếu tố tác động đến ý định sử dụng 

tuyển dụng trực tuyến của sinh viên tại Thành 

phố Hồ Chí Minh thông qua việc kết hợp mô 

hình Chấp nhận Công nghệ (TAM) và Thuyết 

Hành vi có kế hoạch (TPB), đồng thời mở rộng 

với biến niềm tin cảm nhận. Nghiên cứu kỳ 

vọng sẽ bổ sung bằng chứng thực nghiệm cho 

lĩnh vực nghiên cứu tuyển dụng trực tuyến tại 

Việt Nam, đồng thời cung cấp hàm ý hữu ích 

cho các nhà quản trị và nhà phát triển nền tảng 

trong việc thu hút và phát triển nguồn nhân lực 

trẻ trong bối cảnh chuyển đổi số. 

2. Cơ sở lý thuyết 

2.1. Các khái niệm cơ bản 

2.1.1. Tuyển dụng trực tuyến 

Tuyển dụng trực tuyến (E-recruitment) là 

hình thức ứng dụng Internet để thực hiện các 

hoạt động có liên quan đến quá trình tuyển 

dụng nhân sự. Theo nghiên cứu của Allen và 

cộng sự (2007) tuyển dụng trực tuyến được 

hiểu là một tương tác thực giữa người tìm việc 

và tổ chức tuyển dụng, trong đó tổ chức đóng 

vai trò cung cấp các cơ hội nghề nghiệp nhằm 

thu hút những ứng viên phù hợp. Armstrong 

(2009) bổ sung rằng tuyển dụng trực tuyến 

không chỉ dừng lại ở việc quảng bá vị trí việc 

làm qua Internet, mà còn tạo điều kiện cho sự 

tương tác nhanh chóng và hiệu quả nhà tuyển 

dụng và ứng viên. Theo HRM Guide, tuyển 

dụng trực tuyến là hình thức đăng tải thông báo 

tuyển dụng lên các trang web do các công ty 

chuyên về tuyển dụng trực tuyến vận hành, 

hoặc trên chính website của doanh nghiệp 

nhằm tìm kiếm và thu hút nhân sự cho tổ chức. 

Trong bối cảnh Việt Nam, tuyển dụng trực 

tuyến ngày càng trở thành kênh chính  tiếp cận 

lao động trẻ và sinh viên; tuy nhiên, sự gia tăng 

các hành vi lừa đảo và thông tin tuyển dụng 

không xác thực đã làm suy giảm đáng kể mức 

độ tin cậy của người tìm việc đối với các nền 

tảng này (HR Asia, 2025; Navigos Group, 

2024). Thực tiễn đó cho thấy tuyển dụng trực 

tuyến tại Việt Nam không chỉ là vấn đề công 

nghệ mà còn là vấn đề hành vi, trong đó niềm 

tin cảm nhận đóng vai trò then chốt cần được 

xem xét trong các mô hình lý thuyết. 

2.1.2. Mô hình chấp nhận công nghệ (TAM) 

Mô hình Chấp nhận Công nghệ 

(Technology Acceptance Model - TAM) do 

Davis phát triển năm 1986 là một trong những 

mô hình nền tảng trong nghiên cứu hành vi 

người dùng đối với công nghệ. Theo mô hình 

này, ý định sử dụng công nghệ chịu ảnh hưởng 

trực tiếp bởi hai yếu tố chính: cảm nhận sự hữu 

ích (Perceived Usefulness) và cảm nhận tính 

dễ sử dụng (Perceived Ease of Use). Trong 

khuôn khổ nghiên cứu này, TAM được áp 

dụng để lý giải hành vi của sinh viên đối với 

việc sử dụng các nền tảng tuyển dụng trực 

tuyến. Khi sinh viên cảm nhận rằng hình thức 
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tuyển dụng trực tuyến vừa mang lại lợi ích thiết 

thực, vừa dễ tiếp cận và sử dụng, họ sẽ có xu 

hướng tích cực hơn trong việc lựa chọn và duy 

trì sử dụng các nền tảng này trong quá trình tìm 

kiếm việc làm (Davis và cộng sự, 1989). 

Tại Việt Nam, mặc dù TAM đã được vận 

dụng rộng rãi trong nhiều lĩnh vực như ngân 

hàng số, thương mại điện tử và giáo dục trực 

tuyến, số lượng nghiên cứu áp dụng TAM 

trong bối cảnh tuyển dụng trực tuyến vẫn còn 

hạn chế. Một số nghiên cứu gần đây đã bắt đầu 

vận dụng TAM để phân tích ý định sử dụng 

công nghệ trong tuyển dụng trực tuyến của 

người tìm việc hoặc người mới tốt nghiệp 

(Nguyen và cộng sự, 2022), tuy nhiên các 

nghiên cứu này chưa tập trung riêng vào đối 

tượng sinh viên - nhóm người dùng có hành vi 

công nghệ đặc thù và mức độ kinh nghiệm 

nghề nghiệp còn hạn chế. Do đó, việc tiếp tục 

kiểm định và mở rộng mô hình TAM trong bối 

cảnh tuyển dụng trực tuyến dành riêng cho sinh 

viên tại Việt Nam là cần thiết nhằm đánh giá 

khả năng khái quát hóa của mô hình trong điều 

kiện thị trường lao động mới nổi và rủi ro 

thông tin cao. 

2.1.3. Lý thuyết hành động hợp lý (TRA) 

Thuyết Hành động Hợp lý (Theory of 

Reasoned Action - TRA) được phát triển bởi 

Fishbein và Ajzen (1975), nhằm giải thích mối 

quan hệ giữa thái độ, chuẩn mực chủ quan và 

hành vi của con người. Theo TRA, ý định hành 

vi (behavioral intention) là yếu tố trực tiếp quyết 

định hành vi thực tế, và yếu tố này chịu ảnh 

hưởng bởi hai thành phần chính: thái độ đối với 

hành vi (attitude toward the behavior) và chuẩn 

mực chủ quan (subjective norms) - tức là nhận 

thức của cá nhân về áp lực xã hội liên quan đến 

việc thực hiện hành vi đó (Fishbein và Ajzen, 

1975). Trong khuôn khổ nghiên cứu về ý định 

sử dụng tuyển dụng trực tuyến của sinh viên tại 

Thành phố Hồ Chí Minh, TRA được xem là nền 

tảng lý thuyết phù hợp để giải thích mức độ sẵn 

sàng cũng như xu hướng hành vi của sinh viên 

trong việc tiếp cận và lựa chọn các nền tảng 

tuyển dụng trực tuyến. 

2.1.4. Thuyết hành vi dự định 

Thuyết Hành vi Dự định (Theory of Planned 

Behavior - TPB) được Ajzen (1991) mở rộng từ 

Thuyết Hành động Hợp lý (TRA), với điểm bổ 

sung thêm quan trọng là yếu tố kiểm soát hành 

vi nhận thức (Perceived Behavioral Control). 

TPB được xây dụng nhằm giải thích tốt hơn 

những hành vi không hoàn toàn nằm trong sự 

kiểm soát của cá nhân. Theo mô hình này, ý 

định hành vi - yếu tố dự báo hành vi thực tế - 

chịu tác động bởi ba thành phần: thái độ đối với 

hành vi, chuẩn mực chủ quan, và kiểm soát hành 

vi nhận thức (Ajzen, 1991). Trong bối cảnh 

nghiên cứu về ý định sử dụng tuyển dụng trực 

tuyến của sinh viên tại Thành phố Hồ Chí Minh, 

TPB là cơ sở lý thuyết hữu ích để phân tích sâu 

hơn về niềm tin, động lực nội tại và cảm nhận 

năng lực cá nhân của sinh viên trong việc sử 

dụng các nền tảng trực tuyến phục vụ nhu cầu 

tìm kiếm việc làm. 

2.2. Giả thuyết và mô hình nghiên cứu 

Mặc dù các mô hình nền tảng như Mô hình 

Chấp nhận Công nghệ (TAM) và Thuyết Hành 

vi có kế hoạch (TPB) đã được sử dụng rộng rãi 

trong nghiên cứu hành vi chấp nhận công nghệ 

ở nhiều bối cảnh khác nhau như thương mại 

điện tử, ngân hàng số và học tập trực tuyến, 

việc vận dụng và kiểm định các mô hình này 

trong lĩnh vực tuyển dụng trực tuyến vẫn còn 

tương đối hạn chế. Đặc biệt tại Việt Nam thì 

các nghiên cứu liên quan đến tuyển dụng trực 

tuyến chủ yếu tập trung mô tả xu hướng hoặc 

khảo sát đối tượng người tìm việc nói chung, 

trong khi các nghiên cứu kiểm định mô hình lý 

thuyết trên đối tượng sinh viên vẫn còn rất ít. 

Sinh viên là nhóm người dùng có đặc điểm 

hành vi công nghệ và mức độ kinh nghiệm 

nghề nghiệp khác biệt so với các nhóm lao 

động khác, do đó việc kiểm định các mô hình 

lý thuyết trong bối cảnh này là cần thiết nhằm 



TẠP CHÍ KHOA HỌC KINH TẾ - SỐ 13(02) 2026 

75 

đánh giá mức độ phù hợp và khả năng khái 

quát hóa của các mô hình chấp nhận công nghệ 

trong lĩnh vực tuyển dụng trực tuyến. 

Thực tiễn tại Việt Nam cho thấy, sinh viên 

là nhóm đối tượng chịu ảnh hưởng mạnh từ các 

nền tảng tuyển dụng trực tuyến nhưng cũng là 

nhóm dễ gặp rủi ro về thông tin tuyển dụng giả 

và thiếu cơ chế đánh giá độ tin cậy của nhà 

tuyển dụng. Theo các khảo sát gần đây, phần 

lớn sinh viên và lao động trẻ tại Việt Nam đã 

từng tiếp xúc với các hình thức tuyển dụng trực 

tuyến không minh bạch, dẫn đến tâm lý hoài 

nghi và giảm ý định sử dụng các nền tảng này 

(HR Asia, 2025; Navigos Group, 2024). Tuy 

nhiên, các mô hình nghiên cứu hiện tại tại Việt 

Nam vẫn chưa làm rõ cơ chế tác động của các 

yếu tố nhận thức và niềm tin trong việc hình 

thành ý định sử dụng tuyển dụng trực tuyến của 

sinh viên, qua đó tạo ra một khoảng trống lý 

thuyết và thực tiễn cần được tiếp tục khai thác. 

Nhận thức sự hữu ích (Perceived 

Usefulness - PU) được Davis và cộng sự 

(1989) định nghĩa là mức độ mà một cá nhân 

tin rằng việc sử dụng một hệ thống cụ thể sẽ 

nâng cao hiệu quả công việc của mình (Davis 

và cộng sự, 1989). Trong bối cảnh tuyển dụng 

trực tuyến, Cho và cộng sự (2011) cho rằng PU 

thể hiện qua niềm tin của người tìm việc bằng 

nền tảng trực tuyến có thể giúp họ cải thiện khả 

năng tiếp cận và thu thập thông tin liên quan 

đến cơ hội việc làm. Dựa trên mô hình TAM, 

PU có ảnh hưởng trực tiếp đến thái độ và ý 

định sử dụng công nghệ. Khi người dùng cảm 

nhận công nghệ mang lại giá trị thực tiễn, họ 

sẽ hình thành thái độ tích cực và sẵn sàng tiếp 

nhận (Davis và cộng sự, 1989). Các nghiên cứu 

thực nghiệm như của Alalwan và cộng sự 

(2016) trong lĩnh vực mobile banking và Lê 

Nam Hải và Trần Yến Nhi (2021) trong lĩnh 

vực đào tạo trực tuyến đều khẳng định vai trò 

thúc đẩy của PU đối với thái độ và hành vi của 

người dùng. 

Ngoài ra, PU còn có ảnh hưởng đáng kể đến 

niềm tin cảm nhận của người dùng. Gefen và 

cộng sự (2003) lập luận rằng PU góp phần củng 

cố niềm tin thông qua việc giảm thiểu sự không 

chắc chắn và gia tăng cảm giác kiểm soát trong 

quá trình tương tác với hệ thống. Tương tự, 

Mcknight và cộng sự (2002) và Pavlou, (2003) 

cũng khẳng định rằng PU góp phần củng cố 

niềm tin vào hệ thống, đặc biệt trong các nghiên 

cứu hướng đến đối tượng sinh viên - nhóm 

người dùng có đặc trưng về hành vi tìm kiếm 

thông tin và trải nghiệm công nghệ số. 

Bên cạnh đó, PU còn có ảnh hưởng trực tiếp 

đến ý định sử dụng. Khi người dùng nhận thấy 

các nền tảng tuyển dụng trực tuyến mang lại lợi 

ích rõ rệt như tiết kiệm thời gian, tăng khả năng 

tiếp cận cơ hội việc làm và giảm chi phí, họ có 

xu hướng tiếp tục sử dụng lâu dài. Venkatesh và 

cộng sự (2003) cùng với Tangaza và cộng sự 

(2017) đều nhấn mạnh rằng công nghệ có mức 

độ hữu ích cao sẽ thúc đẩy hành vi sử dụng bền 

vững, đặc biệt khi so sánh với phương thức 

tuyển dụng truyền thống. 

Từ cơ sở lý thuyết và thực tiễn nêu trên, 

nghiên cứu đề xuất các giả thuyết sau: 

H1a: Nhận thức sự hữu ích tác động tích 

cực đến thái độ đối với tuyển dụng trực tuyến 

H1b: Nhận thức sự hữu ích tác động tích 

cực đến niềm tin cảm nhận đối với tuyển dụng 

trực tuyến 

H1c: Nhận thức sự hữu ích tác động tích 

cực đến ý định sử dụng tuyển dụng trực tuyến 

Nhận thức tính dễ sử dụng (Perceived Ease 

of Use - PEOU) được Davis và cộng sự (1989) 

định nghĩa là mức độ mà một cá nhân tin rằng 

việc sử dụng một hệ thống cụ thể sẽ không đòi 

hỏi nhiều nỗ lực. Trong bối cảnh tuyển dụng 

trực tuyến, một giao diện thân thiện, thiết kế 

trực quan và thao tác đơn giản giúp người dùng 

dễ dàng tiếp cận và sử dụng nền tảng một cách 

hiệu quả hơn (Mayer và cộng sự, 1995). Sun và 

Zhang (2006) cho rằng trải nghiệm mượt mà 
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trong quá trình tương tác với hệ thống công 

nghệ có tác động tích cực đến thái độ của người 

dùng. Bên cạnh đó, Teo và cộng sự (2011) cùng 

với Fetalvero (2024) đều khẳng định vai trò 

quan trọng của PEOU trong việc hình thành thái 

độ tích cực với nền tảng tuyển dụng trực tuyến. 

Bên cạnh đó, PEOU còn đóng vai trò quan 

trọng trong việc gia tăng niềm tin của người 

dùng đối với hệ thống. Theo Mcknight và cộng 

sự (2002), khi hệ thống càng dễ sử dụng, người 

dùng càng cảm thấy kiểm soát tốt hơn trong 

quá trình tương tác, từ đó củng cố niềm tin. 

Quan điểm này được đồng thuận bởi các 

nghiên cứu thực nghiệm của Koufaris và 

Hampton-Sosa (2004) và Chinomona (2013) 

cho thấy trải nghiệm sử dụng thuận tiện góp 

phần hình thành niềm tin vào công nghệ - yếu 

tố đặc biệt quan trọng trong môi trường tuyển 

dụng trực tuyến dành cho sinh viên. 

Ngoài ra, PEOU cũng có ảnh hưởng đáng 

kể đến ý định sử dụng công nghệ. Venkatesh 

và cộng sự (2003) cho rằng người dùng sẽ ít 

gặp rào cản tâm lý khi hệ thống dễ sử dụng, từ 

đó làm tăng ý định sử dụng. Nghiên cứu của 

Elkaseh và cộng sự (2016) tại Libya trong lĩnh 

vực giáo dục, cũng khẳng định tính dễ sử dụng 

là yếu tố dự báo quan trọng cho hành vi sử 

dụng công nghê. Các nghiên cứu khác như 

Melanthiou và cộng sự (2015) và Moghaddam 

và cộng sự (2015) cũng cho thấy công nghệ có 

tính dễ sử dụng cao không chỉ nâng cao sự hài 

lòng mà còn thúc đẩy hành vi sử dụng lâu dài. 

Từ cơ sở lý thuyết và thực tiễn nêu trên, 

nghiên cứu đề xuất các giả thuyết sau: 

H2a: Nhận thức tính dễ sử dụng tác động 

tích cực đến thái độ đối với tuyển dụng trực 

tuyến 

H2b: Nhận thức tính dễ sử dụng tác động 

tích cực đến niềm tin cảm nhận đối với tuyển 

dụng trực tuyến 

H2c: Nhận thức tính dễ sử dụng tác động 

tích cực đến ý định sử dụng tuyển dụng trực 

tuyến 

Bên cạnh PU và PEOU, niềm tin cảm nhận 

(PT) cũng đóng vai trò quan trọng ảnh hưởng 

đến ý định hành vi sử dụng tuyển dụng trực 

tuyến. Theo Mayer và cộng sự (1995) “Lòng 

tin là một hành vi dựa trên niềm tin của một 

người về đặc điểm của người khác”. Nghiên 

cứu của Roca và cộng sự ( 2009) cũng đã nêu 

ra rằng “cảm giác tin tưởng của người dùng 

đối với một dịch vụ điện tử là yếu tố quyết 

định then chốt khi xem xét ý định sử dụng và 

hành vi sử dụng liên quan đến bất kỳ dịch vụ 

điện tử nào”.  

Trong bối cảnh tuyển dụng trực tuyến tại 

Việt Nam, vai trò của niềm tin cảm nhận càng 

trở nên quan trọng khi người tìm việc phải đối 

mặt với rủi ro về độ xác thực của thông tin 

tuyển dụng và hành vi gian lận trực tuyến. Các 

báo cáo từ thị trường lao động Việt Nam cho 

thấy tỷ lệ người tìm việc gặp phải tin tuyển 

dụng giả ở mức cao, đặc biệt trong nhóm lao 

động trẻ và sinh viên (HR Asia, 2025). Tuy 

nhiên, phần lớn các nghiên cứu về tuyển dụng 

trực tuyến tại Việt Nam vẫn chưa tích hợp 

niềm tin cảm nhận như một biến trung tâm 

trong mô hình lý thuyết, cũng như chưa kiểm 

định vai trò của biến này trên đối tượng sinh 

viên. Điều này làm hạn chế khả năng giải thích 

hành vi sử dụng tuyển dụng trực tuyến trong 

bối cảnh thị trường lao động số đang phát triển 

nhưng thiếu chuẩn hóa như Việt Nam.  

Đặc biệt khi nghiên cứu tập trung vào nhóm 

đối tượng là sinh viên - nhóm người dùng còn 

thiếu kinh nghiệm nghề nghiệp, thì cảm giác 

tin tưởng vào nền tảng tuyển dụng trực tuyến 

sẽ giúp giảm lo ngại và thúc đẩy ý định sử 

dụng. Kết quả này  phù hợp và đã được khẳng 

định trong nghiên cứu của Mahmood và Ling, 

(2017) trong bối cảnh thương mại điện tử tại 

Maylaysia. 

Từ cơ sở lý thuyết và thực tiễn đã trình bày, 

nghiên cứu đề xuất các giả thuyết sau: 

H3: Niềm tin cảm nhận tác động tích cực 

đến ý định sử dụng tuyển dụng trực tuyến 
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Bên cạnh các yếu tố về nhận thức và niềm 

tin, thái độ được xem là yếu tố then chốt trong 

việc hình thành ý định hành vi của một cá 

nhân. Theo lý thuyết Hành vi có kế hoạch 

(TPB) của Ajzen và Madden (1986), “thái độ 

phản ánh mức độ tích cực hay tiêu cực của một 

cá nhân đối với một hành vi cụ thể, và thái độ 

tích cực thường dẫn đến ý định thực hiện hành 

vi đó”. Trong bối cảnh tuyển dụng trực tuyến, 

thái độ phản ánh sự hài lòng, mức độ chấp nhận 

và cảm xúc của người dùng đối với nền tảng 

đó. Khi người dùng cảm thấy việc sử dụng các 

nền tảng tuyển dụng để tìm kiếm việc làm 

mang lại cho họ trải nghiệm hiệu quả, tiện lợi 

và dễ sử dụng, khả năng hình thành ý định sử 

dụng sẽ cao hơn. 

Nghiên cứu của Nikolaou (2021) cũng đã 

chỉ ra rằng quan điểm của ứng viên về việc sử 

dụng các công cụ trực tuyến để tìm việc, bao 

gồm cảm xúc, đánh giá sự hữu ích và trải 

nghiệm của hệ thống. Do đó, có thể khẳng định 

rằng thái độ tích cực đóng vai trò quan trọng 

trong việc thúc đẩy ý định sử dụng nền tảng 

trực tuyến của sinh viên. 

Từ những lập luận trên, nghiên cứu đề xuất 

các giả thuyết tiếp theo: 

H4: Thái độ đối với tuyển dụng trực tuyến 

tác động tích cực đến ý định sử dụng tuyển 

dụng trực tuyến 

Từ những giả thuyết trên nhóm tác giả đã 

đề xuất ra mô hình nghiên cứu được trình bày 

ở Hình 1: 

 

Hình 1. Mô hình nghiên cứu đề xuất

3. Phương pháp nghiên cứu 

Trong nghiên cứu này, các thang đo được 

kế thừa (Davis và cộng sự, 1989; Cho và cộng 

sự, 2011; Yoon Kin Tong  và Sivanand, 2005; 

Mayer và cộng sự, 1995; Roca và cộng sự, 

2009) và điều chỉnh từ các nghiên cứu trước 

nhằm đảm bảo sự phù hợp với bối cảnh sử 

dụng tuyển dụng trực tuyến của nhóm đối 

tượng sinh viên tại Thành phố Hồ Chí Minh. 

Cụ thể, thang đo “Nhận thức sự hữu ích” gồm 

6 biến quan sát, với các nội dung phản ánh mức 

độ sinh viên cảm nhận rằng tuyển dụng trực 

tuyến giúp họ tìm việc nhanh hơn, dễ tiếp cận 

cơ hội nghề nghiệp, tiết kiệm thời gian và cung 

cấp thông tin thị trường lao động một cách 

chính xác. Thang đo “Nhận thức tính dễ sử 

dụng” gồm 4 biến quan sát, thể hiện cảm nhận 

của sinh viên về mức độ dễ hiểu, dễ thao tác và 

không đòi hỏi nhiều nỗ lực khi sử dụng các nền 

tảng tuyển dụng trực tuyến. Tiếp theo, thang 

đo “Niềm tin cảm nhận” bao gồm 6 biến quan 

sát, nhằm đo lường mức độ sinh viên tin tưởng 

vào tính bảo mật, minh bạch, độ xác thực của 

thông tin, và độ tin cậy của nhà tuyển dụng trên 

nền tảng trực tuyến. Thang đo “Thái độ đối với 
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tuyển dụng trực tuyến” gồm 4 biến quan sát, 

phản ánh cảm xúc tích cực, sự hài lòng, cảm 

nhận giá trị và ý định giới thiệu nền tảng đến 

người khác. Cuối cùng, thang đo “Ý định sử 

dụng” bao gồm 4 biến quan sát, nhằm đo lường 

mức độ sẵn sàng, dự định sử dụng và tần suất 

sử dụng nền tảng tuyển dụng trực tuyến của 

sinh viên trong tương lai. Tất cả các biến quan 

sát trong bảng khảo sát được đánh giá theo 

thang đo Likert 5 điểm, với mức độ từ (1) Hoàn 

toàn không đồng ý đến (5) Hoàn toàn đồng ý. 

Nghiên cứu sử dụng phương pháp chọn 

mẫu phi xác suất theo hình thức lấy mẫu thuận 

tiện, tập trung vào đối tượng là sinh viên đã có 

kinh nghiệm hoặc từng tiếp cận với nền tảng 

tuyển dụng trực tuyến. Để xác định cỡ mẫu tối 

thiểu cần thiết, nghiên cứu áp dụng đồng thời 

hai phương pháp phổ biến trong mô hình PLS-

SEM là quy tắc 10 lần (10 - times rule) 

(Henseler, 2017) và phần mềm G*Power 

(Erdfelder và cộng sự, 1996). Kết quả từ quy 

tắc 10 lần cho thấy thang đo có nhiều biến quan 

sát nhất là PU và PT với 6 biến, do đó mẫu tối 

thiểu là 10 × 6 = 60. Bên cạnh đó đó, phân tích 

bằng phần mềm G*Power - với kiểm định hồi 

quy tuyến tính bội, hệ số tác động trung bình 

(f² = 0,15), độ tin cậy (Power = 0,80), mức ý 

nghĩa (α = 0,05) và 4 biến độc lập - cho thấy 

mẫu tối thiểu cần thiết là 85 quan sát. Tuy 

nhiên để đảm bảo tính đại diện, tăng độ tin cậy 

và khả năng khái quát hóa, nghiên cứu đã tiến 

hành thu thập 240 phiếu khảo sát hợp lệ. Cỡ 

mẫu này đáp ứng đầy đủ yêu cầu của mô hình 

PLS-SEM. 

Dữ liệu được thu thập thông qua bảng hỏi 

được thiết kế trên nền tảng Google Form và 

phát hành qua các kênh trực tuyến như 

Facebook, Zalo, các nhóm học tập và cộng 

đồng sinh viên. Hình thức khảo sát trực tuyến 

này không chỉ tiết kiệm thời gian và chi phí, 

mà còn giúp tiếp cận đúng đối tượng mục tiêu 

một cách nhanh chóng, đảm bảo tính hệ thống 

và hiệu quả trong qua trình thu thập và xử lý 

dữ liệu. 

Trong nghiên cứu này, phương pháp phân 

tích được lựa chọn là mô hình phương trình cấu 

trúc tuyến tính sử dụng ký thuật bình phương 

nhỏ nhất từng phần (PLS-SEM), với quá trình 

xử lý dữ liệu được thực hiện thông qua phần 

mềm SmartPLS. Quy trình phân tích dữ liệu 

được triển khai theo các bước chính: (1) tiến 

hành thống kê mô tả để khái quát đặc điểm 

nhân khẩu học của mẫu nghiên cứu, (2) đánh 

giá độ tin cậy và giá trị của thang đo thông qua 

các chỉ số như Cronbach's Alpha, độ tin cậy 

tổng hợp (CR), phương sai trích trung bình 

(AVE) và tỷ lệ tương quan chéo HTMT  nhằm 

đảm bảo giá trị hội tụ và phân biệt, (3) sau khi 

đảm bảo thang đo đạt yêu cầu, nghiên cứu tiến 

hành kiểm định mô hình cấu trúc, bao gồm 

phân tích đa cộng tuyến giữa các biến độc lập, 

kiểm định ý nghĩa thống kê của các hệ số, đánh 

giá hệ số xác định (R2) nhằm xác định mức độ 

phù hợp của mô hình nghiên cứu với dữ liệu 

thực nghiệm. 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Thống kê mô tả 

Tổng số phiếu khảo sát hợp lệ trong nghiên 

cứu là 240 sinh viên đến từ nhiều trường đại 

học khác nhau tại Thành phố Hồ Chí Minh. Về 

giới tính, nữ chiếm đa số với tỷ lệ 69,6%, trong 

khi nam chỉ chiếm 30,4%, cho thấy sự chênh 

lệch đáng kể trong việc phân bố giới tính. Xét 

theo năm học, sinh viên năm tư chiếm tỷ trọng 

cao nhất (45%), tiếp theo là sinh viên năm nhất 

(22,1%) và sinh viên năm ba (20%), trong khi 

sinh viên năm hai chiếm tỷ lệ thấp nhất 

(12,9%). Điều này cho thấy phần lớn người 

tham gia khảo sát là sinh viên ở giai đoạn cuối 

chương trình đại học - nhóm có thể đã có kinh 

nghiệm nhất định trong việc tìm kiếm việc làm 

và sử dụng các nền tảng tuyển dụng trực tuyến. 

Về tần suất sử dụng Internet, dữ liệu cho thấy 

mức độ tiếp cận công nghệ của nhóm khảo sát 

là tương đối cao. Cụ thể, 51,3% sinh viên cho 

biết sử dụng Internet hơn 5 giờ mỗi ngày, 

38,7% sử dụng từ 1 đến 5 giờ, trong khi chỉ có 
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5,8% sử dụng dưới 1 giờ, và 4,2% không sử 

dụng Internet hàng ngày. Kết quả này phản ánh 

rằng Internet là công cụ quen thuộc và thiết yếu 

trong sinh hoạt và học tập đối với đa số sinh 

viên hiện nay. Đây là một yếu tố thuận lợi cho 

việc tiếp cận và sử dụng các nền tảng tuyển 

dụng trực tuyến. 

Bảng 1. Kết quả thống kê mô tả 

Mẫu 
Tần 

số 

Tỷ lệ so với mẫu 

(%) 

Giới tính 

Nữ 167 69,6 

Nam 73 30,4 

Năm học 

Năm nhất 53 22,1 

Năm hai 31 12,9 

Năm ba 48 20,0 

Năm tư 108 45,0 

Tần suất sử dụng Internet mỗi ngày 

Không sử dụng 10 4,2 

Dưới 1 giờ 14 5,8 

Từ 1 - 5 giờ 93 38,7 

Hơn 5 giờ 123 51,3 

4.2. Kết quả đánh giá mô hình đo lường 

Để đánh giá độ tin cậy và giá trị của thang 

đo, nghiên cứu đã tiến hành kiểm định các chỉ 

số bao gồm hệ số tải ngoài (Outer Loadings), 

hệ số Cronbach’s Alpha, độ tin cậy tổng hợp 

(CR) và phương sai trích trung bình (AVE). 

Kết quả cho thấy tất cả biến quan sát đều có hệ 

số tải ngoài lớn hơn 0,7, do đó không có biến 

nào bị loại khỏi mô hình (Hair và cộng sự, 

2019). Hệ số Cronbach’s Alpha dao động từ 

0,902 đến 0,934 và CR từ 0,932 đến 0,948, đều 

vượt ngưỡng 0,7, cho thấy độ tin cậy cao của 

các thang đo. Bên cạnh đó, giá trị AVE của các 

thang đo đều lớn hơn 0,5, cho thấy các biến 

quan sát đều đảm bảo giá trị hội tụ (Leguina và 

cộng sự, 2015). 

Bảng 2. Kết quả đánh giá độ tin cậy và giá trị 

hội tụ 

Biến    

quan sát 

Cronbach's 

Alpha 
CR AVE 

PU 0,934 0,948 0,753 

PEOU 0,914 0,939 0,795 

PT 0,923 0,940 0,723 

AT 0,905 0,934 0,779 

 

 

Bảng 3. Kết quả đánh giá Fornell - Lacker 

 AT BI PEOU PT PU 

AT 0,882     

BI 0,512 0,879    

PEOU 0,555 0,494 0,891   

PT 0,502 0,568 0,522 0,850  

PU 0,392 0,507 0,390 0,642 0,868 

Để đánh giá giá trị phân biệt, nghiên cứu áp 

dụng hai tiêu chí là tiêu chí Fornell - Larcker 

và hệ số tương quan chéo Heterotrait-

Monotrait ratio. Kết quả phân tích cho thấy 

phương sai trích trung bình (AVE) tại mỗi biến 

đều lớn hơn hệ số tương quan giữa biến đó với 

các biến còn lại, đáp ứng điều kiện của Fornell 

- Larcker về phân biệt khái niệm (Fornell và 

Larcker, 1981). Đồng thời, tất cả các chỉ số 

HTMT đều nhỏ hơn ngưỡng khuyến nghị 0.85, 

cho thấy các thang đo trong mô hình đạt được 

giá trị phân biệt rõ ràng giữa các khái niệm 

(Henseler và cộng sự, 2015). 
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4.3. Đánh giá mô hình cấu trúc 

Dựa trên kết quả phân tích PLS-SEM, tất cả 

các giả thuyết nghiên cứu đều được kiểm định 

với ý nghĩa thống kê rõ ràng. Cụ thể, giả thuyết 

H1a cho thấy biến “Nhận thức sự hữu ích” có 

ảnh hưởng tích cực đến “Thái độ đối với tuyển 

dụng trực tuyến” với hệ số β = 0,207, và giá trị 

P = 0,002, cho thấy mối quan hệ có ý nghĩa 

thống kê ở mức 1%. Giả thuyết H1b cũng được 

hỗ trợ, khi “Nhận thức sự hữu ích” tác động 

mạnh đến “Niềm tin cảm nhận” với β = 0,517, 

P = 0,000, phản ánh mức ý nghĩa thống kê rất 

cao và độ mạnh của mối quan hệ. Với giả 

thuyết H1c, “Nhận thức sự hữu ích” ảnh hưởng 

tích cực đến “Ý định sử dụng” với β = 0,200, 

P = 0,008, xác nhận mối liên hệ có ý nghĩa 

thống kê ở mức 1%. 

Các giả thuyết thuộc nhóm H2 đều được 

chấp nhận với mức ý nghĩa thống kê phù hợp. 

Cụ thể: Giả thuyết H2a xác nhận rằng “Nhận 

thức tính dễ sử dụng” có ảnh hưởng tích cực 

đến “Thái độ đối với tuyển dụng trực tuyến”  

(β = 0,474, P = 0,000), đến “Niềm tin cảm 

nhận” (β = 0,321, P = 0,000) và đến “Ý định 

sử dụng” (β = 0,168, P = 0,034). 

Đối với giả thuyết H3, kết quả phân tích cho 

thấy “Thái độ đối với tuyển dụng trực tuyến” 

ảnh hưởng đáng kể đến “Ý định sử dụng”, với 

β = 0,219, P = 0,002. Cuối cùng, giả thuyết H4 

cũng được ủng hộ khi “Niềm tin cảm nhận” có 

tác động tích cực đến “Ý định sử dụng” với       

β = 0,241, P = 0,009.

 

Hình 2. Mô hình cấu trúc 

 

Bảng 4. Kết quả kiểm định giả thuyết 

Giả thuyết Mối quan hệ β P Kết quả 

H1a PU → AT 0,207 0,002 Chấp nhận 

H1b PU → PT 0,517 0,000 Chấp nhận 
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H1c PU → BI 0,200 0,008 Chấp nhận 

H2a PEOU → AT 0,474 0,000 Chấp nhận 

H2b PEOU → PT 0,321 0,000 Chấp nhận 

H2c PEOU → BI 0,168 0,034 Chấp nhận 

H3 AT → BI 0,219 0,002 Chấp nhận 

H4 PT → BI 0,241 0,009 Chấp nhận 

Kết quả phân tích cho thấy R² của các 

biến phụ thuộc đều đạt mức trung bình, cụ 

thể “Thái độ” là 0,344, “Niềm tin cảm nhận” 

là 0,499 và “Ý định sử dụng” là 0,434, phản 

ánh khả năng giải thích vừa phải đến tốt của 

mô hình (Chin, 1998). 

Về chỉ số f² “Nhận thức tính dễ sử dụng” có 

ảnh hưởng trung bình đến “Thái độ” với             

f² = 0,291, trong khi các yếu tố còn lại như 

“Nhận thức sự hữu ích” và “Niềm tin cảm 

nhận” có ảnh hưởng nhỏ. Đáng chú ý, “Nhận 

thức sự hữu ích” tác động mạnh đến “Niềm tin 

cảm nhận” với f² = 0,452, cho thấy đây là yếu 

tố then chốt trong mô hình (Cohen, 1988). 

5. Kết luận và hàm ý quản trị 

5.1. Kết luận 

Nghiên cứu đã xây dựng và kiểm định mô 

hình lý thuyết nhằm khám phá các yếu tố ảnh 

hưởng đến “Ý định sử dụng tuyển dụng trực 

tuyến” của sinh viên tại Thành phố Hồ Chí 

Minh. Dựa trên mô hình chấp nhận công nghệ 

kết hợp với yếu tố “Niềm tin cảm nhận”, kết 

quả cho thấy tất cả các yếu tố trong mô hình 

đều có mối quan hệ tác động tích cực và có ý 

nghĩa thống kê đến Ý định sử dụng, phản ánh 

sự phù hợp và giá trị thực tiễn của mô hình. 

Về mặt lý thuyết, nghiên cứu mở rộng mô 

hình TAM bằng việc tích hợp yếu tố niềm tin 

cảm nhận vào bối cảnh tuyển dụng trực tuyến, 

cung cấp bằng chứng thực nghiệm mới cho 

hành vi chấp nhận công nghệ trong lĩnh vực 

quản trị nguồn nhân lực số.  

Trong mô hình nghiên cứu, “Nhận thức sự 

hữu ích” có tác động mạnh nhất đến “Niềm tin 

cảm nhận”, phản ánh rằng sinh viên có xu 

hướng đặt niềm tin vào nền tảng khi họ nhận 

thấy các lợi ích thiết thực như tiết kiệm thời 

gian và minh bạch thông tin. Dù cũng ảnh 

hưởng tích cực đến “Thái độ” và “Ý định sử 

dụng”, mức độ tác động trực tiếp của yếu tố 

này tương đối khiêm tốn, cho thấy vai trò trung 

gian của “Niềm tin cảm nhận” là nổi bật hơn. 

“Nhận thức tính dễ sử dụng” có ảnh hưởng 

đáng kể đến “Thái độ”, thể hiện rằng trải 

nghiệm người dùng đơn giản, thuận tiện là nền 

tảng để hình thành thái độ tích cực. Tuy nhiên, 

ảnh hưởng trực tiếp từ yếu tố này đến “Ý định 

sử dụng” là không đáng kể, cho thấy vai trò 

gián tiếp thông qua các biến trung gian là chủ 

yếu. Đáng chú ý, “Niềm tin cảm nhận” là yếu 

tố có ảnh hưởng trực tiếp lớn nhất đến “Ý định 

sử dụng”, vượt lên trên các yếu tố khác. Điều 

này nhấn mạnh vai trò then chốt của niềm tin 

trong hành vi chấp nhận nền tảng công nghệ 

mới, đặc biệt trong bối cảnh sinh viên là nhóm 

người dùng chủ lực trong tương lai. 

5.2. Hàm ý quản trị 

Về mặt lý thuyết, nghiên cứu này bổ sung 

bằng chứng thực nghiệm cho lĩnh vực nghiên 

cứu hành vi chấp nhận công nghệ trong bối 

cảnh tuyển dụng trực tuyến tại Việt Nam - một 

lĩnh vực vẫn còn hạn chế các nghiên cứu 

chuyên sâu, đặc biệt trên đối tượng sinh viên. 

Thông qua việc kết hợp mô hình TAM và TPB, 

đồng thời mở rộng với biến niềm tin cảm nhận 

và kiểm định trên nhóm sinh viên, kết quả 
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nghiên cứu cho thấy niềm tin cảm nhận đóng 

vai trò trung tâm trong việc hình thành ý định 

sử dụng nền tảng tuyển dụng trực tuyến, bên 

cạnh các yếu tố nhận thức truyền thống như sự 

hữu ích và thái độ. 

Phát hiện này góp phần làm rõ cơ chế tác 

động của các yếu tố nhận thức và niềm tin 

trong bối cảnh tuyển dụng số tại Việt Nam, nơi 

rủi ro thông tin và độ tin cậy của nhà tuyển 

dụng vẫn là mối quan ngại lớn đối với người 

dùng trẻ. Qua đó, nghiên cứu không chỉ mở 

rộng phạm vi áp dụng của các mô hình chấp 

nhận công nghệ trong lĩnh vực quản trị nguồn 

nhân lực, mà còn nhấn mạnh vai trò cần thiết 

của việc tích hợp yếu tố niềm tin khi nghiên 

cứu hành vi sử dụng các nền tảng tuyển dụng 

trực tuyến tại các thị trường mới nổi. 

Kết quả nghiên cứu cho thấy ý định sử 

dụng nền tảng tuyển dụng trực tuyến của sinh 

viên chịu ảnh hưởng đáng kể từ các yếu tố 

như Niềm tin cảm nhận, Nhận thức sự hữu 

ích và Thái độ đối với nền tảng. Điều này đặt 

ra yêu cầu đối với các nhà phát triển nền tảng 

tuyển dụng trực tuyến cần có các chiến lược 

cụ thể nhằm nâng cao mức độ chấp nhận và 

khuyến khích hành vi sử dụng nền tảng từ 

phía người dùng. 

Thứ nhất, Niềm tin cảm nhận là yếu tố có 

tác động mạnh nhất đến ý định sử dụng. Do đó, 

việc nâng cao sự tin cậy của nền tảng cần được 

ưu tiên hàng đầu. Các nền tảng nên áp dụng 

các biện pháp xác thực danh tính nhà tuyển 

dụng thông qua cơ chế đánh dấu “đã xác minh” 

hoặc “đối tác uy tín”, đảm bảo tính minh bạch 

trong quá trình tuyển dụng, xây dựng chính 

sách bảo mật dữ liệu cá nhân rõ ràng, và thiết 

lập hệ thống hỗ trợ người dùng kịp thời. Những 

giải pháp này sẽ giúp sinh viên an tâm hơn khi 

sử dụng, đồng thời giảm thiểu rủi ro gặp phải 

các thông tin tuyển dụng không đáng tin cậy. 

Thứ hai, để tăng cường nhận thức sự hữu 

ích, các nền tảng tuyển dụng trực tuyến cần cá 

nhân hóa trải nghiệm của người dùng và gia 

tăng giá trị thực tiễn cho sinh viên. Việc gợi ý 

công việc nên dựa không chỉ trên thông tin hồ 

sơ mà còn từ hành vi sử dụng thực tế như lịch 

sử tìm kiếm, vị trí đã lưu hoặc các đơn ứng 

tuyển đã nộp. Bên cạnh đó, các công cụ đánh 

giá hồ sơ tự động và đề xuất cải thiện kỹ năng 

sẽ giúp sinh viên nhận thức rõ hơn về mức độ 

phù hợp với công việc và có định hướng hoàn 

thiện bản thân. Các buổi hội thảo nghề nghiệp 

theo chuyên đề, có sự tham gia của nhà tuyển 

dụng và chuyên gia, cũng nên được tổ chức 

định kỳ và lưu trữ có hệ thống để sinh viên dễ 

dàng tra cứu, từ đó tăng thêm giá trị sử dụng 

của nền tảng. 

Thứ ba, trải nghiệm người dùng đóng vai 

trò thiết yếu trong việc định hình thái độ tích 

cực đối với nền tảng tuyển dụng trực tuyến. 

Giao diện cần được thiết kế thân thiện, đơn 

giản, dễ thao tác để phù hợp với sinh viên ở 

nhiều ngành học và trình độ công nghệ khác 

nhau. Việc tối ưu hóa quy trình ứng tuyển bằng 

cách cho phép sử dụng thông tin đã lưu, rút 

ngắn các bước thao tác lặp lại và xây dựng hệ 

thống thông báo trạng thái hồ sơ minh bạch sẽ 

tạo cảm giác thuận tiện, nâng cao sự hài lòng 

và khuyến khích sinh viên sử dụng nền tảng 

trong thời gian dài. 

Cuối cùng, việc tăng cường hợp tác giữa 

các nền tảng tuyển dụng trực tuyến với các cơ 

sở giáo dục và doanh nghiệp sẽ tạo ra hệ sinh 

thái hỗ trợ hiệu quả hơn cho sinh viên. Nền 

tảng có thể phối hợp với các phòng công tác 

sinh viên để tổ chức buổi định hướng nghề 

nghiệp, tích hợp dữ liệu đào tạo của nhà trường 

nhằm đồng bộ hóa hồ sơ, và cập nhật trực tiếp 

các cơ hội thực tập từ doanh nghiệp đối tác. 

Đồng thời, các hoạt động truyền thông ngắn 

hạn như “Tuần lễ chuẩn bị hồ sơ”, “Ngày hội 

nộp đơn” cũng sẽ giúp sinh viên hình thành 

thói quen sử dụng nền tảng từ sớm và góp phần 

lan tỏa hình ảnh tích cực của nền tảng tuyển 

dụng trực tuyến trong môi trường học đường. 



TẠP CHÍ KHOA HỌC KINH TẾ - SỐ 13(02) 2026 

83 

5.3. Hạn chế và hướng nghiên cứu trong 

tương lai 

Mặc dù đạt được những kết quả nhất định, 

nghiên cứu này vẫn tồn tại một số hạn chế nhất 

định. Thứ nhất, phương pháp chọn mẫu thuận 

tiện và phạm vi khảo sát chủ yếu sinh viên tại 

Thành phố Hồ Chí Minh có thể làm giảm tính 

đại diện và hạn chế khả năng khái quát hóa kết 

quả cho các nhóm đối tượng rộng hơn. Thứ hai, 

dữ liệu thu thập có thể chịu ảnh hưởng bởi yếu 

tố chủ quan từ người trả lời, làm giảm độ tin 

cậy của thông tin. Thứ ba, mô hình nghiên cứu 

cũng chưa bao quát đầy đủ các yếu tố ngoại 

sinh như ảnh hưởng xã hội, nhận thức rủi ro, 

hoặc chất lượng hệ thống, dẫn đến việc giải 

thích hành vi người dùng chưa toàn diện. 

Ngoài ra, các hàm ý và khuyến nghị được đề 

xuất trong nghiên cứu mang tính định hướng 

và có thể cần được điều chỉnh phù hợp với bối 

cảnh và đặc thù từng nền tảng tuyển dụng trực 

tuyến cụ thể. 

Trong các nghiên cứu tiếp theo, cần mở 

rộng phạm vi khảo sát đến nhiều nhóm đối 

tượng và khu vực khác nhau để nâng cao tính 

tổng quát. Đồng thời, tích hợp thêm các mô 

hình lý thuyết phù hợp nhằm phản ánh đầy đủ 

và sâu sắc hơn hành vi sử dụng nền tảng tuyển 

dụng trực tuyến trong bối cảnh chuyển đổi số 

ngày càng mạnh mẽ tại Việt Nam.
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