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LỜI GIỚI THIỆU

Trong bối cảnh cuộc Cách mạng Công nghiệp lần thứ tư đang diễn ra mạnh mẽ, trí tuệ nhân tạo 
(Artificial Intelligence – AI) đã và đang trở thành động lực cốt lõi thúc đẩy sự chuyển đổi của các 
doanh nghiệp trên toàn cầu. Không còn là công nghệ của tương lai, AI hiện hữu ngay trong chiến 
lược cạnh tranh, quy trình vận hành và mô hình kinh doanh của hàng triệu tổ chức, từ các tập đoàn 
đa quốc gia cho đến doanh nghiệp vừa và nhỏ tại Việt Nam.

Chuyển đổi doanh nghiệp nhờ AI không chỉ đơn thuần là việc áp dụng các thuật toán hay công cụ 
kỹ thuật, mà đó là một hành trình toàn diện. Các doanh nghiệp có thể ứng dụng AI bắt đầu từ sự 
thay đổi tư duy chiến lược ở cấp lãnh đạo cao nhất, tới việc tái thiết kế quy trình nội bộ, đến việc 
xây dựng một hệ sinh thái đổi mới sáng tạo bền vững và có trách nhiệm. Hành trình ấy đòi hỏi 
doanh nghiệp phải trả lời được ba câu hỏi lớn: Doanh nghiệp muốn đạt được điều gì thông qua sự 
hỗ trợ của công cụ AI? Doanh nghiệp sử dụng công cụ AI như thế nào một cách hiệu quả? Và quan 
trọng nhất, làm thế nào để đảm bảo các nguyên tắc đạo đức trong quá trình sử dụng công cụ AI 
nhằm mang lại giá trị lâu dài cho xã hội?

Với mong muốn tạo ra diễn đàn trao đổi học thuật và thực tiễn, Hội thảo Khoa học với chủ đề 
“Ứng dụng trí tuệ nhân tạo trong chuyển đổi doanh nghiệp: Từ tư duy chiến lược đến thực 
hành đạo đức và đổi mới sáng tạo” do Trường Đại học Ngoại thương phối hợp tổ chức với Viện 
Chiến lược và Chính sách Khoa học và Công nghệ (Bộ Khoa học và Công nghệ) được xây dựng 
nhằm mang đến cái nhìn tổng quan và sâu sắc về chủ đề này. Các bài viết trong Hội thảo không chỉ 
trình bày các khái niệm lý thuyết mà còn chia sẻ những bài học thực tiễn từ các doanh nghiệp tiên 
phong tại Việt Nam và trên thế giới, những thách thức thường gặp cũng như cách vượt qua chúng.

Hội thảo được chia thành 5 chủ đề chính gồm: (1) AI trong Quản trị nguồn nhân lực, (2) AI trong 
Marketing, hành vi khách hàng và trải nghiệm số; (3) Chuyển đổi số và đổi mới doanh nghiệp; (4) 
Quản trị ESG và phát triển bền vững; và (5) Fintech, thị trường vốn và quản trị rủi ro tài chính. Nội 
dung sẽ làm rõ vai trò của tư duy chiến lược trong việc định hướng ứng dụng AI để lãnh đạo doanh 
nghiệp, xây dựng tầm nhìn dài hạn, xác định lĩnh vực ưu tiên và phân bổ nguồn lực một cách hợp 
lý. Đồng thời, các nghiên cứu sẽ thảo luận về tính minh bạch, công bằng, trách nhiệm giải trình và 
cách xây dựng khung quản trị AI phù hợp với văn hóa, pháp luật Việt Nam. Cuối cùng, kỷ yếu tập 
trung vào đổi mới sáng tạo – cách AI mở ra những cơ hội kinh doanh hoàn toàn mới, thúc đẩy văn 
hóa thử nghiệm và học hỏi không ngừng trong tổ chức.

Hội thảo đã nhận được hơn 70 bài nghiên cứu từ các nhà khoa học, nhà quản lý, lãnh đạo doanh 
nghiệp, giảng viên, nghiên cứu viên, nghiên cứu sinh, cao học viên và các tác giả khác trên khắp 
cả nước gửi về. Ban tổ chức Hội thảo đã tổng hợp, thực hiện công tác sàng lọc, phản biện, biên tập, 
hiệu đính và chính thức lựa chọn 49 bài nghiên cứu xuất bản trong Kỷ yếu Hội thảo khoa học. Ban 
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tổ chức hy vọng cuốn kỷ yếu này không chỉ là tài liệu tham khảo mà còn là nguồn cảm hứng, công 
cụ hỗ trợ các nhà lãnh đạo, chuyên gia công nghệ và những người đang dẫn dắt hành trình chuyển 
đổi số tại doanh nghiệp mình. Trong kỷ nguyên mà tốc độ thay đổi vượt xa khả năng dự đoán, việc 
hiểu rõ và làm chủ trí tuệ nhân tạo chính là chìa khóa để doanh nghiệp Việt Nam không chỉ tồn tại 
mà còn vươn tầm thế giới. Ban tổ chức trân trọng gửi tới các đại biểu tham dự hội thảo, các nhà 
khoa học, nhà quản lý, lãnh đạo doanh nghiệp, giảng viên, nghiên cứu viên, nghiên cứu sinh, cao 
học viên và những người quan tâm cuốn Kỷ yếu Hội thảo khoa học.

BAN TỔ CHỨC HỘI THẢO
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Tóm tắt

Sự phát triển nhanh chóng của trí tuệ nhân tạo (AI) đang thay đổi cách thức các doanh nghiệp 
tuyển dụng nguồn nhân lực tại Việt Nam. Bài viết này tập trung mô tả và phân tích tình hình sử 
dụng AI trong tuyển dụng nhân sự tại các doanh nghiệp Việt Nam hiện nay, đồng thời chỉ ra các 
cơ hội và thách thức đối với doanh nghiệp trong quá trình triển khai. Nghiên cứu được thực hiện 
dưới dạng tổng quan tài liệu, kết hợp xem xét một số trường hợp tiêu biểu tại doanh nghiệp Việt 
Nam, qua đó cho thấy AI hiện đang được áp dụng trong các khâu sàng lọc hồ sơ, phỏng vấn sơ bộ 
tự động và kết nối nhu cầu nhân lực. Tuy nhiên, các doanh nghiệp Việt Nam vẫn đối mặt với những 
thách thức như thiên kiến thuật toán, thiếu hụt nhân lực có kỹ năng số, rủi ro bảo mật dữ liệu cá 
nhân và yêu cầu tuân thủ pháp luật trong bối cảnh khung pháp lý còn đang hoàn thiện. Trên cơ sở 
đó, bài viết đề xuất một số định hướng chính sách và hàm ý quản trị cho doanh nghiệp và cơ quan 
quản lý trong triển khai AI một cách có trách nhiệm, nhằm nâng cao hiệu quả tuyển dụng, đảm 
bảo tính công bằng và quyền riêng tư của ứng viên.

Từ khoá: Trí tuệ nhân tạo; Tuyển dụng; Quản lý nguồn nhân lực; Chuyển đổi số;

1. Giới thiệu

Trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0, trí tuệ nhân tạo (AI) đã trở thành một công cụ không 
thể thiếu trong quản lý kinh doanh hiện đại (Wang et al., 2023). Theo báo cáo của McKinsey Global 
Institute (2020), AI có tiềm năng tự động hóa một phần đáng kể các hoạt động quản lý nguồn nhân 
lực trên toàn cầu, trong đó tuyển dụng là một trong những lĩnh vực được hưởng lợi lớn nhất. Tại 
Việt Nam, một quốc gia có nền kinh tế phát triển nhanh với lực lượng lao động trẻ và mức độ số 
hóa cao, sự áp dụng AI trong tuyển dụng đang gia tăng.

Theo báo cáo của Bộ LĐ-TBXH (2023), thị trường lao động Việt Nam có khoảng 52,4 triệu lao 
động, trong đó khu vực thành thị chiếm 37,3%. Với sự bùng nổ của các nền tảng tuyển dụng trực 
tuyến, nhu cầu tìm kiếm và sàng lọc ứng viên một cách hiệu quả ngày càng trở nên cấp thiết. Các 
doanh nghiệp hàng đầu như FPT Software, Viettel, và các tập đoàn lớn đã bắt đầu triển khai các 

3 Email: nguyenducthang@humg.edu.vn
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giải pháp công nghệ để tối ưu hóa quy trình tuyển dụng. Hiện nay, khoảng 42% doanh nghiệp Việt 
Nam đã áp dụng một hình thức số hóa trong quy trình tuyển dụng, trong khi 18% đang thí điểm 
các giải pháp AI cơ bản (Bravo, 2025).

Tuyển dụng, là một trong những chức năng cốt lõi của quản lý nguồn nhân lực, đòi hỏi phải tìm 
kiếm, đánh giá và chọn lựa ứng viên phù hợp một cách hiệu quả. Truyền thống, quá trình này phụ 
thuộc nhiều vào kinh nghiệm, trực giác và nhân lực của nhà tuyển dụng, dễ bị ảnh hưởng bởi thiên 
kiến cá nhân (Breaugh & Starke, 2000). Với sự xuất hiện của AI, các doanh nghiệp giờ đây có thể 
sàng lọc hàng nghìn hồ sơ trong thời gian ngắn, thực hiện phỏng vấn sơ bộ tự động, và dự báo khả 
năng phù hợp của ứng viên dựa trên dữ liệu. Cách tiếp cận này hứa hẹn sẽ nâng cao hiệu quả, giảm 
chi phí, và có tiềm năng giảm thiểu thiên kiến trong tuyển dụng.

Tuy nhiên, việc đưa AI vào tuyển dụng không chỉ đơn thuần là áp dụng công nghệ. Các vấn đề như 
thiên kiến thuật toán, quyền riêng tư dữ liệu cá nhân, tính minh bạch trong ra quyết định và khả 
năng tuân thủ pháp lý đang đặt ra những câu hỏi mới đối với doanh nghiệp (Dastin, 2018; Barocas 
& Selbst, 2016). Đồng thời, mức độ sẵn sàng của doanh nghiệp Việt Nam còn khác nhau đáng kể 
do hạn chế về năng lực dữ liệu, nhân lực số và khung pháp lý.

Bài viết này hướng đến bốn mục tiêu chính: (1) mô tả khả năng ứng dụng AI trong tuyển dụng tại 
Việt Nam; (2) chỉ ra các cơ hội và lợi ích mà AI có thể mang lại cho hoạt động tuyển dụng; (3) 
nhận diện những thách thức và rủi ro kèm theo; và (4) đề xuất một số hàm ý chính sách cho doanh 
nghiệp và cơ quan quản lý. 

Nhìn từ góc độ học thuật, đã có nhiều thảo luận quốc tế về AI trong quản trị nhân lực và tuyển 
dụng, tập trung vào năng suất và hiệu quả ra quyết định (Tambe et al., 2019; Wang et al., 2023). 
Tuy vậy, các phân tích có hệ thống dành riêng cho bối cảnh Việt Nam còn hạn chế, đặc biệt ở các 
khía cạnh đạo đức, pháp lý và quản trị rủi ro. Bài viết này chỉ ra khả năng ứng dụng AI trong tuyển 
dụng tại Việt Nam và các điều kiện đi kèm để triển khai một cách có trách nhiệm.

2. Cơ sở lý thuyết

2.1. Trí tuệ nhân tạo trong quản trị nguồn nhân lực

Trí tuệ nhân tạo (AI) thường được hiểu là khả năng của hệ thống máy tính mô phỏng các chức năng 
nhận thức của con người như học hỏi từ dữ liệu, suy luận và tự điều chỉnh trong quá trình ra quyết 
định (Russell & Norvig, 2021). Trong quản lý nguồn nhân lực, AI không chỉ là một công cụ hỗ trợ 
hành chính, mà đã được tích hợp vào nhiều hoạt động cốt lõi như tuyển dụng, đào tạo và quản trị 
hiệu suất. Các công nghệ liên quan bao gồm học máy, xử lý ngôn ngữ tự nhiên và thị giác máy 
tính, cho phép doanh nghiệp tự động hóa sàng lọc hồ sơ, đánh giá ứng viên, phân tích nhu cầu đào 
tạo và giám sát mức độ gắn kết nhân viên ở quy mô lớn (Tambe et al., 2019).

2.2. Mô hình chấp nhận công nghệ (TAM)

Mô hình chấp nhận công nghệ do Davis (1989) đề xuất cho rằng việc chấp nhận một công nghệ 
phụ thuộc chủ yếu vào hai yếu tố: (i) mức độ hữu ích mà người dùng cảm nhận được và (ii) mức 
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độ dễ sử dụng mà họ cảm nhận được. Áp dụng trong bối cảnh tuyển dụng bằng AI tại Việt Nam, 
TAM giúp lý giải vì sao một số doanh nghiệp chủ động áp dụng AI để thay đổi quy trình tuyển 
dụng, trong khi các doanh nghiệp khác vẫn thận trọng. Trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam, 
yếu tố dễ sử dụng đặc biệt quan trọng vì bộ phận nhân sự không phải lúc nào cũng am hiểu sâu 
công nghệ. Do vậy, các giải pháp AI chỉ được chấp nhận khi chúng thực sự hỗ trợ công việc thay 
vì tạo thêm gánh nặng vận hành.

2.3. Lý thuyết dựa trên nguồn lực

Lý thuyết dựa trên nguồn lực nhấn mạnh rằng lợi thế cạnh tranh bền vững đến từ các nguồn lực có 
giá trị, khan hiếm và khó sao chép (Barney, 1991). Trong quản trị nhân lực, AI có thể trở thành 
một nguồn lực như vậy nếu được sử dụng để thu hút, lựa chọn và giữ chân nhân sự phù hợp hơn 
đối thủ. Khi hệ thống AI được tùy chỉnh dựa trên dữ liệu nội bộ tích lũy theo thời gian (ví dụ về 
năng lực, hiệu suất làm việc, tỷ lệ gắn bó), bản thân hệ thống đó trở thành tài sản riêng của doanh 
nghiệp. Cách nhìn này cho phép coi AI không chỉ như một công cụ hỗ trợ tác nghiệp trong tuyển 
dụng, mà như một công cụ chiến lược có khả năng tạo lợi thế cạnh tranh trên thị trường lao động.

3. Phương pháp nghiên cứu

Nghiên cứu này được thực hiện dựa trên nghiên cứu tổng quan tài liệu kết hợp với phân tích các 
trường hợp trong bối cảnh doanh nghiệp Việt Nam. Cách tiếp cận này nhằm mô tả hiện trạng ứng 
dụng AI trong tuyển dụng, đồng thời liên hệ với các khung lý thuyết liên quan.

Dữ liệu sử dụng chủ yếu là dữ liệu thứ cấp, tổng hợp từ bốn nhóm nguồn: (i) các báo cáo quốc tế 
của McKinsey Global Institute, LinkedIn Talent Solutions, World Economic Forum và Deloitte, 
phản ánh xu hướng toàn cầu về AI trong tuyển dụng và quản trị nhân lực; (ii) các báo cáo trong 
nước như Bộ LĐ- TBXH (2023), CIEM (2024), cung cấp thông tin về thị trường lao động Việt 
Nam và mức độ số hóa quy trình tuyển dụng; (iii) dữ liệu và quan sát thực tiễn từ các nền tảng 
tuyển dụng như TopCV (2023), VietnamWorks, Navigos Group; và (iv) một số công trình học 
thuật liên quan đến ứng dụng AI trong quản trị nguồn nhân lực.

4. Ứng dụng của AI trong tuyển dụng nguồn nhân lực tại Việt Nam

AI hiện đã được sử dụng thực tế trong tuyển dụng nhân sự tại Việt Nam, không còn chỉ ở mức thử 
nghiệm. Ứng dụng của AI trải dài từ khâu sàng lọc ban đầu cho tới dự báo nhu cầu nhân lực. Các 
ứng dụng chính của AI trong tuyển dụng tại Việt Nam hiện nay là:

4.1. Sàng lọc hồ sơ tự động

Các hệ thống quản lý tuyển dụng tích hợp AI cho phép doanh nghiệp xử lý khối lượng lớn hồ sơ 
trong thời gian ngắn thay vì rà soát thủ công từng CV như trước đây. Nghiên cứu của Upadhyay 
và Khandelwal (2018) cho thấy các hệ thống này giúp rút ngắn đáng kể thời gian xử lý và tăng tính 
nhất quán trong đánh giá ban đầu. Tại Việt Nam, các doanh nghiệp công nghệ quy mô lớn như FPT 
Software đã triển khai giải pháp sàng lọc tự động để phân loại và ưu tiên ứng viên dựa trên các tiêu 
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chí như kinh nghiệm, kỹ năng, bằng cấp và vị trí địa lý, thay vì để bộ phận nhân sự làm thủ công 
(FPT Software, 2023).

Về công nghệ, các hệ thống này thường sử dụng xử lý ngôn ngữ tự nhiên (NLP) để trích xuất và 
chuẩn hóa thông tin chính trong hồ sơ, sau đó so khớp với yêu cầu công việc. Kết quả là mỗi ứng 
viên được chấm điểm mức độ phù hợp cho từng vị trí. Một số nền tảng cũng kết hợp học máy, 
trong đó mô hình học từ dữ liệu tuyển dụng quá khứ để dự báo khả năng thành công của ứng viên 
trong tương lai.

Như vậy, sàng lọc ban đầu không còn chỉ là khâu hành chính tốn thời gian. Nó trở thành một bước 
đánh giá dự báo dựa trên dữ liệu, giúp doanh nghiệp tuyển nhanh hơn, có cơ sở hơn, và định hướng 
vào những ứng viên có tiềm năng gắn bó và đạt hiệu suất cao (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

4.2. Phỏng vấn sơ bộ tự động

Phỏng vấn sơ bộ tự động qua video có thể được doanh nghiệp áp dụng ở vòng đánh giá ban đầu. 
Thay vì phỏng vấn trực tiếp, ứng viên nhận một bộ câu hỏi chuẩn hóa và tự ghi hình câu trả lời. 
Hệ thống AI sau đó phân tích video để đưa ra nhận định ban đầu về mức độ phù hợp.

AI thường đánh giá trên nhiều lớp tín hiệu. Thứ nhất là nội dung trả lời: mức độ đầy đủ, cách lập 
luận, vốn từ chuyên môn và khả năng bám sát yêu cầu công việc. Phần này được xử lý bằng công 
nghệ ngôn ngữ tự nhiên. Thứ hai là giọng nói: tốc độ nói, độ ổn định, nhịp điệu và mức độ tự tin 
thể hiện qua cách trình bày. Thứ ba, một số hệ thống còn phân tích tín hiệu phi ngôn ngữ như biểu 
cảm khuôn mặt, ánh mắt hay cử chỉ.

Tuy nhiên, hiện nay việc phân tích phi ngôn ngữ còn tạo ra nhiều tranh luận. Có hai vấn đề lớn. 
Thứ nhất, độ tin cậy: các mô hình nhận diện cảm xúc thường được huấn luyện trên dữ liệu văn hóa 
phương Tây, nên chưa chắc diễn giải đúng phong cách giao tiếp của ứng viên Việt Nam. Thứ hai, 
rủi ro thiên lệch: nếu hệ thống ưu tiên phong cách thể hiện mạnh, nói nhanh, nhìn thẳng camera, 
những ứng viên giỏi chuyên môn nhưng điềm tĩnh hoặc thận trọng có thể bị đánh giá bất lợi 
(Köchling & Wehner, 2020).

Vì vậy, phỏng vấn video tự động có thể giúp chuẩn hóa quy trình và tiết kiệm thời gian, nhưng 
không nên thay thế hoàn toàn đánh giá của con người. Trong thực tiễn, kết quả AI nên được coi là 
nguồn tham khảo hỗ trợ, không phải quyết định cuối cùng.

4.3. Kết nối nhân tài 

AI trong tuyển dụng không chỉ lọc ứng viên không phù hợp, mà còn chủ động đề xuất ứng viên 
phù hợp nhất. Các nền tảng tuyển dụng trực tuyến phổ biến tại Việt Nam như TopCV, 
VietnamWorks hay Navigos hiện sử dụng thuật toán gợi ý để ghép ứng viên với vị trí trống và 
ngược lại. Về bản chất, đây là một bước tiến từ tìm kiếm thủ công sang gợi ý tự động dựa trên dữ 
liệu hành vi và hồ sơ nghề nghiệp.

Điểm đáng chú ý là logic ghép nối đã mở rộng khỏi cặp kỹ năng - yêu cầu công việc. Theo TopCV 
(2023), hệ thống hiện cân nhắc thêm nhiều biến khác như mức độ phù hợp văn hóa tổ chức, tiềm 
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năng phát triển nghề nghiệp trong trung hạn chứ không chỉ vị trí hiện tại, mong đợi về mức lương, 
khả năng di chuyển/đi làm theo địa lý, lịch sử nhảy việc và quỹ đạo nghề nghiệp trước đó.

Cách tiếp cận này có hai hệ quả quan trọng đối với doanh nghiệp. Thứ nhất, nó giúp giảm rủi ro 
nghỉ việc sớm ở giai đoạn thử việc hoặc 3-6 tháng đầu tiên, vốn là giai đoạn gây tốn kém vì chi phí 
tuyển dụng, đào tạo ban đầu nhưng chưa thu hồi được hiệu suất. Thứ hai, nó chuyển trọng tâm từ 
tuyển người lấp chỗ trống sang tuyển người có khả năng gắn bó. Nói cách khác, AI hỗ trợ doanh 
nghiệp không chỉ ở đầu vào, mà còn ở bài toán duy trì lực lượng lao động ổn định.

4.4. Chatbot hỗ trợ tuyển dụng

Chatbot tuyển dụng là một dạng ứng dụng AI khác đang trở nên phổ biến vì lợi ích rất cụ thể: giảm 
khối lượng trao đổi lặp lại giữa ứng viên và bộ phận nhân sự.

Trong thực tế, chatbot thường đảm nhiệm bốn nhóm chức năng. Thứ nhất, trả lời các câu hỏi thường 
gặp của ứng viên về vị trí, mô tả công việc, lộ trình phỏng vấn, chính sách lương thưởng cơ bản. 
Thứ hai, hướng dẫn và nhắc ứng viên hoàn thiện hồ sơ, nộp tài liệu cần thiết. Thứ ba, thu thập 
thông tin ban đầu để phân loại ứng viên trước khi chuyển tới chuyên viên tuyển dụng. Thứ tư, 
truyền tải thông tin nền về doanh nghiệp: văn hóa làm việc, môi trường nội bộ, phúc lợi.

Từ phía ứng viên, trải nghiệm được cải thiện rõ: họ nhận được phản hồi nhanh, có cảm giác quy 
trình minh bạch và được đối xử nghiêm túc ngay từ bước đầu. Từ phía doanh nghiệp, bộ phận nhân 
sự không còn phải dành thời gian trả lời lặp đi lặp lại các câu hỏi hành chính. Quan trọng hơn, chất 
lượng giao tiếp ban đầu này góp phần xây dựng thương hiệu tuyển dụng theo hướng hiện đại và 
chuyên nghiệp trong mắt lực lượng lao động trẻ, vốn có kỳ vọng về tốc độ phản hồi gần như theo 
thời gian thực.

4.5. Dự báo và phân tích dữ liệu phục vụ tuyển dụng

AI không chỉ hỗ trợ các khâu sàng lọc và phỏng vấn, mà còn được dùng để ra quyết định ở cấp độ 
chiến lược nhân sự. Các doanh nghiệp có thể kết hợp dữ liệu nội bộ (tỷ lệ nghỉ việc, luân chuyển 
nhân sự, kế hoạch mở rộng) với dữ liệu thị trường lao động (mức lương, độ khan hiếm kỹ năng, xu 
hướng ngành) để dự báo nhu cầu tuyển dụng trong tương lai.

Có bốn hướng ứng dụng chính. Thứ nhất, dự báo nhu cầu tuyển theo vị trí hoặc bộ phận, dựa trên 
biến động nhân sự và kế hoạch tăng trưởng. Thứ hai, phân tích mức lương cạnh tranh và mức độ 
khan hiếm kỹ năng để điều chỉnh chính sách thu hút. Thứ ba, đánh giá hiệu quả các kênh tuyển 
dụng không chỉ theo số lượng hồ sơ nộp vào, mà theo chất lượng đầu vào và tỷ lệ duy trì sau tuyển. 
Thứ tư, ước lượng khả năng thành công và mức độ gắn bó của ứng viên sau khi được nhận.

Ý nghĩa của ứng dụng này khá rõ. Bộ phận nhân sự không còn chỉ phản ứng khi các đơn vị yêu 
cầu bổ sung người gấp, mà có thể chủ động lập kế hoạch cung ứng nhân lực cho toàn doanh nghiệp. 
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5. Cơ hội và lợi ích từ ứng dụng AI trong tuyển dụng

Doanh nghiệp Việt Nam đang có nhiều điều kiện thuận lợi từ bên ngoài để triển khai AI trong 
tuyển dụng. Thứ nhất, chính sách chuyển đổi số quốc gia theo, Quyết định 749/QĐ-TTg phê duyệt 
Chương trình Chuyển đổi số đến năm 2025, tạo môi trường hỗ trợ về thể chế và đầu tư. Thứ hai, 
hạ tầng kỹ thuật số mở rộng tại Việt Nam như độ phủ sóng và tốc độ internet cao, các nền tảng 
điện toán đám mây phát triển, cùng lực lượng lao động trẻ sở hữu kỹ năng số ngày càng gia tăng. 
Thứ ba, sự phát triển của các giải pháp AI chuyên biệt cho quản trị nhân sự, bao gồm cả những nền 
tảng được phát triển bởi các công ty công nghệ Việt Nam đang cung cấp nhiều tùy chọn có tính 
khả thi cao. Từ các cơ hội trên cho phép ứng dụng AI vào trong tuyển dụng có thể đem lại cho 
doanh nghiệp lợi ích như sau:

5.1. Nâng cao hiệu quả và tiết kiệm chi phí

AI giúp giảm khối lượng công việc thủ công trong giai đoạn đầu của quy trình tuyển dụng. Các hệ 
thống sàng lọc tự động có thể đọc và phân loại hồ sơ ứng viên nhanh hơn rất nhiều so với cách làm 
thủ công, đồng thời giữ được tính nhất quán trong đánh giá (Tambe et al., 2019).

Tại Việt Nam, việc áp dụng sàng lọc bằng AI cho thấy một số kết quả cụ thể. Theo FPT Software 
(2023), thời gian xử lý và phân loại sơ yếu lý lịch có thể giảm khoảng 60–70%. Bộ phận nhân sự 
không còn phải huy động nhân sự tạm thời trong mùa tuyển dụng cao điểm. Nhân sự tuyển dụng 
có điều kiện tập trung vào các phần việc có hàm lượng đánh giá cao hơn, như phỏng vấn chuyên 
sâu hoặc xây dựng thương hiệu tuyển dụng.

Với các doanh nghiệp tuyển số lượng lớn và liên tục, lợi ích này chuyển hóa trực tiếp thành chi phí 
tuyển dụng thấp hơn và tốc độ tuyển dụng cao hơn.

5.2 Giảm thiểu thiên kiến trong tuyển dụng

Trong quy trình tuyển dụng truyền thống, các quyết định lựa chọn ứng viên thường bị ảnh hưởng 
bởi các yếu tố chủ quan như ấn tượng ban đầu, ngoại hình hoặc sự tương đồng cá nhân giữa người 
phỏng vấn và ứng viên, vốn không nhất thiết phản ánh năng lực thực sự (Breaugh & Starke, 
2000). AI có thể khắc phục những thiên kiến này ở giai đoạn sàng lọc ban đầu bằng cách thiết 
lập bộ tiêu chí minh bạch và loại bỏ các biến số nhạy cảm (như giới tính, tuổi tác, quê quán…). Hệ 
thống sẽ áp dụng cùng một tiêu chuẩn đánh giá cho mọi hồ sơ, từ đó nâng cao tính nhất quán so 
với đánh giá dựa hoàn toàn vào cảm tính cá nhân.

5.3. Cải thiện trải nghiệm ứng viên

Trải nghiệm ứng viên là một khía cạnh quan trọng trong quá trình tuyển dụng, nó ảnh hưởng đến 
nhận thức của ứng viên về công ty và mức độ tham gia của họ. Trí tuệ nhân tạo có thể tối ưu hóa 
trải nghiệm ứng viên thông qua việc cung cấp giao tiếp và hỗ trợ cá nhân hóa. Ví dụ, chatbot AI 
có thể trả lời câu hỏi của ứng viên bất cứ lúc nào, cung cấp gợi ý chuẩn bị phỏng vấn, thậm chí 
trong một số trường hợp thực hiện sàng lọc sơ bộ ứng viên. Giao tiếp và hỗ trợ tức thì này giúp 
nâng cao sự hài lòng và mức độ tham gia của ứng viên. Hệ thống AI có thể cung cấp khuyến nghị 
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vị trí cá nhân hóa dựa trên sơ yếu lý lịch của ứng viên và yêu cầu vị trí, giúp ứng viên tìm được vị 
trí phù hợp nhất với họ. Dịch vụ cá nhân hóa này không chỉ nâng cao sự hài lòng của ứng viên mà 
còn giúp nâng cao tỷ lệ thành công tuyển dụng. Thông qua việc tối ưu hóa trải nghiệm ứng viên, 
doanh nghiệp có thể thu hút và tuyển dụng được những ứng viên giỏi.

5.4. Mở rộng phạm vi tìm kiếm nhân tài

Ứng dụng trí tuệ nhân tạo giúp doanh nghiệp mở rộng và tăng hiệu quả tiếp cận nhân tài. Hệ thống 
AI cho phép truy xuất đồng thời dữ liệu từ nhiều nguồn như nền tảng tuyển dụng, mạng xã hội 
chuyên ngành và hệ thống nội bộ, từ đó nhận diện cả ứng viên chủ động lẫn thụ động. Ngoài ra, 
công nghệ này còn hỗ trợ phát hiện nhóm nhân sự ít được chú ý trong tuyển dụng truyền thống như 
ứng viên ngoài trung tâm lớn, người chuyển ngành, hoặc cá nhân có kỹ năng nổi bật nhưng thiếu 
kinh nghiệm chính thức. Đặc biệt, AI thúc đẩy quá trình tuyển dụng dựa trên tiềm năng phát triển 
thay vì chỉ dựa vào kinh nghiệm quá khứ, qua đó chú trọng những ứng viên có năng lực học hỏi và 
nâng cao kỹ năng số. Như vậy, AI không chỉ mở rộng nguồn ứng viên, mà còn nâng cao khả năng 
chọn lựa nhân tài phù hợp, đáp ứng yêu cầu phát triển của doanh nghiệp trong bối cảnh chuyển đổi 
số hiện nay.

6. Các thách thức và rủi ro

AI trong tuyển dụng mang lại lợi ích rõ ràng, nhưng đi cùng với đó là những rủi ro không thể bỏ 
qua. Những rủi ro này không chỉ mang tính kỹ thuật. Chúng liên quan trực tiếp đến đạo đức, tuân 
thủ pháp luật, năng lực tổ chức và cả hình ảnh doanh nghiệp trên thị trường lao động. Các nội dung 
dưới đây tập trung vào bảy nhóm thách thức chính trong bối cảnh Việt Nam.

6.1. Thiên kiến thuật toán

Thiên kiến thuật toán là một trong những rủi ro lớn nhất của AI trong tuyển dụng. Lý do nằm ở dữ 
liệu huấn luyện. Hệ thống AI học từ dữ liệu quá khứ, và nếu dữ liệu đó vốn đã mang định kiến, mô 
hình sẽ hấp thụ và lặp lại định kiến ấy ở quy mô lớn hơn (Barocas & Selbst, 2016).

Trường hợp Amazon năm 2018 cho thấy rõ vấn đề này: công ty phải hủy bỏ một công cụ tuyển 
dụng vì hệ thống tự động chấm điểm thấp hơn cho ứng viên nữ ở vị trí kỹ thuật. Mô hình được 
huấn luyện từ nhiều năm hồ sơ tuyển dụng trước đó, nơi đa số người được tuyển là nam. Hệ quả là 
AI suy luận rằng nam “phù hợp hơn nữ” (Dastin, 2018).

Rủi ro tương tự có thể xuất hiện tại Việt Nam nếu doanh nghiệp từng ưu tiên ứng viên theo giới 
tính, tuổi, vùng miền hoặc trường đào tạo. Khi các khuôn mẫu đó được đưa vào dữ liệu nội bộ và 
dùng để huấn luyện, AI không những lặp lại mà còn hợp thức hóa các thiên lệch. Nói cách khác, 
nếu không được giám sát và kiểm toán, AI không bảo đảm công bằng; AI có thể chuẩn hóa bất 
công.

6.2. Vấn đề bảo mật và quyền riêng tư dữ liệu

Tuyển dụng bằng AI dựa trên dữ liệu. Dữ liệu ở đây phần lớn là dữ liệu cá nhân, đôi khi rất nhạy 
cảm. Doanh nghiệp không chỉ nắm thông tin cơ bản như họ tên, địa chỉ, số liên hệ, mà còn có thể 
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lưu trữ lịch sử học vấn, kinh nghiệm làm việc, kỹ năng, mức lương kỳ vọng, định hướng nghề 
nghiệp. Trong một số trường hợp, hệ thống còn ghi nhận dữ liệu sinh trắc học như giọng nói, nét 
mặt, cách thể hiện trong phỏng vấn video tự động.

Rủi ro xuất hiện ở nhiều khâu như: rò rỉ dữ liệu do bảo mật yếu; sử dụng dữ liệu sai mục đích ban 
đầu; chia sẻ dữ liệu cho bên thứ ba khi chưa có sự đồng ý rõ ràng; và lưu trữ dữ liệu quá lâu so với 
nhu cầu tuyển dụng thực tế.

Khung pháp lý Việt Nam đã có bước hoàn thiện ban đầu: Luật An ninh mạng (2018) và Nghị định 
13/2023/NĐ-CP về bảo vệ dữ liệu cá nhân (hiệu lực từ 01/7/2023) yêu cầu doanh nghiệp xin ý kiến 
đồng thuận, thông báo mục đích xử lý và bảo đảm an toàn thông tin. Tuy vậy, nhiều doanh nghiệp, 
đặc biệt doanh nghiệp vừa và nhỏ, chưa tuân thủ đầy đủ. Đây không chỉ là rủi ro pháp lý mà còn 
là rủi ro uy tín nếu thông tin ứng viên bị lộ.

6.3. Thiếu tính minh bạch và khả năng giải thích

Nhiều hệ thống AI, đặc biệt là các mô hình học sâu, vận hành như một hộp đen. Hệ thống đưa ra 
khuyến nghị - chọn hồ sơ A, loại hồ sơ B - nhưng rất khó giải thích rõ ràng vì sao lại như vậy 
(Burrell, 2016). Điều này dẫn đến ba loại vấn đề.

Thứ nhất, vấn đề đạo đức. Một ứng viên bị từ chối có quyền đặt câu hỏi: “Tại sao tôi không được 
chọn?”. Nếu doanh nghiệp trả lời rằng “hệ thống đánh giá như vậy”, điều đó không đủ. Thiếu giải 
thích làm suy giảm niềm tin của ứng viên và khiến quy trình tuyển dụng trở nên lạnh lùng, khó tiếp 
cận.

Thứ hai, vấn đề pháp lý và tuân thủ. Khi có khiếu nại liên quan đến phân biệt đối xử, doanh nghiệp 
phải chứng minh rằng quy trình đánh giá không mang thiên vị. Nếu bản thân doanh nghiệp không 
hiểu rõ cách hệ thống ra quyết định, rất khó để giải trình với cơ quan quản lý, hoặc thậm chí với tổ 
chức công đoàn nội bộ.

Thứ ba, vấn đề quản trị nội bộ. Nếu bộ phận nhân sự không hiểu rõ tiêu chí đánh giá của mô hình, 
họ cũng không thể điều chỉnh mô hình khi kết quả tuyển dụng không như mong muốn. Doanh 
nghiệp rơi vào tình trạng “phụ thuộc công nghệ nhưng không kiểm soát được công nghệ”.

6.4. Thiếu hụt nhân lực có kỹ năng

Để vận hành AI hiệu quả, doanh nghiệp cần nguồn nhân lực am hiểu chuyên môn, không chỉ phần 
mềm mà cả triển khai, quản lý và giám sát hệ thống. Ở cấp kỹ thuật, cần đội ngũ thành thạo khoa 
học dữ liệu, học máy, quản trị và bảo mật thông tin. Ở cấp vận hành, nhân sự phải biết kết nối công 
nghệ với thực tiễn, diễn giải đầu ra mô hình, nhận diện rủi ro đạo đức và biết khi nào sử dụng hoặc 
kiểm tra mô hình. Theo Viện Nghiên cứu Quản lý Kinh tế Trung ương (CIEM, 2024), nguồn lao 
động này tại Việt Nam vẫn khan hiếm; tỷ lệ nhân lực kỹ năng số cao còn thấp, dẫn đến ba hệ quả 
phổ biến:

Doanh nghiệp phải thuê chuyên gia nước ngoài hoặc chuyên gia tư vấn bên ngoài. Chi phí cao và 
khó duy trì lâu dài.
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Doanh nghiệp mua trọn gói giải pháp AI từ nhà cung cấp. Cách làm này giúp triển khai nhanh 
nhưng làm giảm khả năng kiểm soát và tùy chỉnh.

Doanh nghiệp tự đào tạo nội bộ. Cách này bền vững hơn nhưng đòi hỏi thời gian và cam kết ngân 
sách đáng kể.

6.5. Khung pháp luật chưa hoàn thiện

Khung pháp lý điều chỉnh việc sử dụng AI trong tuyển dụng tại Việt Nam đang hình thành nhưng 
chưa đầy đủ.

Một mặt, Nhà nước khuyến khích chuyển đổi số và ứng dụng công nghệ mới. Chiến lược Chuyển 
đổi số quốc gia đến 2025 (Quyết định 749/QĐ-TTg) coi AI là một động lực quan trọng của năng 
suất và nâng cao năng lực cạnh tranh.

Mặt khác, quy định chuyên biệt cho AI trong tuyển dụng vẫn còn thiếu. Hiện chưa có chuẩn cụ thể 
về mức độ minh bạch bắt buộc của hệ thống đánh giá ứng viên bằng AI. Chưa có hướng dẫn rõ 
ràng về quyền của ứng viên khi bị hệ thống AI từ chối. Cũng chưa có cơ chế kiểm định độc lập để 
đánh giá công bằng của các mô hình tuyển dụng trước khi đưa vào sử dụng rộng rãi.

Khoảng trống này khiến doanh nghiệp rơi vào thế lưỡng nan. Nếu doanh nghiệp đi nhanh, họ đối 
mặt với rủi ro pháp lý và rủi ro truyền thông. Nếu doanh nghiệp chờ đợi khung pháp lý hoàn chỉnh, 
họ có thể chậm hơn đối thủ trong cuộc đua thu hút nhân tài

6.6. Chi phí đầu tư ban đầu cao

AI trong tuyển dụng không phải là một công cụ miễn phí tải về và dùng ngay. Để đưa hệ thống vào 
vận hành ở mức có ý nghĩa, doanh nghiệp phải đầu tư vào hạ tầng công nghệ, mua hoặc xây dựng 
phần mềm, thu thập và làm sạch dữ liệu nội bộ, huấn luyện mô hình, đào tạo nhân sự sử dụng, và 
bảo trì hệ thống theo thời gian.

Với các doanh nghiệp quy mô lớn, khoản đầu tư này có thể được coi là đầu tư chiến lược. Nhưng 
với doanh nghiệp vừa và nhỏ chiếm tỷ trọng rất lớn tại Việt Nam, chi phí đầu tư này có thể là rào 
cản thực sự. Đặc biệt là khi lợi ích của AI không xuất hiện ngay, mà tích lũy theo thời gian.

Do đó, nhiều doanh nghiệp lựa chọn một cách tiếp cận ngắn hạn thiên về triển khai công cụ, tức là 
chỉ áp dụng một số chức năng rời rạc (ví dụ lọc hồ sơ dựa trên từ khóa, chatbot trả lời câu hỏi cơ 
bản) thay vì xây dựng một hệ thống AI tích hợp toàn bộ quy trình tuyển dụng. Cách làm này giúp 
giảm áp lực đầu tư ban đầu, nhưng đồng thời làm hạn chế mức độ tối ưu hóa tổng thể của quy trình 
tuyển dụng.

6.7. Nguy cơ suy giảm yếu tố con người

Cuối cùng, một rủi ro ít kỹ thuật hơn nhưng rất dễ nhìn thấy trong thực tế: nếu doanh nghiệp lệ 
thuộc quá nhiều vào AI, quy trình tuyển dụng có xu hướng trở nên vô cảm và thiếu chiều sâu tương 
tác con người. Có 3 nguy cơ đáng chú ý về suy giảm yếu tố con người như sau:
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Thứ nhất, doanh nghiệp có thể đánh mất trực giác nghề nghiệp của nhà tuyển dụng do lạm dụng 
AI. Thực tế có những ứng viên không đẹp trên hồ sơ, nhưng lại phù hợp văn hóa và sẵn sàng gắn 
bó lâu dài với doanh nghiệp. Tuy nhiên một hệ thống chấm điểm tự động có thể loại họ ngay từ 
đầu.

Thứ hai, mức độ tương tác giữa con người với con người trong giai đoạn đầu quy trình bị giảm. 
Ứng viên có thể cảm thấy rằng họ đang nói chuyện với máy, bị đánh giá bởi máy, và bị loại bởi 
máy. Cảm giác bị phi nhân hóa này có thể làm giảm thiện cảm của ứng viên đối với doanh nghiệp, 
đặc biệt ở các vị trí có yêu cầu cam kết cao.

Cuối cùng, việc dựa quá mạnh vào các mô hình AI để lựa chọn hồ sơ có thể vô tình duy trì một 
mẫu hình nhân sự ưu tiên trong tuyển chọn (ví dụ nền tảng đào tạo tương tự, phong cách giao tiếp 
tương tự). Sự đồng nhất quá mức trong đội ngũ nhân sự mới có thể làm suy giảm tính đa dạng quan 
điểm và giảm khả năng thích ứng của tổ chức trong dài hạn.

7. Khuyến nghị chiến lược

Để trí tuệ nhân tạo trở thành công cụ hỗ trợ hiệu quả trong tuyển dụng, các bên liên quan cần phối 
hợp xây dựng chiến lược toàn diện. Doanh nghiệp phải kiểm soát và sử dụng AI một cách có trách 
nhiệm. Nhà nước cần thiết lập hành lang pháp lý rõ ràng; và các cơ sở đào tạo phải chuẩn bị nguồn 
nhân lực phù hợp với nhu cầu mới.

7.1. Đối với doanh nghiệp

Việc ứng dụng AI trong tuyển dụng đòi hỏi cách tiếp cận có kiểm soát, thay vì giao hết cho máy. 
Trước hết, doanh nghiệp nên áp dụng mô hình kết hợp, AI sẽ hỗ trợ còn con người quyết định cuối 
cùng. AI có thể lọc và xếp hạng hồ sơ, gợi ý ứng viên phù hợp và chuẩn hóa đánh giá ban đầu. 
Trong khi đó, con người cung cấp bối cảnh, trực giác và đánh giá các yếu tố nhân văn, đây là những 
khía cạnh mà AI chưa thể thay thế hoàn toàn.

Thứ hai, cần kiểm tra định kỳ hệ thống AI để phát hiện và giảm thiểu thiên kiến. Quy trình này bao 
gồm phân tích kết quả tuyển dụng theo nhóm nhân khẩu học (giới tính, độ tuổi, vùng miền), điều 
chỉnh mô hình khi phát hiện sai lệch, và nhờ đánh giá độc lập nếu khả thi. Biện pháp này giúp bảo 
vệ uy tín doanh nghiệp và giảm rủi ro pháp lý, đặc biệt khi AI có thể vô tình tái tạo định kiến xã 
hội.

Thứ ba, đầu tư vào năng lực con người. Nhân sự tuyển dụng cần hiểu cách đọc và đặt câu hỏi với 
đầu ra của AI; Đội ngũ kỹ thuật cần nắm các nguyên tắc đạo đức và bảo vệ dữ liệu; tổ chức cần 
khuyến khích học hỏi liên tục thay vì coi AI là công cụ mua về là dùng được.

Cuối cùng, doanh nghiệp phải minh bạch với ứng viên về việc sử dụng AI và tuân thủ quy định 
pháp lý như Nghị định 13/2023/NĐ-CP về bảo vệ dữ liệu cá nhân. Điều này bao gồm thông báo rõ 
mục đích thu thập dữ liệu, lưu trữ an toàn và xóa đúng thời hạn, cũng như thiết lập cơ chế để ứng 
viên yêu cầu xem xét lại bằng đánh giá của con người.
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7.2. Đối với Chính phủ và cơ quan quản lý

Chính phủ giữ vai trò định hướng và bảo vệ cân bằng lợi ích giữa doanh nghiệp và người lao động 
trong quá trình ứng dụng AI vào tuyển dụng.

Trước hết, cần xây dựng khung pháp lý rõ ràng cho việc sử dụng AI trong tuyển dụng. Các cơ quan 
quản lý Nhà nước như Bộ Khoa học, Công nghệ và Truyền thông, nên ban hành hướng dẫn về: 
quyền của ứng viên khi được hệ thống AI đánh giá hoặc sàng lọc; mức độ minh bạch và khả năng 
giải trình mà doanh nghiệp phải bảo đảm; yêu cầu kiểm toán và chứng nhận các hệ thống AI dùng 
trong tuyển dụng. Khung này giúp doanh nghiệp yên tâm triển khai công nghệ, đồng thời bảo đảm 
tính công bằng trên thị trường lao động.

Thứ hai, Nhà nước cần đầu tư cho nguồn nhân lực số. Điều này bao gồm đào tạo kỹ năng AI, kỹ 
năng dữ liệu và an toàn thông tin; hỗ trợ hợp tác giữa đại học- viện nghiên cứu - doanh nghiệp; và 
có cơ chế hỗ trợ tài chính, tư vấn kỹ thuật cho doanh nghiệp vừa và nhỏ, vốn khó tự xây dựng năng 
lực AI.

Cuối cùng, Chính phủ nên khuyến khích nghiên cứu và phát triển các giải pháp AI phù hợp với bối 
cảnh Việt Nam, bao gồm AI đạo đức, AI không thiên vị, và các nền tảng HR công nghệ trong nước. 
Đây là điều kiện để Việt Nam chủ động về công nghệ thay vì chỉ nhập khẩu mô hình từ bên ngoài.

8. Kết luận

Trí tuệ nhân tạo đang mở ra khả năng thay đổi cách thức tuyển dụng nhân lực tại Việt Nam. Các 
hệ thống sàng lọc tự động, đánh giá ứng viên dựa trên dữ liệu và dự báo mức độ phù hợp cho phép 
doanh nghiệp rút ngắn thời gian tìm kiếm, giảm chi phí và hạn chế bớt yếu tố cảm tính trong quyết 
định tuyển dụng. Đây là lợi ích đáng kể, đặc biệt trong bối cảnh cạnh tranh lao động chất lượng 
cao ngày càng gay gắt.

Tuy vậy, việc áp dụng AI không chỉ là vấn đề công nghệ. Để bảo đảm tính bền vững và công bằng, 
cần có sự chuẩn bị về chính sách, năng lực vận hành và cách tư duy quản trị. Doanh nghiệp không 
chỉ dừng lại ở việc mua và triển khai công cụ, mà cần xây dựng cơ chế quản lý rủi ro, kiểm toán 
tính minh bạch và công bằng của hệ thống, đồng thời duy trì vai trò đánh giá của con người trong 
các quyết định quan trọng.

Ở cấp độ quản lý nhà nước, yêu cầu đặt ra là sớm hình thành khung pháp lý rõ ràng cho việc sử 
dụng AI trong tuyển dụng, bao gồm trách nhiệm giải trình, bảo vệ dữ liệu cá nhân và quyền tiếp 
cận công bằng của ứng viên. Khi có sự phối hợp giữa doanh nghiệp, cơ quan quản lý và các tổ 
chức đào tạo nhân lực, AI mới thực sự trở thành công cụ thúc đẩy hình thành một lực lượng lao 
động có chất lượng cao hơn, đồng thời thời duy trì chuẩn mực đạo đức và niềm tin trên thị trường 
lao động.
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