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1. Đặt vấn đề
Sinh viên chuyên ngành Quản trị nhân lực là

những nhà Quản trị tương lai với đòi hỏi nâng cao kỹ
năng tuyển dụng sẽ đảm bảo sự thành công và hiệu
quả của công việc. Khi sinh viên được trang bị đầy đủ
những kiến thức và kỹ năng tuyển dụng, họ sẽ có khả
năng đáp ứng nhu cầu của doanh nghiệp và tổ chức,
đồng thời góp phần nâng cao chất lượng và hiệu
quả của quá trình tuyển dụng. Ngoài ra, việc nâng
cao kỹ năng tuyển dụng cho sinh viên ngành Quản
trị nhân lực còn giúp họ tự tin và thành công trong
việc tìm kiếm việc làm sau khi tốt nghiệp.

Khoa Quản trị nhân lực, Trường Đại học Công
đoàn là một trong những khoa đào tạo sinh viên
chính quy chuyên ngành Quản trị nhân lực được thị
trường đánh giá tốt và tỷ lệ sinh viên có việc làm
đúng chuyên ngành cao. Từ những ngày đầu thành
lập năm 2007 đến nay, khoa đã có nhiều sửa đổi, bổ
sung chương trình đào tạo sinh viên hướng tới đáp

ứng nhu cầu người học, người sử dụng lao động và
cập nhật xu hướng thay đổi của thị trường việc làm
nói chung. Tuy nhiên, khi tiến hành khảo sát và
phỏng vấn sâu các doanh nghiệp đang sử dụng cựu
sinh viên của ngành thì nhận thấy vẫn có một
khoảng cách giữa mong muốn của nhà tuyển dụng
và kỹ năng của sinh viên hiện nay, đặc biệt là kỹ năng
tuyển dụng. Vì vậy, Nhà trường và khoa Quản trị
nhân lực cần đào tạo những sinh viên có kiến thức
chuyên ngành, đa ngành, có kỹ năng chuyên môn,
kỹ năng mềm nói chung và kỹ năng tuyển dụng nói
riêng để đáp ứng nhu cầu của thị trường lao động.
Nghiên cứu nâng cao chất lượng đào tạo kỹ năng
tuyển dụng cho sinh viên ngành Quản trị nhân lực
góp phần giúp nhà trường và khoa đánh giá về hiệu
quả đào tạo, từ đó đề xuất các giải pháp đào tạo
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Tóm tắt: Bài viết tập trung nghiên cứu đào tạo kỹ năng tuyển dụng cho sinh viên ngành Quản trị nhân lực, Trường Đại học Công
đoàn và phân tích mức độ đáp ứng yêu cầu về đào tạo kỹ năng tuyển dụng cho sinh viên đối với yêu cầu của doanh nghiệp tuyển
dụng. Nghiên cứu tiến hành khảo sát 20 doanh nghiệp và phỏng vấn chuyên sâu 10 nhà tuyển dụng đang sử dụng cựu sinh viên
của ngành, 100 cựu sinh viên các khóa QN10, QN11, QN12 về mức độ đáp ứng đào tạo kỹ năng tuyển dụng so với yêu cầu của
doanh nghiệp. Kết quả cho thấy sự khác biệt giữa kỳ vọng của doanh nghiệp và kỹ năng thực tế của sinh viên tốt nghiệp hiện nay.
Trên cơ sở đó, bài viết đề xuất các giải pháp nhằm tăng cường đào tạo kỹ năng tuyển dụng của sinh viên ngành Quản trị nhân lực
đáp ứng nhu cầu doanh nghiệp.
Từ khóa: Đào tạo kỹ năng tuyển dụng cho sinh viên; nhà tuyển dụng; ngành Quản trị nhân lực.

RECRUITMENT SKILLS TRAINING FOR STUDENTS MAJORING IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT,
TRADE UNION UNIVERSITY

Abstract: The article focuses on studying the recruitment skills training for students majoring in Human Resource Management
at the Trade Union University, and analyzing the level of responsiveness of recruitment skills training for students to the require-
ments of recruiting enterprises. The research conducted a survey of 20 enterprises and conducted in-depth interviews with 10
recruiters currently employing former students of the department, as well as 100 alumni from the QN10, QN11, and QN12 cohorts
regarding the level of responsiveness of recruitment skills training compared to the requirements of enterprises. The results indi-
cate a discrepancy between the expectations of enterprises and the actual skills of current graduating students. Based on this, the
article proposes solutions to enhance the recruitment skills training of Human Resource Management students to meet the needs
of enterprises.
Keywords: Recruitment skills training for students; recruiters; Human Resource Management field.
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nguồn nhân lực chất lượng, đáp ứng được yêu cầu
của các doanh nghiệp và tổ chức. Mặt khác, đối với
sinh viên chuyên ngành, qua nghiên cứu họ sẽ thu
nhận được các thống kê cụ thể về khoảng cách giữa
yêu cầu của nhà tuyển dụng và kỹ năng tuyển dụng
của sinh viên hiện nay và từng bước trau dồi, chuẩn
bị những kỹ năng cần thiết cho môi trường làm việc
và tăng cường hiệu quả và chính xác trong quá trình
tuyển dụng.

2. Cơ sở lý luận về đào tạo kỹ năng tuyển dụng
cho sinh viên chuyên ngành Quản trị nhân lực
trong các cơ sở giáo dục đại học

2.1. Tuyển dụng nhân lực
Hiện nay, có nhiều khái niệm khác nhau về tuyển

dụng nhân lực trong doanh nghiệp như Mai Thanh
Lan (2014): “Tuyển dụng nhân lực là quá trình tìm
kiếm, thu hút và lựa chọn nhân lực để thoả mãn nhu
cầu sử dụng và bổ sung lực lượng lao động cần thiết
nhằm thực hiện mục tiêu của tổ chức”; Theo Gary
Dessler (2018): “Tuyển dụng nhân lực là tìm kiếm
và/hoặc thu hút ứng viên cho các vị trí mở (còn
trống) của tổ chức”; Theo giáo trình Quản trị nhân lực
của Trường Đại học Công đoàn (2022) có đưa ra khái
niệm “Tuyển dụng nhân lực là quá trình phân tích,
thu hút, lựa chọn và quyết định tiếp nhận các ứng
viên đáp ứng đủ các tiêu chuẩn vào các vị trí, chức
danh theo mục tiêu cụ thể của tổ chức”.

Như vậy, có thể hiểu một cách khái quát: Tuyển
dụng nhân lực là quá trình phân tích, tìm kiếm, thu
hút và lựa chọn nhân lực phù hợp vào các vị trí, chức
danh theo mục tiêu của tổ chức.

2.2. Kỹ năng
Kỹ năng là nội dung được nhắc đến rất nhiều và

được các chuyên gia và học giả đưa ra các khái niệm
khác nhau.

Theo Từ điển Tiếng Việt (2010): “Kỹ năng là khả
năng vận dụng những kiến thức đã thu nhận được
trong một lĩnh vực nào đó áp dụng vào thực tế”;
Theo tác giả Nguyễn Đức Tĩnh, Trần Thế Lữ trong
sách Kỹ năng quản lý nguồn nhân lực (2022), đưa ra
khái niệm về kỹ năng như sau: “Kỹ năng là khả năng
thực hiện một công việc cụ thể trong một hoàn
cảnh, điều kiện nhất định nhằm đạt được những yêu
cầu đã đặt ra. Kỹ năng là năng lực hay khả năng
chuyên biệt của một cá nhân về một hoặc nhiều khía
cạnh nào đó được sử dụng để giải quyết tình huống
hoặc nhiệm vụ phát sinh trong công việc hoặc cuộc
sống, học tập hoặc lao động”.

Từ những phân tích trên, có thể đưa ra khái niệm
kỹ năng chung nhất như sau: Kỹ năng là những khả
năng, kinh nghiệm, kỹ xảo và mức độ thành thạo khả
năng thực hiện một công việc nhất định trong một
hoàn cảnh, điều kiện nhất định, để đạt được một chỉ
tiêu nhất định. 

2.3. Kỹ năng tuyển dụng
Trên cơ sở khái niệm kỹ năng và khái niệm tuyển

dụng, có thể hiểu kỹ năng tuyển dụng là những khả
năng, kinh nghiệm, kỹ xảo và mức độ thành thạo
trong việc tìm kiếm, thu hút những người có khả
năng từ nhiều nguồn khác nhau, trên cơ sở đó lựa
chọn những người có năng lực phù hợp với vị trí,
công việc cần tuyển của tổ chức.

Nội dung đào tạo kỹ năng tuyển dụng cho sinh
viên chuyên ngành Quản trị nhân lực trong các cơ sở
giáo dục đại học bao gồm: Kỹ năng lập kế hoạch
tuyển dụng, kỹ năng tuyển mộ và kỹ năng tuyển
chọn. Cụ thể: Lập kế hoạch tuyển dụng là quá trình
xác định mục tiêu và các biện pháp thực hiện mục
tiêu tuyển dụng nguồn nhân lực cụ thể. Kỹ năng lập
kế hoạch tuyển dụng là khả năng xác định nhu cầu
tuyển dụng của tổ chức, doanh nghiệp và lên kế
hoạch chi tiết để thu hút và tuyển dụng nhân lực phù
hợp. Để có kỹ năng lập kế hoạch tuyển dụng hiệu
quả, cần thực hiện các bước sau: Kỹ năng xác định
nhu cầu tuyển dụng - Kỹ năng lập kế hoạch. Kỹ năng
tuyển mộ là khả năng thu hút và tuyển dụng nhân
lực phù hợp với nhu cầu và yêu cầu của tổ chức. Để
có kỹ năng tuyển mộ nhân lực tốt, cần thực hiện các
bước sau: Kỹ năng xác định nguồn tuyển dụng - Kỹ
năng tiếp cận nguồn và thu hút ứng viên. Kỹ năng
tuyển chọn là khả năng đánh giá, lựa chọn và tuyển
dụng nhân lực phù hợp với yêu cầu công việc và tổ
chức. Để có kỹ năng tuyển chọn nhân lực hiệu quả,
cần thực hiện các bước sau: Kỹ năng xác định tiêu chí
tuyển chọn - Sàng lọc ứng viên - Các kỹ năng trong
phỏng vấn, đánh giá và lựa chọn ứng viên.

3. Thực trạng đào tạo kỹ năng tuyển dụng cho
sinh viên ngành Quản trị nhân lực, Trường Đại
học Công đoàn

3.1. Sự thay đổi của chương trình đào tạo Quản
trị nhân lực, Trường Đại học Công đoàn từ năm
2018 - nay

Chất lượng đào tạo sinh viên là một phần quan
trọng đánh giá chất lượng đầu ra của sinh viên. Mỗi
giai đoạn thay đổi của chương trình đào tạo đều ảnh
hưởng đến cho chất lượng đào tạo sinh viên với mục
tiêu đáp ứng tốt hơn nhu cầu của người học và yêu
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cầu của thị trường lao động. Cụ thể, chương trình
đào tạo ngành Quản trị nhân lực từ ngày đầu thành
lập năm 2007 đã nhiều lần sửa đổi, bổ sung và gần
đây nhất là giai đoạn 2017 - nay ngành đã có nhiều
thay đổi về chương trình và cập nhật chương trình
mới cho khóa tuyển sinh từ năm 2021 đến nay.
Bảng 3.1: Các nội dung thay đổi chương trình đào

tạo ngành Quản trị nhân lực Trường Đại học 
Công đoàn từ 2018 - nay

(Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp 2023)
Qua bảng thống kê trên cho thấy, chuẩn đầu ra

và chương trình đào tạo của chuyên ngành Quản trị
nhân lực Trường Đại học Công đoàn luôn bám sát với
những thay đổi của thị trường lao động, qua các
khảo sát đánh giá của nhà tuyển dụng và cựu sinh
viên hàng năm. Đối với kỹ năng tuyển dụng, bắt đầu
từ khóa tuyển sinh năm 2022 (tương ứng với sinh
viên QN15), Nhà trường và khoa đã bổ sung học
phần tuyển dụng nhân lực (2 tín chỉ) vào chương
trình chuyên ngành giảng dạy cho sinh viên nhằm
tăng nội dung lý thuyết và thực hành chuyên sâu.
Tuy nhiên, theo chương trình đào tạo dành cho khóa
tuyển sinh năm 2021 thì sinh viên khóa QN15 phải
đến năm học 2024 - 2025 mới được học phần này. Do
vậy, việc thu nhận kiến thức và kỹ năng tuyển dụng
nhân lực đang được khoa lồng ghép vào các môn
học khác, thời lượng lý thuyết và thực hành chưa
đảm bảo với nhu cầu của sinh viên.

3.2. Những kỹ năng tuyển dụng cần thiết cần
đào tạo cho sinh viên ngành Quản trị nhân lực,
Trường Đại học Công đoàn

Nghiên cứu được thực hiện thông qua phương
pháp nghiên cứu hỗn hợp (kết hợp định lượng và
định tính). Với phương pháp này, dữ liệu định lượng
được thu thập trước, định tính sau (thực hiện bảng
câu hỏi khảo sát trên Google Form trước, phỏng vấn
chuyên sâu các doanh nghiệp tuyển dụng sau). Đối
tượng khảo sát gồm 20 nhà tuyển dụng và phỏng
vấn sâu 10 nhà tuyển dụng các đơn vị có tuyển dụng
cựu sinh viên làm đúng chuyên ngành, 100 cựu sinh
viên các khóa QN10, QN11, QN12. Bảng hỏi được
thiết kế phân chia vào 3 nhóm kỹ năng chính: (i)
Nhóm kỹ năng lập kế hoạch tuyển dụng; (ii) Nhóm kỹ
năng tuyển mộ; (iii) Nhóm kỹ năng tuyển chọn.

Các mục hỏi được thiết kế theo thang đo Likert 5
mức độ, đồng thời được hỏi trên 2 phương diện
khác nhau: 

(1) Yêu cầu chung của doanh nghiệp về các
nhóm kỹ năng, được đo theo 5 mức, từ rất tốt (mức
5) đến rất yếu (mức 1).

(2) Đánh giá thực tế về các nhóm kỹ năng của
sinh viên theo quan điểm của doanh nghiệp, cũng
được đo theo 5 mức, từ rất tốt (mức 5) đến rất yếu
(mức 1).

Nhóm tác giả sử dụng phần mềm Excel để xử lý
số liệu, phân tích, đánh giá dựa trên các chỉ số đo
lường cụ thể là: sự chênh lệch giữa kỹ năng tuyển

��

�

 
Nội dung điều chỉnh Lý do 

điều 
chỉnh 

Giai đoa�n 2017-2019 
Giai đoa�n 2019 - 

2021 
- Thay đổi Bản mô tả chương trình 
đào tạo, chuẩn đầu ra và chương 
trình dạy học  
- Thực hiện thay thế trong khối 
kiến thức lý luận chính trị các Học 
phần 
- Thực hiện thay thế trong khối 
kiến thức Khoa học - Xã hội - Nhân 
văn  
- Thực hiện điều chỉnh khối kiến 
thức chuyên ngành các HP: gộp 
học phần QTNL 2, 3 (02 tín chỉ/học 
phần) thành QTNL 2 (03 tín chỉ);  
- Điều chỉnh tên và nội dung một 
số học phần 
- Đưa 02 học phần thay thế thi tốt 
nghiệp vào danh mục các học 
phần chuyên ngành;  
- Bổ sung thêm một số học phần 
mới như: Phân tích và thiết kế 
công việc (02 tín chỉ), Đánh giá 
thực hiện công việc (02 tín chỉ), 
Thực hành 1 (02 tín chỉ) 

- Sửa đổi, bổ 
sung chương 
trình đào tạo 
- Tăng số học 
tín chỉ từ 126 tín 
chỉ (năm 2109) 
lên thành 128 
tín chỉ (năm 
2021) với số học 
phần giữ 
nguyên là 49. 
- Bổ sung các 
học phần tự 
chọn cơ sở 
ngành và 
chuyên ngành  
- Bổ sung thêm 
các học phần 
chuyên ngành 
bắt buộc trong 
đó có học phần 
chuyên sâu 
Tuyển dụng 
nhân lực 

Đáp ứng 
tốt hơn 
yêu cầu 
của người 
học và 
nhu cầu 
thực tế 
của xã hội. 
Đảm bảo 
tỉ lệ cân 
đối giữa 
các học 
phần 
thuộc các 
khối kiến 
thức đại 
cương, 
kiến thức 
cơ sở 
ngành và 
kiến thức 
chuyên 
ngành.  

 
 

Nhóm kỹ 
năng 

STT Kỹ năng 
(q)- 
(e) 

kế hoạch 
tuyển dụng 

dụng 

Kỹ năng 
tuyển mộ dụng 

hút ứng viên  

Kỹ năng 
tuyển chọn chọn  

6 Sàng lọc ứng viên -1,20 

đánh giá và lựa chọn ứng viên 

 

��

�

 

điều 
chỉnh 

Giai đoa�n 2017-2019 
�

2021 

đào tạo, chuẩn đầu ra và chương 
trình dạy học  
- Thực hiện thay thế trong khối 
kiến thức lý luận chính trị các Học 
phần 
- Thực hiện thay thế trong khối 
kiến thức Khoa học - Xã hội - Nhân 
văn  
- Thực hiện điều chỉnh khối kiến 
thức chuyên ngành các HP: gộp 
học phần QTNL 2, 3 (02 tín chỉ/học 
phần) thành QTNL 2 (03 tín chỉ);  
- Điều chỉnh tên và nội dung một 
số học phần 
- Đưa 02 học phần thay thế thi tốt 
nghiệp vào danh mục các học 
phần chuyên ngành;  
- Bổ sung thêm một số học phần 
mới như: Phân tích và thiết kế 
công việc (02 tín chỉ), Đánh giá 
thực hiện công việc (02 tín chỉ), 
Thực hành 1 (02 tín chỉ) 

sung chương 
trình đào tạo 
- Tăng số học 
tín chỉ từ 126 tín 
chỉ (năm 2109) 
lên thành 128 
tín chỉ (năm 
2021) với số học 
phần giữ 
nguyên là 49. 
- Bổ sung các 
học phần tự 
chọn cơ sở 
ngành và 
chuyên ngành  
- Bổ sung thêm 
các học phần 
chuyên ngành 
bắt buộc trong 
đó có học phần 
chuyên sâu 
Tuyển dụng 
nhân lực 

tốt hơn 
yêu cầu 
của người 
học và 
nhu cầu 
thực tế 
của xã hội. 
Đảm bảo 
tỉ lệ cân 
đối giữa 
các học 
phần 
thuộc các 
khối kiến 
thức đại 
cương, 
kiến thức 
cơ sở 
ngành và 
kiến thức 
chuyên 
ngành.  

 
 

Nhóm kỹ 
năng 

STT Kỹ năng 
(q)- 
(e) 

Kỹ năng lập 
kế hoạch 
tuyển dụng 

1 Kỹ năng xác định nhu cầu tuyển 
dụng 

-0,75 

2 Kỹ năng lập kế hoạch  -0,68 
Trung bình -0,71 

Kỹ năng 
tuyển mộ 

3 Kỹ năng xác định nguồn tuyển 
dụng 

-0,70 

4 Kỹ năng tiếp cận nguồn và thu 
hút ứng viên  

-1,20 

Trung bình -1,05 

Kỹ năng 
tuyển chọn 

5 Kỹ năng xác định tiêu chí tuyển 
chọn  

-1,10 

6 Sàng lọc ứng viên -1,20 
7 Các kỹ năng trong phỏng vấn, 

đánh giá và lựa chọn ứng viên 
-1,30 

Trung bình -1,20 

 

Bảng 3.2: Đánh giá của nhà tuyển dụng về mức độ
đáp ứng kỹ năng tuyển dụng của sinh viên tốt

nghiệp chuyên ngành Quản trị nhân lực, 
Trường Đại học Công đoàn

(Nguồn: Kết quả xử lý số liệu của nhóm tác giả 2023)
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dụng của cựu sinh viên chuyên ngành Quản trị nhân
lực đang làm việc tại doanh nghiệp (q) và yêu cầu
của doanh nghiệp về từng kỹ năng (e) thông qua
công thức: (q) - (e)

Kết quả khảo sát đều <0 cho thấy, đánh giá của
doanh nghiệp về mức độ đáp ứng kỹ năng tuyển
dụng của sinh viên trong quá trình làm việc luôn nhỏ
hơn so với yêu cầu của doanh nghiệp. Kết quả âm
càng nhỏ thì sự thiếu hụt về kỹ năng càng lớn và mức
độ không đáp ứng yêu cầu công việc của sinh viên
càng cao.

Qua bảng trên cho thấy, trong các nhóm kỹ
năng trên thì nhóm kỹ năng tuyển chọn có mức độ
thiếu hụt so với yêu cầu của doanh nghiệp nhiều
nhất (-1,20), trong đó kỹ năng phỏng vấn, đánh giá
và lựa chọn ứng viên là thấp nhất (-1,30). Theo kết
quả phân tích phỏng vấn sâu, doanh nghiệp đánh
giá qua hành vi như: sinh viên còn bị động trong
công việc, việc sắp xếp hội đồng tuyển dụng chưa
chuyên nghiệp, còn thiếu kỹ năng nắm bắt tâm lý
người ứng tuyển...

Tiếp theo, nhóm kỹ năng tuyển mộ thì khoảng
cách giữa yêu cầu công việc và kỹ năng của sinh viên
đã được rút ngắn lại còn (- 1,05). Trong đó, kỹ năng
tiếp cận nguồn và thu hút ứng viên (- 1,20) thấp hơn
kỹ năng xác định nguồn tuyển dụng là (-0,70). Theo
kết quả phân tích phỏng vấn sâu, doanh nghiệp
đánh giá sinh viên hiện nay sử dụng tốt công nghệ
thông tin để tiếp cận với cơ hội việc làm, một số cựu
sinh viên khi được phỏng vấn trả lời đã tham gia
làm cộng tác viên khi còn là sinh viên chiếm đến
30%, qua đó đã tiếp cận với quy trình tuyển dụng
và vận dụng lý thuyết và kỹ năng vào thực tiễn. Tuy
nhiên, kỹ năng tiếp cận nguồn và thu hút ứng viên
lại chưa được đánh giá cao qua biểu hiện hành vi
như: thiếu tính chủ động, sáng tạo trong việc khai
thác các kênh tiếp cận ứng viên trên mạng xã hội
như tiktok, facebook..., thiếu tính chuyên nghiệp
trong xây dựng và giữ gìn hình ảnh truyền thông,
thương hiệu tuyển dụng của doanh nghiệp.

Cuối cùng là mức độ thiếu hụt so với yêu cầu của
doanh nghiệp của nhóm kỹ năng lập kế hoạch tuyển
dụng (- 0,71). Theo kết quả phân tích phỏng vấn sâu,
doanh nghiệp đánh giá thấp thông qua biểu hiện
hành vi của sinh viên về chỉ số kỹ năng xác định nhu
cầu tuyển dụng (-0,75) thấp hơn kỹ năng lập kế
hoạch (-0,68) bao gồm: sinh viên đã biết vận dụng lý

thuyết chuyên ngành vào giải quyết công việc, tuy
nhiên áp dụng còn máy móc và chưa linh hoạt, đưa
ra được cách thực hiện công việc nhưng kết quả thực
hiện chưa cao.

Tóm lại, tất cả những kỹ năng đều có mức độ
thiếu hụt so với yêu cầu doanh nghiệp (<-1,00), hay
doanh nghiệp đánh giá chưa cao kỹ năng tuyển
dụng của sinh viên trong quá trình làm việc.

3.3. Đánh giá thực trạng đào tạo kỹ năng cho
sinh viên ngành Quản trị nhân lực tại Trường Đại
học Công đoàn

Dựa trên kết quả phỏng vấn sâu và áp dụng
phương pháp 5 Whys, nhóm tác giả xác định 3
nguyên nhân cốt lõi của thực trạng trên:

Thứ nhất, sinh viên chưa nhận biết được những kỹ
năng cần thiết mà doanh nghiệp yêu cầu. Điều này
cho thấy nội dung, chương trình và phương pháp
đào tạo hiện nay còn tồn tại hạn chế. Mặc dù, nhà
trường và khoa đã có những cập nhật, bổ sung
nhưng học phần Tuyển dụng nhân lực của chương
trình đào tạo mới nhất (từ khóa tuyển sinh năm
2022) chỉ có 2 tín chỉ và bao gồm cả lý thuyết và thực
hành nên còn nhiều thiếu hụt so với thực tiễn.

Thứ hai, sinh viên chưa nhận thức đúng đắn tầm
quan trọng của các kỹ năng tuyển dụng trong công
việc. Việc sinh viên tập trung cho kiến thức lý thuyết,
thiếu chuyên tâm rèn luyện kỹ năng khiến quá trình
thích ứng với môi trường công việc khó khăn. Đặc
biệt, sinh viên chưa nhận thức được ý nghĩa của
những kỹ năng này là phục vụ cho thực tiễn, gắn lý
thuyết đã được học với thực tiễn công việc của
doanh nghiệp.

Thứ ba, sinh viên chưa thực sự có ý thức nỗ lực
phấn đấu, chưa tự giác trong quá trình học tập, thiếu
tính chủ động trong trau dồi tri thức, tự rèn luyện kỹ
năng qua các bước công việc.

4. Một số kiến nghị và giải pháp
Dựa trên kết quả nghiên cứu, nhóm tác giả đề

xuất các giải pháp sau nhằm tăng cường đào tạo kỹ
năng tuyển dụng cho sinh viên, từ đó cải thiện mức
độ đáp ứng trong việc tuyển dụng sinh viên tốt
nghiệp chuyên ngành Quản trị nhân lực, Trường đại
học Công đoàn:

Một là, đẩy mạnh việc liên kết giữa trường đại
học và doanh nghiệp để cung cấp cho sinh viên cơ
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KH&CN. Đồng thời, cần khai thác tốt mối quan hệ
hợp tác giữa Nhà trường với doanh nghiệp và địa
phương trong thu hút các NLTC đầu tư cho KH&CN
của các bên. Theo đó, Nhà trường cần bám sát nhu
cầu, giải quyết các vấn đề công nghệ, kỹ thuật và
các vấn đề khác cho doanh nghiệp và địa phương và
nhận nguồn đầu tư tài chính từ đây.

Hai là, đổi mới cơ chế tài chính chi cho KH&CN
sao cho linh hoạt, giảm bớt các thủ tục hành chính
về giải ngân, thời gian thanh quyết toán và quy định
rõ thời gian nhận được các khoán hỗ trợ kinh phí đề
tài để đội ngũ cán bộ làm khoa học chỉ tập vào hoạt
động nghiên cứu. Thậm chí có thể thành lập bộ
phận chuyên trách hỗ trợ về thủ tục tài chính cho
KH&CN cho các nhà khoa học.

Ba là, gia tăng mức hỗ trợ kinh phí cho các công
trình NCKH, từ đó tạo động lực cho giảng viên hăng
say NCKH. Bên cạnh đó, cần xây dựng chính sách
thành lập nhóm NCKH mạnh, trong đó tập trung
chính sách tài chính hỗ trợ nhóm nghiên cứu này.
Đồng thời, có chính sách khen thưởng thích đáng
đối với các giảng viên có nhiều công trình nghiên
cứu cũng như số giờ NCKH vượt định mức.

Bốn là, hoàn thiện quản lý tài chính hoạt động
KH&CN của Nhà trường. Theo đó, nhà trường cần

hoàn thiện công tác quản lý nguồn tài chính tài trợ
cho hoạt động KH&CN; Quản lý phân bổ và sử
dụng nguồn tài chính cho hoạt động KH&CN và
công tác kiểm tra, giám sát tài chính đối với hoạt
động KH&CN. �
——————
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hội thực tập và trải nghiệm thực tế trong lĩnh vực
tuyển dụng.

Hai là, nâng cao chất lượng giảng dạy và đào tạo
trong chương trình Quản trị nhân lực để đảm bảo
sinh viên được trang bị đầy đủ kỹ năng tuyển dụng.

Ba là, tăng cường khả năng giao tiếp giữa sinh
viên và doanh nghiệp để hiểu rõ hơn về yêu cầu
công việc và kỹ năng cần thiết.

Bốn là, cung cấp các khóa học bổ sung và chương
trình đào tạo để nâng cao kỹ năng tuyển dụng của
sinh viên tốt nghiệp.

Năm là, xây dựng một mạng lưới giao lưu và chia
sẻ kinh nghiệm để tạo cơ hội cho sinh viên tốt
nghiệp chuyên ngành Quản trị nhân lực tiếp cận với
các chuyên gia và chia sẻ kinh nghiệm trong lĩnh vực
tuyển dụng. �
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