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TÓM TẮT 
Hiểu rõ sự khác biệt giữa nhu cầu thị trường được thể hiện bởi 
quan điểm đánh giá của người sử dụng lao động và nhận thức 
năng lực nghề nghiệp qua góc nhìn của sinh viên - đại diện cho 
nhóm lao động tương lai trong lĩnh vực xây dựng. Điều này, sẽ 
đóng góp tích cực cho mối quan hệ giữa hai nhóm lao động và sử 
dụng lao động. Hơn nữa, nó có thể là những gợi ý giúp giải quyết 
được bài toán đào tạo và cung cấp nguồn nhân lực chất lượng 
cho ngành. Bài viết đánh giá sự khác biệt giữa yêu cầu thực tế 
của thị trường lao động và nhận thức về năng lực nghề nghiệp 
của sinh viên ngành quản lý xây dựng (QLXD) tại TP.HCM. Từ đó, 
phân tích các yếu tố cần thiết cấu thành năng lực nghề nghiệp 
của người làm quản lý xây dựng. Nghiên cứu sử dụng mẫu bao 
gồm nhà tuyển dụng và sinh viên, với 91 bảng khảo sát hợp lệ. Dữ 
liệu được phân tích bằng kiểm định T-test cho thấy kết quả khác 
biệt có ý nghĩa thống kê về các nhóm yếu tố Kiến thức, Kỹ năng, 
Thuộc tính cá nhân và Tính chuyên nghiệp giữa 2 nhóm đối tượng: 
Nhà tuyển dụng và sinh viên. Trong đó, nhóm yếu tố Kỹ năng và 
Tính chuyên nghiệp là quan trọng hơn với quan điểm của nhà 
tuyển dụng để cấu thành năng lực nghề nghiệp của người làm 
QLXD. Mặt khác, sinh viên cho rằng Kiến thức và Thuộc tính cá 
nhân là đáng được cân nhắc hơn. Kết quả nghiên cứu chỉ ra 
những khác biệt trong góc nhìn về năng lực nghề nghiệp giữa nhà 
tuyển dụng và sinh viên. Những kết quả được bàn luận sẽ cung 
cấp những hàm ý cho đề xuất các giải pháp và chương trình đào 
tạo phù hợp với thực tế. 
Từ khóa: Nhà tuyển dụng; sinh viên; nhu cầu thị trường; năng lực 
nghề nghiệp; ngành quản lý xây dựng; kiểm định T-test. 

ABSTRACT 
Understanding the differences between market demand, 
represented by the employer's perspective, and professional 
competence perception, represented by the student's perspective, 
influences the relationship between these two groups of employers 
and employees. Furthermore, it can provide insights into solving 
the problem of training and providing high-quality human 
resources for the construction industry. This research examines 
the difference between the assessments of employers and 
employees represented by students on the factors affecting the 
professional competence of construction management in Ho Chi 
Minh City. The study collected responses from employers and 
students, with 91 valid questionnaires. The data was analyzed using 
a T-test, which revealed significant differences between the two 
groups of respondents in their ratings of Knowledge, Skills, 
Personal Attributes, and Professionalism factors. The Skills and 
Professionalism factors are more important from the employer's 
perspective for constructing the professional competence of 
construction managers. On the other hand, students believe that 
Knowledge and Personal Attributes are more important. The 
research results show differences in the perspectives on 
professional competence between employers and students. These 
results are discussed and provide implications for proposing 
solutions and suitable education programs tailored to practical 
demands in the construction industry. 
Keywords: Employers; students; market demand; professional 
competence; construction management; statistical testing of 
differences (T-test).  
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1. GIỚI THIỆU  
QLXD là một lĩnh vực đầy năng động, yêu cầu sinh viên phải sở 

hữu năng lực đa dạng để giải quyết các công việc tích hợp giữa kỹ 
thuật, kinh tế và quản lý trong ngành Xây dựng. Nghiên cứu này khám 
phá sự khác biệt giữa nhu cầu thị trường và nhận thức về năng lực 
nghề nghiệp của sinh viên trong lĩnh vực QLXD tại TP.HCM - nơi có tốc 
độ phát triển kinh tế và đô thị hóa nhanh chóng. Với vị thế là đầu tàu 
của nền kinh tế cả nước, TP.HCM là thị trường có nhu cầu về nhân lực 
đáp ứng được các kỹ năng chuyên môn trong lĩnh vực QLXD lớn. Do 
đó, yêu cầu việc đào tạo ngành QLXD trở nên sôi động hơn. Hiểu rõ 
hơn về đặc điểm, yêu cầu nghề nghiệp của ngành và xu hướng của 
nó trong thị trường sẽ góp phần nâng cao hiệu quả trong việc đáp 
ứng nguồn nhân lực cho ngành QLXD. 

Phát triển từ khái niệm “thị trường” trong tác phẩm của Adam Smith 
[1], thị trường lao động có thể hiểu là nơi mà những người lao động gặp 
gỡ và trao đổi với những người sử dụng lao động, đang tìm kiếm lao 
động và sử dụng sức lao động (cung và cầu về sức lao động). Ví dụ, 
người lao động có kỹ năng chuyên môn phù hợp có thể đáp ứng và làm 
việc trong hoạt động sản xuất của nhà tuyển dụng. Trong xu hướng 
phát triển hiện đại của thị trường lao động, việc đào tạo chuyên môn 
của sinh viên để phục vụ thị trường lao động, nên tham khảo các giá trị 
cơ bản được phản ánh và đề xuất bởi các chuyên gia hoạt động trong 
cùng lĩnh vực [2]. Báo Xây dựng [3] có bài viết về đáp ứng thị trường lao 
động như sau: “Hiện nay, chất lượng nguồn nhân lực ngành Xây dựng của 
Việt Nam vẫn chưa đáp ứng được nhu cầu của thị trường. Nhiều công trình 
lớn ở nước ta vẫn phải phụ thuộc    vào nguồn nhân lực của nước ngoài, kể 
cả lực lượng thiết kế, giám sát và vận hành thiết bị tiên tiến như công trình 
giao thông ngầm, công trình hoá chất phức tạp…” Điều này phản ánh 
thực trạng việc đáp ứng nhu cầu thị trường lao động là rất đáng được 
xem xét từ các bên bao gồm người học - người lao động tương lai, cơ sở 
đào tạo, và doanh nghiệp sử dụng lao động. Trong đó, người học đóng 
vai trò kết nối giữa doanh nghiệp sử dụng lao động và cơ sở đào tạo. 
Việc nhận thức để định hướng phát triển về năng lực nghề nghiệp của 
người học từ lúc đang học, một cách phù hợp với nhu cầu thị trường sẽ 
có thể tạo ra cơ hội nghề nghiệp tốt hơn cho họ. Cũng là một cách tiếp 
cận chủ động với môi trường luôn biến đổi và cần nhiều hơn sự thích 
ứng chủ động với các thay đổi. 

Trên cơ sở đó, nghiên cứu được thực hiện nhằm mục tiêu đo lường 
để đưa ra so sánh, đánh giá giữa nhu cầu của nhà tuyển dụng và nhận 
thức của sinh viên về mức độ quan trọng của các yếu tố cấu thành 
năng lực nghề nghiệp của người làm QLXD. Việc giải quyết được mục 
tiêu đã đặt ra sẽ tạo ra góc nhìn tổng quan cho 2 nhóm đối tượng 
chính, bao gồm: nhà tuyển dụng và sinh viên. Kết quả sẽ góp phần 
vào việc hiểu rõ hơn nhu cầu của các nhà tuyển dụng và tạo cơ sở để 
sinh viên chủ động trong việc chuẩn bị “hành trang”- các yêu cầu của 
thị trường nhằm mở rộng các cơ hội việc làm khi tốt nghiệp. Hơn nữa, 
nghiên cứu được kỳ vọng sẽ là những gợi ý góp phần vào xây dựng 
chương trình đào tạo phù hợp, giúp nhà tuyển dụng và sinh viên 
đồng nhất về góc nhìn trên các yếu tố cấu thành năng lực nghề 
nghiệp của người làm QLXD. 

 
2. TỔNG QUAN 
Thị trường lao động là thị trường trong đó có các dịch vụ lao động 

được mua và bán thông qua quá trình để xác định mức độ có việc làm 
của lao động, cũng như mức độ tiền công [4]. Do đó, thị trường lao động 
luôn luôn có nhu cầu. Nhu cầu của người sử dụng lao động đối với 
người tìm kiếm việc làm đầu tiên phải kể đến năng lực nghề nghiệp. 
Nghiên cứu này sẽ tập trung phân tích các yếu tố cấu thành năng lực 
nghề nghiệp của người làm QLXD.  Năng lực nghề nghiệp là khả năng 
và hiểu biết sâu sắc về kỹ năng và kiến thức liên quan đến một ngành 
nghề cụ thể. Nó bao gồm sự hiểu biết vững về các phương pháp làm 

việc, quy trình, và kỹ thuật cần thiết để thực hiện công việc một cách 
hiệu quả. Các nghiên cứu trên thế giới trước đây đã xác định các yếu tố 
cấu thành năng lực nghề nghiệp của người làm QLXD, bao gồm: 
chương trình đào tạo, kiến thức, kỹ năng, thuộc tính cá nhân, và tính 
chuyên nghiệp. Nhóm nghiên cứu Gregory J. Skulmoski & Francis T. 
Hartman (2010) [5] thực hiện nghiên cứu về yếu tố cấu thành năng lực 
nghề nghiệp của người làm QLXD, kết quả của nghiên cứu chỉ ra rằng 
năng lực được cấu thành từ yếu tố Kỹ năng (Giao tiếp, Lãnh đạo, Quản 
lý dự án) và Thuộc tính cá nhân (Quản lý cảm xúc). Cristina Torres-Machí 
và cộng sự (2013) [6] đã đề cập rằng yếu tố Kiến thức (Ngoại ngữ) và Kỹ 
năng (Giao tiếp) là những yếu tố chính cấu thành năng lực nghề nghiệp 
của người làm QLXD. Liguo Shi và cộng sự (2014) [7] cũng đã kết luận 
rằng các yếu tố ảnh hưởng tới năng lực nghề nghiệp của người làm 
QLXD, bao gồm: Chương trình đào tạo (Chương trình học thuật kết hợp 
với thực hành thực tế) và Tính chuyên nghiệp (Học tâp chuyên môn liên 
tục, Khả năng vận dụng kiến thức chuyên ngành vào công việc). Intan 
Bayani bt Zakaria và cộng sự (2015) [8] đã đề cập đến yếu tố Kỹ năng 
(Giao tiếp, Giải quyết vấn đề và đưa ra quyết định, Làm việc nhóm, Lập 
kế hoạch và đặt mục tiêu) và Thuộc tính cá nhân (Tinh thần trách nhiệm). 
Darryll Bravenboer & Stan Lester (2016) [9] đã kết luận rằng Chương 
trình đào tạo (Bằng cấp, chứng chỉ trong xây dựng) và yếu tố Thuộc tính 
cá nhân (Thái độ) cấu thành năng lực nghề nghiệp của người làm QLXD. 
Gần đây, trong cuốn sách của Frank Harris (2021) [10], yếu tố Kiến thức 
(Kinh doanh) và Tính chuyên nghiệp (Đạo đức nghề nghiệp) đóng vai trò 
rất quan trọng để cấu thành nghề nghiệp của người làm QLXD. P 
Nuwan và cộng sự (2021) [11] cũng đã có kết quả nghiên cứu về: 
Chương trình đào tạo (Chương trình học thuật tích hợp đào tạo kỹ năng 
); Kiến thức (Quản lý dự án); Tính chuyên nghiệp (Khả năng vận dụng kiến 
thức chuyên ngành vào công việc) là các yếu tố cấu thành năng lực 
nghề nghiệp của sinh viên ngành QLXD. Kết quả nghiên cứu của John 
Aliu & Clinton Aigbavboa (2023) [12] bao gồm yếu Kiến thức (Kinh 
doanh) và Kỹ năng (Lãnh đạo, Giải quyết vấn đề). Nghiên cứu 
John Posillico & cộng sự (2023) [13] chỉ ra Kiến thức (Kỹ thuật) và Thuộc 
tính cá nhân (Sự chuẩn bị cho nghề nghiệp) là các yếu tố cấu thành năng 
lực nghề nghiệp của người làm quản lý xây dựng. Kết quả nghiên cứu 
của Le Thi Phuong Thao và cộng sự (2023) [14] đã cho thấy Chương trình 
đào tạo (Chương trình học thuật tích hợp đào tạo kỹ năng ); Kiến thức 
(Quản lý dự án); Tính chuyên nghiệp (Khả năng vận dụng kiến thức 
chuyên ngành vào công việc) là các yếu tố cấu thành năng lực nghề 
nghiệp của người làm QLXD. 23 yếu tố chính cấu thành năng lực nghề 
nghiệp của người làm QLXD đã được nghiên cứu tổng hợp, thể hiện ở 
bảng 1. 

 
3. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 
3.1. Dữ liệu 
Bảng câu hỏi được thiết kế gồm Phần mở đầu, Phần thông tin 

chung, Phần các yếu tố cấu thành năng lực nghề nghiệp của người 
làm QLXD, Phần thông tin về người trả lời, bảng câu hỏi sơ bộ được 
điều chỉnh dựa trên nghiên cứu thử nghiệm thông qua thảo luận với 
chuyên gia trong ngành và có chức vụ quản lý và kết quả khảo sát sơ 
bộ với 10 người tham gia. Sau điều chỉnh, bảng câu hỏi chính thức, 
được sử dụng để thu thập dữ liệu chính thức.  

3.2. Phương pháp nghiên cứu 
Nghiên cứu sử dụng phương pháp thống kê mô tả và suy luận để 

phân tích dữ liệu. Về phương pháp thống kê mô tả, thông tin của 
người tham gia khảo sát được trình bày thông qua biểu đồ tròn để thể 
hiện đặc điểm của các đáp viên. Bên cạnh đó, điểm của các yếu tố cấu 
thành năng lực được mô tả thông qua các giá trị trung bình, phương 
sai, độ lệch chuẩn, thể hiện bằng công thức 1, 2, và 3. Khoảng tứ phân 
vị với biểu đồ hộp box plot cũng được sử dụng để mô tả đặc điểm dữ 
liệu, xem công thức tính IQR, xem công thức (4).  
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Giá trị trung bình: x� =  x1+x2+⋯xn
n

  (1) 

Phương sai: s2 = ∑ (xi−x�)2n
i=1
n−1

  (2) 

Độ lệch chuẩn: s =  √s2 =  �∑ (xi−x�)2n
i=1
n−1

   (3) 

Trong đó:  
𝑥𝑥𝑥𝑥𝑥  là giá trị trung bình. 
𝑥𝑥𝑥𝑥𝑖𝑖𝑖𝑖  là giá trị của biến. 
𝑛𝑛𝑛𝑛 là kích thước của mẫu 
𝑠𝑠𝑠𝑠  là độ lệch chuẩn. 
Khoảng tứ phân vị:  𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼𝐼 = 𝐼𝐼𝐼𝐼3− 𝐼𝐼𝐼𝐼1  (4) 
Trong đó:  
IQR là khoảng tứ phân vị 
𝐼𝐼𝐼𝐼1 là phân vị thứ nhất. 
𝐼𝐼𝐼𝐼3 là phân vị thứ ba. 
Về phương pháp thống kê suy luận, kiểm định sự khác biệt (T-

test) để xem xét sự khác biệt giữa trung bình các yếu tố cấu thành 
năng lực nghề nghiệp giữa 2 nhóm nhà tuyển dụng và sinh viên, thể 
hiện ở công thức (5). Việc sàng lọc và phân tích dữ liệu trong nghiên 
cứu được thực hiện trên phần mềm Excel và SPSS  

Giá trị t: 𝑡𝑡𝑡𝑡 =   x1����− x2����

𝑠𝑠𝑠𝑠𝑝𝑝𝑝𝑝�
1
𝑛𝑛𝑛𝑛1
+ 1
𝑛𝑛𝑛𝑛2

  (5) 

Trong đó:  
𝑥𝑥𝑥𝑥1��� và 𝑥𝑥𝑥𝑥2��� là giá trị trung bình của hai nhóm. 
𝑠𝑠𝑠𝑠𝑝𝑝𝑝𝑝 là ước lượng của độ lệch chuẩn chung trong hai nhóm, được 

tính: 

 𝑠𝑠𝑠𝑠𝑝𝑝𝑝𝑝 = �(𝑛𝑛𝑛𝑛1−1)𝑠𝑠𝑠𝑠12+(𝑛𝑛𝑛𝑛2−1)𝑠𝑠𝑠𝑠22

𝑛𝑛𝑛𝑛1+𝑛𝑛𝑛𝑛2−2
  (𝑠𝑠𝑠𝑠12, 𝑠𝑠𝑠𝑠22 là phương sai của hai nhóm) 

𝑛𝑛𝑛𝑛1,𝑛𝑛𝑛𝑛2  là kích thước của hai nhóm. 
 
4. KẾT QUẢ 
4.1. Thông tin người tham gia khảo sát 
Tổng dữ liệu sau sàng lọc là 91, dữ liệu thống kê mô tả về đối 

tượng khảo sát cho thấy hai nhóm: nhà tuyển dụng (44%) và sinh 
viên (56%). Nhóm nhà tuyển dụng phần lớn đến từ doanh nghiệp 
tư nhân (45%), có vị trí quản lý/kỹ sư dự án (40%), và phần lớn làm 
việc cho nhà thầu cung cấp các dịch vụ tư vấn. Nhóm sinh viên đến 

từ ngành học xây dựng, với chuyên ngành QLXD và kỹ thuật xây 
dựng, với 45% sinh viên có nhiều hơn một năm tham gia theo học 
ngành nghề. Thông tin chi tiết về nhà tuyển dụng và sinh viên được 
thể hiện trong hình 1. 

 
a. Đối tượng khảo sát 

   
b. Thông tin nhà tuyển dụng tham gia khảo sát 

  
c. Thông tin sinh viên tham gia khảo sát 

Hình 1. Thông tin đáp viên 
4.2. Yếu tố chương trình đào tạo  
Phân bố dữ liệu về nhóm yếu tố chương trình đào tạo, gồm có 

CTDT1, CTDT2, CTDT3, và CTDT4, thể hiện thông qua biểu đồ hộp ở 
hình 2. Về giá trị trung bình, CTDT1 được nhà tuyển dụng đánh giá 
cao nhất trong nhóm với giá trị 3.60. Mặt khác, CTDT4 lại sinh viên 
đánh giá cao nhất với giá trị 3.63 (bảng 2). Hơn nữa, khảo sát cho 
thấy sự khác biệt trong đánh giá của nhà tuyển dụng và sinh viên về 
tầm quan trọng của hai yếu tố CTDT2 và CTDT4 trong năng lực nghề 
nghiệp của người làm QLXD.  

Bảng 1. Các yếu tố chính cấu thành năng lực nghề nghiệp 
Tác giả Yếu tố 

Gregory J. Skulmoski & Francis T. Hartman  
(2010) [5] Kỹ năng (Giao tiếp, Lãnh đạo, Quản lý dự án); Thuộc tính cá nhân (Quản lý cảm xúc) 

Cristina Torres-Machí và cộng sự (2013) [6] Kiến thức (Ngoại ngữ); Kỹ năng (Giao tiếp) 

Liguo Shi và cộng sự (2014) [7] 
Chương trình đào tạo (Chương trình học thuật kết hợp với thực hành thực tế); Tính 
chuyên nghiệp (Học tâp chuyên môn liên tục, Khả năng vận dụng kiến thức chuyên 
ngành vào công việc) 

Intan Bayani bt Zakaria và cộng sự (2015) [8] Kỹ năng (Giao tiếp, Giải quyết vấn đề và đưa ra quyết định, Làm việc nhóm, Lập kế hoạch 
và đặt mục tiêu); Thuộc tính cá nhân (Tinh thần trách nhiệm) 

Darryll Bravenboer & Stan Lester (2016) [9] Chương trình đào tạo (Bằng cấp, chứng chỉ trong xây dựng); Thuộc tính cá nhân (Thái độ) 

Frank Harris (2021) [10] Kiến thức (Kinh doanh); Tính chuyên nghiệp (Đạo đức nghề nghiệp) 

P Nuwan và cộng sự (2021) [11] 
Chương trình đào tạo (Chương trình học thuật tích hợp đào tạo kỹ năng ); Kiến thức 
(Quản lý dự án); Tính chuyên nghiệp (Khả năng vận dụng kiến thức chuyên ngành vào 
công việc) 

John Aliu & Clinton Aigbavboa (2023) [12] Kiến thức (Kinh doanh); Kỹ năng (Lãnh đạo, Giải quyết vấn đề) 

John Posillico & cộng sự (2023) [13] Kiến thức (Kỹ thuật); Thuộc tính cá nhân (Sự chuẩn bị chi nghề nghiệp) 

Le Thi Phuong Thao và cộng sự (2023) [14] 
Chương trình đào tạo (Chương trình học thuật kết hợp báo cáo chuyên đề); Kiến thức 
(Ngoại ngữ); Kỹ năng (Làm việc nhóm); Thuộc tính cá nhân (Khả năng chịu áp lực công 
việc) 

 

N G H I Ê N  C Ứ U  K H O A  H Ọ C
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Hình 2. Biểu đồ hộp của nhóm yếu tố Chương trình đào tạo 
Bảng 2. Kết quả thống kê mô tả của nhóm yếu tố Chương 

trình đào tạo 
Yếu tố 

mã hóa 
Yếu tố  Đối tượng Trung 

bình 
Độ lệch 
chuẩn 

CTDT1 Chương trình học thuật kết 
hợp với thực hành thực tế 

Nhà tuyển dụng 3.60 1.19 
Sinh viên 3.59 1.12 

CTDT2 Chương trình học thuật tích 
hợp đào tạo kỹ năng 

Nhà tuyển dụng 3.53 1.04 
Sinh viên 3.33 0.99 

CTDT3 Chương trình học thuật kết 
hợp báo cáo chuyên đề 

Nhà tuyển dụng 3.53 1.20 
Sinh viên 3.43 1.08 

CTDT4 
Bằng cấp, chứng chỉ trong 
xây dựng 

Nhà tuyển dụng 3.33 1.19 
Sinh viên 3.63 1.15 

4.3. Yếu tố Kiến thức  
Phân bố dữ liệu về nhóm yếu tố Kiến thức, gồm có KT1, KT2, KT3, 

và KT4 thể hiện thông qua biểu đồ hộp ở hình 3. Về giá trị trung 
bình, KT4 được nhà tuyển dụng đánh giá cao nhất trong nhóm yếu 
tố Kiến thức với giá trị 3.35. Mặt khác, KT2 được nhóm sinh viên đánh 
giá cao nhất trong nhóm yếu tố với giá trị 3.75 (bảng 3). Sự chênh 
lệch giá trị trung bình của nhóm yếu tố KT là khá lớn giữa nhà tuyển 
dụng và sinh viên. Ví dụ, KT2 có sự khác biệt giữa nhà tuyển dụng 
(3.08) và sinh viên (3.75) thể hiện lần lượt cho mức độ độ trung bình 
và cao. Hơn nữa, sự khác biệt xuất hiện ở toàn bộ nhóm yếu tố Kiến 
thức, điều này cho phép một cơ sở để cân nhắc thực hiện một phân 
tích sâu hơn về các đặc trưng khác biệt đó. 

 
Hình 3. Biểu đồ hộp của nhóm yếu tố Kiến thức 
Bảng 3. Kết quả thống kê mô tả của nhóm yếu tố Kiến thức 

Yếu tố 
mã hóa Yếu tố Đối tượng 

Trung 
bình 

Độ lệch 
chuẩn 

KT1 Kiến thức về quản lý 
dự án 

Nhà tuyển dụng 3.20 1.11 
Sinh viên 3.61 1.00 

KT2 
Kiến thức về kỹ 
thuật 

Nhà tuyển dụng 3.08 1.25 
Sinh viên 3.75 0.94 

KT3 
Kiến thức về kinh 
doanh 

Nhà tuyển dụng 3.13 1.20 
Sinh viên 3.59 0.94 

KT4 Trình độ ngoại ngữ 
Nhà tuyển dụng 3.35 1.10 
Sinh viên 3.47 1.12 

4.4. Yếu tố Kỹ năng 
Phân bố dữ liệu về nhóm yếu tố Kỹ năng, gồm có KN1, KN2, KN3, 

KN4, KN5, và KN6 thể hiện thông qua biểu đồ hộp ở hình 4. Về giá trị 
trung bình, KN6 được nhà tuyển dụng đánh giá cao nhất trong 
nhóm yếu tố Kỹ năng với giá trị 4.75. Được nhóm sinh viên đánh giá 
cao nhất trong nhóm yếu tố Kỹ năng với giá trị 4.18 (bảng 4). Mặc 
dù, KN6 được xếp hạng cao nhất dựa trên đánh giá của nhóm nhà 

tuyển dụng và sinh viên, KN6 vẫn có sự khác biệt về đánh giá của 
nhà tuyển dụng và sinh viên cho mức độ quan trọng của nó trong 
nhóm Kỹ năng. 

 
Hình 4. Biểu đồ hộp của nhóm yếu tố Kỹ năng 
Bảng 4. Kết quả thống kê mô tả của nhóm yếu tố Kỹ năng 

Yếu tố 
mã hóa Yếu tố Đối tượng  Trung 

bình 
Độ lệch 
chuẩn 

KN1 Lãnh đạo 
Nhà tuyển dụng 3.60 1.11 
Sinh viên 3.53 1.01 

KN2 Giao tiếp 
Nhà tuyển dụng 3.53 1.06 
Sinh viên 3.55 1.01 

KN3 Giải quyết vấn đề và 
đưa ra quyết định 

Nhà tuyển dụng 3.45 1.15 
Sinh viên 3.49 1.16 

KN4 Làm việc nhóm 
Nhà tuyển dụng 3.78 1.03 
Sinh viên 3.76 1.12 

KN5 Lập kế hoạch và đặt 
mục tiêu 

Nhà tuyển dụng 3.35 1.15 
Sinh viên 3.14 1.22 

KN6 Quản lý dự án 
Nhà tuyển dụng 4.75 0.54 
Sinh viên 4.18 1.01 

4.5. Yếu tố Thuộc tính cá nhân 
Phân bố dữ liệu về nhóm yếu tố Thuộc tính cá nhân, gồm có 

TTCN1, TTCN2, TTCN3, TTCN4, và TTCN5 thể hiện thông qua biểu đồ 
hộp ở hình 5. Về giá trị trung bình, TTCN1 được nhà tuyển dụng 
đánh giá cao nhất trong nhóm yếu tố Thuộc tính cá nhân với giá trị 
3.55. Mặt khác, TTCN4 được nhóm sinh viên đánh giá cao nhất trong 
nhóm yếu tố Kỹ năng với giá trị 3.8 (bảng 5). Sự khác biệt nội nhóm 
được thể hiện rõ ở TTCN5, với trung bình 3.15 và 3.69 giữa 2 nhóm 
nhà tuyển dụng và sinh viên.  

 
Hình 5. Biểu đồ hộp của nhóm yếu tố Thuộc tính cá nhân 
Bảng 5. Kết quả thống kê mô tả của nhóm yếu tố Thuộc tính 

cá nhân 
Yếu tố 

mã hóa Yếu tố Đối tượng 
Trung 
bình 

Độ lệch 
chuẩn 

TTCN1 Thái độ 
Nhà tuyển dụng 3.55 1.06 
Sinh viên 3.71 1.03 

TTCN2 Tinh thần, trách nhiệm 
Nhà tuyển dụng 3.53 1.06 
Sinh viên 3.65 0.96 

TTCN3 
Sự chuẩn bị cho nghề 
nghiệp 

Nhà tuyển dụng 3.35 0.89 
Sinh viên 3.45 1.05 

TTCN4 
Khả năng chịu áp lực 
công việc, nghề nghiệp 

Nhà tuyển dụng 3.48 1.22 
Sinh viên 3.80 1.10 

TTCN5 Quản lý cảm xúc 
Nhà tuyển dụng 3.15 1.19 
Sinh viên 3.69 1.01 
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4.6. Yếu tố Tính chuyên nghiệp 
Phân bố dữ liệu về nhóm yếu tố tính chuyên nghiệp, gồm có 

TCN1, TCN2, TCN3, và TCN4 thể hiện thông qua biểu đồ hộp ở hình 
6. Về giá trị trung bình, TCN4 được nhà tuyển dụng đánh giá cao 
nhất trong nhóm yếu tố tính chuyên nghiệp với giá trị 4.75. Mặt 
khác, TCN1, TCN3, và TCN4 được nhóm sinh viên đánh giá cao như 
nhau trong nhóm yếu tố tính chuyên nghiệp với giá trị 4.2 (bảng 6). 
Sự khác biệt về đánh giá cao nhất thể hiện ở TCN4, độ lệch ghi nhận 
là 0.55 giữa hai nhóm nhà tuyền dụng và sinh viên.  

 
Hình 6. Biểu đồ hộp của nhóm yếu tố Tính chuyên nghiệp 
Bảng 6. Kết quả thống kê mô tả của nhóm yếu tố Tính 

chuyên nghiệp 
Yếu tố 

mã hóa Yếu tố Đối tượng Trung 
bình 

Độ lệch 
chuẩn 

TCN1 Kinh nghiệm làm việc 
Nhà tuyển dụng 3.90 0.63 
Sinh viên 4.20 1.02 

TCN2 
Học tập chuyên môn 
liên tục 

Nhà tuyển dụng 4.55 0.64 
Sinh viên 4.10 1.06 

TCN3 
Khả năng vận dụng 
kiến thức chuyên 
ngành vào công việc 

Nhà tuyển dụng 4.68 0.62 

Sinh viên 4.20 0.96 

TCN4 Đạo đức nghề nghiệp 
Nhà tuyển dụng 4.75 0.54 
Sinh viên 4.20 1.10 

4.7. Sự khác biệt góc nhìn giữa nhà tuyển dụng và sinh viên 
về các yếu tố cấu thành năng lực nghề nghiệp của người làm 
QLXD 

Từ những thông tin mô tả về các đặc tính của các yếu tố cấu 
thành năng lực nghề nghiệp, kết quả cho thấy các đánh giá nhìn 
chung ở điểm số cao, thể hiện được sự ủng hộ về các yếu tố cấu 
thành năng lực. Tuy nhiên, vẫn có những yếu tố có sự khác biệt khá 
lớn trong cách đánh giá của hai nhóm đối tượng. Sự khác biệt này 
cho thấy cần có sự kết nối và giao tiếp hiệu quả giữa nhà tuyển dụng 
và sinh viên để thống nhất về các yếu tố then chốt trong năng lực 
nghề nghiệp, giúp sinh viên định hướng phát triển phù hợp với nhu 
cầu thị trường. Để chỉ ra được sự khác biệt của các nhóm yếu tố, 
kiểm định T-test được sử dụng để kiểm tra giả thuyết rằng không có 
sự khác biệt giữa đánh giá về các yếu tố cấu thành năng lực nghề 
nghiệp giữa nhóm nhà tuyển dụng và sinh viên. Phép kiểm được 
thực hiện trên 23 yếu tố thành phần cấu thành năng lực nghề nghệp 
và kết quả có bảy yếu tố thành phần khác biệt có ý nghĩa thống kê 
(bảng 7). 

Từ kết quả kiểm định T-test cho thấy sự khác biệt giữa nhà tuyển 
dụng và sinh viên về các yếu tố trong các nhóm yếu tố:  

• Nhóm Chương trình đào tạo: Không có sự khác biệt có ý nghĩa 
thống kê. 

• Nhóm Kiến thức: KT2  (Kiến thức về kỹ thuật) và KT3 (Kiến thức 
về kinh doanh) có sự khác biệt có ý nghĩa thống kê  

• Nhóm Kỹ năng: KN6 (Quản lý dự án) có sự khác biệt có ý nghĩa 
thống kê 

• Nhóm Thuộc tính cá nhân: TTCN5 (Quản lý cảm xúc) có sự khác 
biệt có ý nghĩa thống kê. 

• Nhóm Tính chuyên nghiệp: TCN2 (Học tập chuyên môn liên 
tục), TCN3 (Khả năng vận dụng kiến thức chuyên ngành vào công 
việc) và TCN4 (Đạo đức nghề nghiệp) có sự khác biệt có ý nghĩa 
thống kê. 

Nhìn chung, nhà tuyển dụng và sinh viên có sự khác biệt về quan 
điểm đối với một số yếu tố trong nhóm kiến thức, nhóm kỹ năng, 
nhóm thuộc tính cá nhân, và nhóm tính chuyên nghiệp. Trong đó 
nhóm kiến thức và nhóm thuộc tính cá nhân được sinh viên quan 
tâm cao hơn. Ngược lại, nhóm kỹ năng và tính chuyên nghiệp lại 
được nhà tuyển dụng chú trọng hơn. Cần có sự phối hợp chặt chẽ 
trong việc định hướng nghề nghiệp giữa nhà trường và doanh 
nghiệp để xây dựng môi trường với các mục tiêu đào tạo phù hợp 
với nhu cầu thực tế của thị trường lao động. 

Bảng 7. Kết quả kiểm định sự khác biệt giữa nhà tuyển 
dụng và sinh viên về CTDT 

Yếu tố 

 Levene's Test for Equality 
of Variances t-test for Equality of Means 

 F Sig. t df Sig. 
(2-tailed) 

CTDT1 
a 0.44 0.51 0.05 89.00 0.96 

na 
  

0.05 81.10 0.96 

CTDT2 
a 0.12 0.73 0.90 89.00 0.37 

na 
  

0.89 82.13 0.38 

CTDT3 
a 0.67 0.42 0.39 89.00 0.70 

na 
  

0.39 79.48 0.70 

CTDT4 
a 0.07 0.79 -1.23 89.00 0.22 

na 
  

-1.23 82.63 0.22 

KT1 
a 1.14 0.29 -1.84 89.00 0.07 

na   -1.81 79.27 0.07 

KT2* 
a 1.49 0.23 -2.93 89.00 0.00 

na   -2.83 70.25 0.01 

KT3* 
a 2.60 0.11 -2.06 89.00 0.04 

na   -2.00 72.48 0.05 

KT4 
a 0.10 0.76 -0.51 89.00 0.61 

na   -0.52 84.62 0.61 

KN1 
a 1.10 0.30 0.32 89.00 0.75 

na   0.31 79.92 0.75 

KN2 
a 0.09 0.77 -0.11 89.00 0.91 

na   -0.11 81.68 0.91 

KN3 
a 0.01 0.93 -0.17 89.00 0.87 

na   -0.17 83.97 0.87 

KN4 
a 0.63 0.43 0.05 89.00 0.96 

na   0.05 86.94 0.96 

KN5 
a 0.12 0.73 0.85 89.00 0.40 

na   0.86 86.05 0.39 

KN6* 
a 18.77 0.00 3.23 89.00 0.00 

na   3.46 79.60 0.00 

TTCN1 
a 0.08 0.77 -0.71 89.00 0.48 

na   -0.71 82.53 0.48 

TTCN2 
a 0.51 0.48 -0.58 89.00 0.57 

na   -0.57 79.31 0.57 

TTCN3 
a 1.41 0.24 -0.49 89.00 0.63 

na   -0.50 88.31 0.62 

TTCN4 
a 1.17 0.28 -1.35 89.00 0.18 

na   -1.34 79.26 0.19 

TTCN5* 
a 0.87 0.35 -2.33 89.00 0.02 

na   -2.28 76.52 0.03 
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TCN1 
a 10.79 0.00 -1.61 89.00 0.11 

na   -1.70 84.88 0.09 

TCN2* 
a 4.84 0.03 2.37 89.00 0.02 

na   2.51 83.83 0.01 

TCN3* 
a 6.54 0.01 2.74 89.00 0.01 

na   2.89 85.91 0.01 

TCN4* 
a 14.41 0.00 2.93 89.00 0.00 

na   3.15 76.59 0.00 
Note: a: Equal variances assumed, na: Equal variances not 

assumed, *có ý nghĩa thống kê (p = 0.05) 
 
5. KẾT LUẬN  
Hiệu quả của thị trường lao động được tăng lên khi các nhà 

tuyển dụng tìm thấy được các ứng viên tiềm năng và phù hợp với 
những yêu cầu tuyển dụng. Song, việc tiếp nhận các chuyển biến và 
thay đổi của yêu cầu tuyển dụng, học viên, sinh viên cần có những 
định hướng để chuẩn bị “hành trang” phù hợp trước khi tham gia 
vào thị trường. Nghiên cứu về các yếu tố cấu thành năng lực nghề 
nghiệp của người làm QLXD góp phần đánh giá những góc nhìn đa 
chiều trong hoạt động đào tạo và sử dụng lao động thông qua quan 
điểm của sinh viên và nhà tuyển dụng. Dữ liệu được thu thập thông 
qua các đánh giá về yếu tố cầu thành năng lực nghề nghiệp với 5 
nhóm yếu tố (chương trình đào tạo, kiến thức, kỹ năng, thuộc tính 
cá nhân, và tính chuyên nghiệp) cùng với 23 yếu tố thành phần. Kết 
quả nghiên cứu chỉ ra được 7 yếu tố thành phần khác biệt có ý nghĩa 
thống kê dưới góc nhìn của nhà tuyển dụng và sinh viên trong trong 
số 23 yếu tố đã được đặt ra ở đầu nghiên cứu. Trong đó, KT2 (Kiến 
thức về kỹ thuật), KT3 (Kiến thức về kinh doanh), KN6 (Kỹ năng quản 
lý dự án), TTCN5 (Quản lý cảm xúc), TCN2 (Học tập chuyên môn liên 
tục), TCN3 (Khả năng vận dụng kiến thức chuyên ngành vào công 
việc) và TCN4 (Đạo đức nghề nghiệp). Kết quả chỉ ra rằng tất cả các 
nhóm yếu tố trên đều được đánh giá trên mức điểm trung bình 3.0 
ở cả hai nhóm nhà tuyển dụng và sinh viên. Trong đó, nhóm yếu tố 
thuộc về kiến thức (KT2, KT3) và thuộc tính cá nhân (TTCN5) được 
nhóm sinh viên quan tâm hơn nhà tuyển dụng dẫn đến việc đã phần 
nào thỏa mãn nhu cầu thị trường. Ngược lại, nhóm yếu tố thuộc về 
Kỹ năng (KN6) và Tính chuyên nghiệp (TCN2, TCN3, và TCN4) được 
đánh giá cao bởi các nhà tuyển dụng hơn dẫn đến tính đáp ứng toàn 
diện của nhóm sinh viên còn hạn chế trong các khía cạnh này. Từ kết 
quả nghiên cứu, các gợi ý có thể được sử dụng cho các bên liên quan 
như nhà tuyển dụng, cơ sở đào tạo, và sinh viên. Đối với nhà tuyển 
dụng, giúp tuyển dụng hiệu quả thông qua việc hiểu rõ nhu cầu và 
năng lực của sinh viên mới ra trường và từ đó đưa ra chiến lược 
tuyển dụng và quản lý nhân sự. Hơn nữa, nhà tuyển dụng có thể hợp 
tác bền vững với người lao động dựa trên mối quan hệ cung cầu 
trên thị trường lao động bằng sự thấu hiểu và tin tưởng lẫn nhau. 
Đối với cơ sở đào tạo, giúp thay đổi thích ứng với các biến đổi liên 
tục của nhu cầu thị trường trong việc thiết kế các khóa học. Giúp 
tăng khả năng đánh giá toàn diện, cung cấp cho các bên cái nhìn 
tổng quan về nguồn nhân lực tương lai và hỗ trợ việc đánh giá năng 
lực ứng viên hiệu quả. Đối với sinh viên, việc phát triển bản thân 
được cung cấp từ những định hướng về quan điểm, tư duy, năng lực 
và kỹ năng cần thiết cho thị trường lao động. Hơn nữa, tăng sự chủ 
động trong việc chuẩn bị cho tương lai của sinh viên để họ lên kế 
hoạch học tập và phát triển phù hợp với góc nhìn thực tế về ngành 
học.  

Nghiên cứu sẽ góp phần nâng cao hiệu quả tuyển dụng, xây 
dựng mối quan hệ hợp tác bền vững giữa doanh nghiệp, cơ sở đào 
tạo và sinh viên, đồng thời hỗ trợ sinh viên phát triển bản thân để 
đáp ứng yêu cầu của ngành QLXD trong tương lai. 
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