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PHẦN I: ĐẶT VẤN ĐỀ

1. Lý do chọn đề tài

Ngày nay trong xu thế hội nhập với môi trường cạnh tranh gay gắt, các doanh

nghiệp phải đối phó với rất nhiều thách thức. Để tồn tại và phát triển bắt buộc các

doanh nghiệp phải biết sử dụng, phát huy một cách hiệu quả nhất mọi nguồn lực của

mình. Cùng với nguồn lực tài chính, cơ sở vật chất hạ tầng, khoa học kỹ thuật, thông

tin…thì nguồn nhân lực chính là yếu tố quan trọng nhất của mọi doanh nghiệp. Bởi

đây là nguồn tài nguyên sống duy nhất có thể sử dụng và kiểm soát các nguồn lực

khác. Trong quá trình sản xuất, kinh doanh hay bất kỳ hoạt động nào, các yếu tố vật

chất như tài chính, trang thiết bị, máy móc, nguyên liệu…sẽ đều trở nên vô dụng nếu

không có bàn tay và trí tuệ của con người tác động vào. Vì vậy, một doanh nghiệp

muốn hoạt động tốt, muốn có chỗ đứng vững trên thị trường, trước hết phải có một đội

ngũ nhân viên tốt cả về kỹ năng lẫn kiến thức chuyên môn, bên cạnh đó cũng không

thể thiếu được các nhà quản trị tài hoa, những người hướng dẫn, theo dõi, kiểm tra các

nhân viên cấp dưới của mình.

Vậy nên, làm thế nào để có thể thu hút nhân lực đủ cả về số lượng và chất

lượng? Một trong những giải pháp chủ yếu và cần thiết cho doanh nghiệp đó là phải

thực hiện quá trình tuyển dụng nhân lực. Để có được một bộ máy quản lý và các nhân

viên đáp ứng các yêu cầu của doanh nghiệp thì phải chuẩn bị và thực hiện giai đoạn

này một cách thật hợp lý và khoa học. Tuyển dụng là bước khởi đầu và cũng là nền

tảng có ý nghĩa rất quan trọng đối với mỗi doanh nghiệp, nó quyết định đến sự phát

triển, sự thành bại của doanh nghiệp trên thị trường. Có thể nói, thành công của một

doanh nghiệp không thể tách rời yếu tố con người.

Trên thực tế, các doanh nghiệp kinh doanh nói chung và các doanh nghiệp kinh

doanh trong lĩnh vực dệt may nói riêng gặp rất nhiều cơ hội cũng như thách thức trong

quá trình hoạt động kinh doanh của mình trên thị trường. Đối với lĩnh vực dệt may,

việc tuyển dụng, đào tạo một đội ngũ nhân lực tốt cho doanh nghiệp mình là rất quan

trọng, nó là cả một quá trình mà nếu làm không tốt sẽ ảnh hưởng đến chất lượng của

sản phẩm, kết quả sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp.Tr
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Trong quá trình thực tập tại Công ty cổ phần dệt may Phú Hòa An, nhận thấy

được tầm quan trọng của công tác tuyển dụng nhân lực cũng như thấy được trong thời

gian qua công tác tuyển dụng nhân lực đã được Công ty chú trọng và thực hiện khá tốt.

Bên cạnh những thuận lợi, những điều đã làm được thì Công ty vẫn còn gặp phải

những khó khăn cũng như hạn chế nhất định, đặc biệt trong tình hình cạnh trạnh như

hiện nay. Chính vì vậy mà tôi đã chọn đề tài: “Hoàn thiện công tác tuyển dụng nhân

lực tại Công ty cổ phần dệt may Phú Hòa An” để làm khóa luận tốt nghiệp. Thông

qua đó, tôi trình bày những vấn đề liên quan đến tuyển dụng nhân lực và đưa ra một số

giải pháp nhằm hoàn thiện hơn nữa công tác tuyển dụng nhân lực tại công ty.

2. Mục tiêu nghiên cứu

Mục tiêu chung: Trên cơ sở đánh giá kết quả của công tác tuyển dụng nhân lực

tại Công ty cổ phần dệt may Phú Hòa An, từ đó đưa ra các giải pháp để hoàn thiện

công tác tuyển dụng tại Công ty trong thời gian tới.

Mục tiêu cụ thể:

- Hệ thống hóa các lý luận và thực tiễn để có cái nhìn tổng quan về công tác

tuyển dụng nguồn nhân lực.

- Phân tích, đánh giá thực trạng công tác tuyển dụng nhân lực tại Công ty cổ phần

dệt may Phú Hòa An.

- Đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả công tác tuyển dụng nhân lực tại

Công ty cổ phần dệt may Phú Hòa An.

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu

3.1. Đối tượng nghiên cứu

Nghiên cứu các vấn đề liên quan đến công tác tuyển dụng nhân lực của Công ty

cổ phần dệt may Phú Hòa An.

3.2. Phạm vi nghiên cứu

 Về không gian: Công ty cổ phần dệt may Phú Hòa An – khu công nghiệp Phú

Bài, tỉnh Thừa Thiên Huế.

 Về thời gian: Thu thập, phân tích, đánh giá công tác tuyển dụng nhân lực tại

công ty qua 3 năm 2016 - 2018, đề xuất giải pháp hoàn thiện công tác tuyển dụng nhânTr
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lực cho tới năm 2022. Khảo sát ý kiến của các CBCNV trong công ty từ 01/03/2019

đến 25/03/2019

4. Phương pháp nghiên cứu

4.1. Phương pháp thu thập thông tin, số liệu

 Thu thập thông tin, số liệu thứ cấp:

Các số liệu và thông tin thứ cấp thu thập được từ các báo cáo của phòng hành

chính nhân sự của công ty để thành lập nên các bảng đánh giá kết quả tuyển dụng theo

từng chỉ tiêu để từ đó đưa ra kết luận dựa trên số liệu có sẵn của Công ty. Tất cả các số

liệu thứ cấp sẽ được lấy trong vòng ba năm trở lại đây từ năm 2016 - 2018.

 Thu thập thông tin, số liệu sơ cấp:

Tiến hành điều tra, khảo sát ý kiến của các CBCNV đang làm việc tại Công ty.

Sẽ thu thập dưới hình thức bảng hỏi

- Bước đầu sẽ phát bảng hỏi, trong bảng hỏi sẽ chia thành hai phần là tuyển mộ

và tuyển chọn. Trong phần tuyển mộ, bảng hỏi sẽ tập trung hỏi các nhân viên về kênh

thông tin mà họ biết đến thông báo tuyển dụng để từ đây có thể làm rõ hơn hiệu quả

các kênh tuyển dụng mà tôi tính toán dựa vào dữ liệu thứ cấp.

- Bên cạnh đó, trong phần tuyển mộ sẽ hỏi thêm về sự rõ ràng trong bản mô tả

công việc và thời gian từ giai đoạn nộp hồ sơ đến lúc vào làm để đánh giá được rõ hơn

chỉ tiêu thời gian hoàn thành tuyển dụng.

- Trong phần tuyển chọn sẽ tập trung vào vấn đề sự công bằng trong quy trình

tuyển chọn, sự phản hồi từ phía công ty và áp lực của buổi phỏng vấn tuyển chọn.

- Một phần nữa sẽ được điều tra đó là phần tập sự, để nắm được sự đánh giá của

nhân viên về quá trình tổ chức tập sự/thực tập của công ty để đưa ra nhận xét đúng

nhất về quá trình tổ chức thực tập/thử việc của công ty.

- Ngoài ra, trong bảng hỏi cũng sẽ lấy thêm thông tin về thâm niên làm việc, vị

trí làm việc, độ tuổi, giới tính và tính chất công việc…của các CBCNV.

4.2. Phương pháp tổng hợp, so sánh:

Tổng hợp lại nội dung cụ thể, từng đề mục các số liệu Công ty cung cấp có liên

quan đến công tác tuyển dụng nhân lực từ đó diễn giải sự biến động và đưa ra nguyên

nhân của sự biến động đó.Tr
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So sánh, đối chiếu dựa vào các số liệu có sẵn, thường là so sánh giữa các năm

để đưa ra số tương đối, tuyệt đối, tốc độ tăng giảm. Từ đó góp phần giúp cho quá trình

phân tích số liệu.

4.3. Kích thước mẫu và phương pháp xử lý số liệu

4.3.1. Kích thước mẫu

Đề tài sử dụng công thức Cochran để xác định cỡ mẫu:

n = z2. p ( 1 - p ) / e2

Trong đó, 1- p = q, do tính chất p + q = 1, vì vậy p.q sẽ lớn nhất khi p = q = 0,5

nên p.q = 0,25. Vậy, ta tính mẫu với: p.q = 0,25.

Ta tính cỡ mẫu với độ tin cậy là 95% nên z = 1,96. Sai số cho phép là e = 8% =

0.08. Lúc đó mẫu ta cần chọn sẽ có kích cỡ lớn nhất tính được là:

n = 1,962 . 0,5 . 0,5 / 0,082 = 150

Theo Nguyễn Đình Thọ và Nguyễn Thị Mai Trang, cỡ mẫu dùng trong phân

tích nhân tố bằng ít nhất 4 đến 5 lần số biến quan sát để kết quả điều tra là có ý nghĩa.

Như vậy, với số lượng 19 biến quan sát trong thiết kế điểu tra thì cần phải đảm bảo có

ít nhất 95 quan sát trong mẫu điều tra. Cỡ mẫu tính toán này cũng thỏa mãn với kết

quả tính theo công thức của Cochran. Trên thực tế, để đảm bảo độ chính xác cũng như

loại trừ các bảng hỏi sau khi điều tra không đủ chất lượng, nên tôi đã phát ra 160 bảng

hỏi.

4.3.2. Phương pháp xử lý số liệu

Với đề tài “Hoàn thiện công tác tuyển dụng nhân lực tại Công ty cổ phần dệt

may Phú Hòa An”, tôi sẽ nghiên cứu kết hợp bằng nghiên cứu định lượng và nghiên

cứu định tính.

 Trong nghiên cứu định lượng: Tôi sẽ nghiên cứu dựa vào hai nguồn số liệu là

số liệu thứ cấp và số liệu sơ cấp.

 Số liệu thứ cấp:

Sử dụng phương pháp thống kê số liệu thứ cấp: Các số liệu về quy trình tuyển

dụng qua các năm được thống kê theo các tiêu chí nhất định.

 Số liệu sơ cấp: Sẽ thu thập dưới hình thức bảng hỏi sau đó sử dụng các phương

pháp:Tr
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Phương pháp thống kê mô tả, thống kê tần số, tần suất bằng phần mềm SPSS:

Dùng để trình bày, so sánh các đặc điểm mẫu và đánh giá của các CBCNV.

Kết hợp với kiểm định giá trị trung bình One Samples T-test các tiêu chí đánh

giá công tác tuyển dụng của công ty, với cặp giả thiết:

H0: µ = Giá trị kiểm định

H1: µ # Giá trị kiểm định

Nếu Sig. ≥ 0,05: Chấp nhận giả thiết H0

Nếu Sig. < 0,05: Bác bỏ giả thiết H0, chấp nhận H1

Mức ý nghĩa: 95 %

 Nghiên cứu định tính: Dữ liệu định tính thu thập từ việc phỏng vấn trực tiếp

các cán bộ phòng HCNS tham gia vào công tác tuyển dụng để biết được tầm quan

trọng của tuyển dụng đối với Công ty, các yếu tố tác động cũng như các giải pháp để

hoàn thiện hơn nữa công tác tuyển dụng nhân lực tại Công ty.

5. Kết cấu đề tài

Đề tài nghiên cứu “Hoàn thiện công tác tuyển dụng nhân lực tại Công ty cổ

phần dệt may Phú Hòa An” ngoài các phần: Đặt vấn đề, kết luận, lời cảm ơn, lời cam

đoan, danh mục viết tắt, tài liệu tham khảo, thì phần bố cục chính của khóa luận gồm 3

chương:

Chương 1: Những vấn đề lý luận và thực tiễn về công tác tuyển dụng nhân lực

Chương 2: Thực trạng công tác tuyển dụng nhân lực tại công ty cổ phần dệt may Phú

Hòa An

Chương 3: Một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác tuyển dụng nhân lực tại công

ty cổ phần dệt may Phú Hóa An.
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PHẦN II: NỘI DUNG NGHIÊN CỨU

CHƯƠNG 1: NHỮNG VẤN ĐỀ LÝ LUẬN VÀ THỰC TIỄN VỀ CÔNG TÁC

TUYỂN DỤNG NHÂN LỰC

1.1. Cơ sở lý luận:

1.1.1. Một số khái niệm cơ bản về tuyển dụng nhân lực

1.1.1.1. Khái niệm nhân lực

Nhân lực là tất cả các tiềm năng của con người (bao gồm cả thể lực và trí lực)

trong một tổ chức hay xã hội (kể cả những thành viên trong ban lãnh đạo doanh

nghiệp), tức là tất cả các thành viên trong doanh nghiệp sử dụng kiến thức, khả năng,

hành vi ứng xử và giá trị đạo đức để thành lập, duy trì và phát triển doanh nghiệp.

1.1.1.2. Khái niệm nguồn nhân lực

Không giống như một số nguồn lực khác như: nguồn lực tài chính, nguồn lực

vật chất, nguồn lực công nghệ…nguồn nhân lực là một nguồn lực đặc biệt không thể

thiếu, nó quyết định tới sự thành bại của tổ chức. Trong quá trình tồn tại cũng như sự

phát triển của nguồn nhân lực, nó không chỉ chịu sự tác động của biến động tự nhiên

(sinh, chết) và biến động cơ học (di dân) mà còn chịu sự ảnh hưởng của hệ thống các

quy luật: quy luật cung cầu, quy luật cạnh tranh...Có rất nhiều khái niệm về nguồn

nhân lực và được hiểu rất phức tạp, được nghiên cứu dưới nhiều góc độ khác nhau:

- Theo định nghĩa của Liên Hợp Quốc: “Nguồn nhân lực là trình độ lành nghề, là

kiến thức và năng lực của toàn bộ cuộc sống con người hiện có thực tế hoặc tiềm năng

để phát triển kinh tế - xã hội trong một cộng đồng”

- Theo David Begg: “Nguồn nhân lực là toàn bộ quá trình chuyên môn mà con

người tích luỹ được, nó được đánh giá cao vì tiềm năng đem lại thu nhập trong tương

lai. Cũng giống như nguồn lực vật chất, nguồn nhân lực là kết quả đầu tư trong quá

khứ với mục đích đem lại thu nhập trong tương lai”.

Tóm lại, nguồn nhân lực là tổng thể các tiềm năng lao động của một tổ chức,

một địa phương, một quốc gia trong thể thống nhất hữu cơ năng lực xã hội (thể lực, trí

lực, nhân cách) và tính năng động xã hội của con người thuộc các nhóm đó, nhờ tính

thống nhất mà nguồn lực con người biến thành nguồn vốn con người đáp ứng yêu cầu

phát triển.Tr
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Giảng viên Khoa học quản lý trường Đại học quốc gia ngôn ngữ hiện đại –

Haroon kết luận: Nguồn nhân lực là một nguồn lực quan trọng, có ảnh hưởng đến khả

năng sinh lợi và tính bền vững của tổ chức kinh doanh trong viễn cảnh phát triển toàn

cầu hiện nay. Hiệu quả và năng suất làm việc của nhân viên ngày càng lớn thì càng

làm cho hoạt động của tổ chức tốt hơn. Nhân viên là nguồn lực của tổ chức, họ có

trách nhiệm tạo ra sự khác biệt bằng cách giúp tổ chức đạt được mục tiêu chiến lược

kinh doanh của mình. Sự tăng trưởng kinh tế và sự thay đổi của các yếu tố nhân khẩu

học đang tạo ra sự cạnh tranh gay gắt giữa các tổ chức có nhu cầu thu hút các ứng viên

có trình độ tốt nhất. Vì thế mà có thể nói rằng sự sẵn có của nguồn nhân lực đáp ứng

nhu cầu là rất quan trọng, nhưng đồng thời điều khó khăn là phải tìm được một lực

lượng lao động có tài năng cần thiết cho ngành công nghiệp dựa trên nền kinh tế tri

thức ngày nay. Do đó, quá trình tuyển dụng nhân viên có tay nghề cao và có hiệu quả

là một trong những yếu tố then chốt cho sự thành công của tổ chức.

1.1.1.3. Khái niệm tuyển dụng nhân lực

“Tuyển dụng là quá trình tìm kiếm, thu hút ứng cử viên từ những nguồn khác

nhau đến tham gia dự tuyển vào các vị trí còn trống trong tổ chức và lựa chọn trong số

họ những người đáp ứng tốt yêu cầu công việc đặt ra.”

“Tuyển dụng gồm: thông tin cho những người có thể có những năng lực phù

hợp với chức vụ đang trống; khuyến khích những người này nộp đơn dự tuyển; thu

nhận thông tin về những ứng cử viên; lựa chọn những người phù hợp nhất với nhu cầu

công việc.”

Tuyển dụng gồm hai quá trình là quá trình tuyển mộ và quá trình tuyển chọn.

1.1.2. Các nguyên tắc tuyển dụng

Nguyên tắc tuyển dụng là những yêu cầu cơ bản, có tính chất bắt buộc đối với

nhà tuyển dụng khi tiến hành tuyển dụng nhân lực, bao gồm các nguyên tắc sau:

- Một, tuyển dụng nhân lực theo yêu cầu thực tiễn:

Tuyển dụng phải xuất phát và bắt nguồn từ nhu cầu bổ sung nhân lực vào các vị

trí trống trong công ty sau khi đã thực hiện các biện pháp bù đắp mà vẫn không đáp

ứng được nhu cầu.

- Hai, tuyển dụng phải dân chủ, khách quan và công bằng:Tr
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Việc đánh giá các ứng viên phải dựa trên các tiêu chí thống nhất ngay từ ban

đầu. Nhà tuyển dụng phải đưa ra các ý kiến khách quan, không đưa ra các ý kiến chủ

quan của cá nhân, đồng nghiệp vào quá trình đánh giá ứng viên.

- Ba, công tác tuyển dụng diễn ra công khai, minh bạch:

Các thông tin về tuyển dụng như số lượng, yêu cầu công việc, vị trí tuyển

dụng… phải rõ ràng và công khai. Mọi người đều có quyền tiếp cận thông tin như

nhau, đều được tạo điều kiện làm việc và cơ hội thăng tiến như nhau.

- Bốn, quá trình tuyển dụng phải phù hợp:

Tuyển dụng phải phù hợp với mục tiêu, tầm nhìn, sứ mệnh và giá trị mà tổ chức

theo đuổi; phù hợp với khả năng tài chính trong tuyển mộ, tuyển chọn và sử dụng ứng

viên của công ty. Và tuyển dụng nhân lực cũng phải phù hợp với yếu tố văn hóa, chính

sách nhân lực của công ty.

- Năm, cán bộ tuyển dụng phải linh hoạt trong quá trình tuyển dụng nhân lực:

Việc xác định nguồn, kênh tuyển dụng không nên cứng nhắc, sử dụng chi phí và

phương pháp đánh giá ứng viên cần linh hoạt.

1.1.3. Các yếu tố ảnh hưởng đến tuyển dụng nhân lực

Theo Bùi Văn Chiêm (2014), quá trình tuyển dụng nhân lực bị ảnh hưởng bởi

nhóm các yếu tố bên trong và nhóm các yếu tố bên ngoài tổ chức.

1.1.3.1. Nhóm các yếu tố bên trong tổ chức

- Yếu tố hình ảnh và uy tín của tổ chức: Đây là yếu tố đầu tiên ảnh hưởng trong

việc thu hút người xin việc và ảnh hưởng tới chất lượng của công tác tuyển dụng. Bởi

tên tuổi của nhà tuyển dụng chính là tài sản quý giá đóng vai trò quan trọng trong việc

thu hút ứng viên, đồng thời góp phần tiết kiệm chi phí tuyển dụng. Và khi tổ chức thu

hút được nhiều ứng viên tiềm năng thì khả năng lựa chọn được người phù hợp với

công việc sẽ cao hơn. Thực tế đã cho thấy rằng các công ty có tên tuổi khi đăng quảng

cáo tuyển dụng thì số lượng đơn xin việc của các ứng viên có chất lượng cao sẽ cao

hơn nhiều lần so với việc quảng cáo tuyển dụng cùng một vị trí của một công ty bình

thường khác. Người lao động khi đi xin việc luôn mong đợi xin vào làm việc tại các

doanh nghiệp có uy tín, có truyền thống lâu năm.Tr
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- Khả năng tài chính của doanh nghiệp: Đây là yếu tố quan trọng tác động đến

hoạt động tuyển dụng, vì để tổ chức được một chương trình tuyển dụng thì nhất định

phải tốn kém một khoản chi phí, gọi là chi phí tuyển dụng.

- Các chính sách về nguồn nhân lực, chính sách đào tạo, đề bạc, sử dụng lao

động của doanh nghiệp: Nếu các chính sách đó tốt và phù hợp thì sẽ giúp doanh

nghiệp thu hút được nhiều lao động hơn và người lao động cũng tin tưởng, trung thành

hơn với doanh nghiệp.

- Các yếu tố khác như văn hóa doanh nghiệp, phong cách người lãnh đạo, điều

kiện làm việc: Người lao động luôn mong muốn được làm việc trong một môi trường

có đầy đủ mọi điều kiện tốt nhất để thực hiện công việc, các thành viên trong môi

trường đó luôn quý mến, giúp đỡ, hỗ trợ lẫn nhau. Và đặc biệt, họ muốn có một người

lãnh đạo tài giỏi, đủ khả năng, luôn khuyến khích nhân viên mình sáng tạo, đổi mới và

không ngừng phát triển.

Văn hóa công ty đóng vai trò quan trọng, là một trong những yếu tố quyết định

sự thu hút của công ty đối với các ứng viên tiềm năng và nhân viên hiện tại. Những tổ

chức chỉ tuyển dụng các cá nhân theo phong cách hay văn hoá riêng của mình trong

hoạt động lãnh đạo hay những vị trí chủ chốt sẽ gặp khó khăn trong việc đa dạng hoá

nền văn hoá và sẽ làm thu hẹp phạm vi tuyển dụng. Chẳng hạn, nếu văn hóa công ty

cực kỳ thoải mái, công ty có thể sẽ gặp khó khăn trong việc thu hút, duy trì những

nhân viên có tính cách nghiêm nghị vì họ sẽ nghĩ rằng ở đây thiếu sự “nghiêm túc” và

sẽ gây ra những bất lợi cho nghề nghiệp lâu dài của họ. Có nhiều cách để kéo gần

khoảng cách giữa môi trường văn hóa hiện tại của công ty với môi trường văn hóa cần

có để thu hút và giữ chân được người giỏi. Việc cải thiện môi trường văn hóa công ty

không phải quá khó khăn hay tốn kém.

1.1.3.2. Nhóm các yếu tố bên ngoài doanh nghiệp

- Cung, cầu lao động trên thị trường: Khi doanh nghiệp có nhu cầu về lao động

thì cung về lao động là vấn đề được doanh nghiệp quan tâm. Qua đó doanh nghiệp sẽ

biết được cung về lao động đáp ứng đến đâu so với nhu cầu lao động của doanh nghiệp

cả về số lượng lẫn chất lượng.Tr
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- Quan niệm về nghề nghiệp công việc: Ở các mốc thời gian khác nhau thì quan

niệm về nghề nghiệp cũng khác nhau. Nếu vị trí công việc cần tuyển là các công việc

đang được nhiều người yêu thích thì sẽ thu hút được nhiều lao động hơn.

- Sự chuyển dịch cơ cấu kinh tế: Sự chuyển dịch cơ cấu kinh tế sẽ dẫn tới sự thay

đổi của cơ cấu lao động trong toàn nền kinh tế, vì vậy nó có tác động đến việc ngành

này hay ngành khác có tuyển được lao động hay không? Ngành nào được người lao

động lựa chọn nhiều hơn.

- Yếu tố dân số: Đây là một trong những yếu tố của môi trường bên ngoài ảnh

hưởng đến quá trình tuyển dụng nguồn nhân lực của tổ chức, doanh nghiệp. Ở những

quốc gia có lực lượng lao động dồi dào thì tuyển dụng lao động sẽ gặp được nhiều

thuận lợi. Và ngược lại, ở những quốc gia có dân số thấp, số dân trong độ tuổi lao

động ít thì sẽ gặp khó khăn hơn trong công tác tuyển dụng nhân lực.

- Sự cạnh tranh giữa các tổ chức, các doanh nghiệp trong công tác tuyển dụng:

Ở Việt Nam sự cạnh tranh này chưa gay gắt như các nước khác, nhưng trong tương lai

nhất định nó sẽ là một vấn đề mà các tổ chức luôn phải quan tâm.

- Các văn bản pháp lý của nhà nước: Đây là cơ sở để các tổ chức tiến hành tuyển

dụng lao động theo pháp luật nhà nước quy định.

1.1.4. Quá trình tuyển dụng nhân lực

1.1.4.1. Nội dung giai đoạn tuyển mộ

1.1.4.1.1. Khái niệm, tầm quan trọng và mục tiêu của tuyển mộ nhân lực

a. Khái niệm:

Tuyển mộ là quá trình thu hút những người xin việc có trình độ từ lực lượng lao

động xã hội và lực lượng lao động bên trong tổ chức. Mọi tổ chức phải có đầy đủ khả

năng để thu hút đủ số lượng và chất lượng lao động để nhằm đạt được các mục tiêu

của tổ chức mình.

b. Tầm quan trọng của tuyển mộ nhân lực:

Quá trình tuyển mộ sẽ ảnh hưởng rất lớn đến quá trình tuyển chọn. Trong thực

tế sẽ có người lao động có trình độ cao nhưng không được tuyển chọn vì họ không

được biết đến các thông tin tuyển mộ, hoặc họ không có cơ hội để nộp đơn xin việc.

Chất lượng của quá trình lựa chọn sẽ không đạt được như các yêu cầu mong muốn hayTr
ườ

ng
 Đ

ại
 h

ọc
 K

in
h 

tế
 H

uế


