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TÓM TẮT— Nghiên cứu này tập trung vào việc phân tích các yếu tố thu hút sinh viên Trường Đại học Ngoại ngữ - Tin học 
Thành phố Hồ Chí Minh (HUFLIT) nộp đơn ứng tuyển (CV) qua website careerhub.huflit.edu.vn. Phân tích dữ liệu người dùng 
từ tháng 01/2023 - 09/2023 trên website careerhub.huflit.edu.vn và khảo sát 3.063 sinh viên HUFLIT,    t  u   nghiên cứu 
chỉ r  các xu hướng tìm kiếm việc làm, sự  u n tâm đối với nội dung tin tuyển dụng của từng khóa sinh viên HUFLIT, và các 
biện pháp nhằm gi  tăng tỉ lệ Tin tuyển dụng có CV. Cuối cùng, nghiên cứu đề xuất giải pháp để cải thiện và phát triển trang 
website, thu hút nhiều CV hơn. 

Từ khóa— Tìm việc làm, website tuyển dụng, nộp CV, gen Z. 

I. GIỚI THIỆU 

A. ĐẶT VẤN ĐỀ 

Trường Đại học Ngoại ngữ - Tin học Tp. Hồ Chí Minh được thành lập từ năm 1992, hiện đ ng đào tạo hơn 
15.000+ sinh viên. Nhằm hỗ trợ sinh viên tìm kiếm thông tin tuyển dụng và thực tập, website 
c r  rhub.huflit. du.vn (trước đây là huflitjobhub.com, s u đó là jobhub.huflit. du.vn) được thành đư  vào hoạt 
động từ tháng 7/2021. Tính đến tháng 9/2023, Website hiện đ ng phục vụ 3800+ tài khoản Người tìm việc, 
460+ tài khoản Nhà tuyển dụng, 950+ Tin tuyển dụng.  
Các tin tuyển dụng trên c r  rhub.huflit. du.vn đ  dạng ngành nghề và hình thức tuyển dụng từ full-time, part-
time, tin thực tập, cho đến việc làm thời vụ, hybrid với hơn 1.000.000 lượt truy cập mỗi năm, trung bình 25 tin 
tuyển dụng/tháng. Tuy nhiên tỉ lệ một tin tuyển dụng được nhận ít nhất 01 CV là 46,6%, chư  đáp ứng mục tiêu 
của website và mong muốn của Nhà tuyển dụng. Điều này đặt ra bài toán nghiên cứu các yếu tố như gi o diện 
w bsit , tiêu đề công việc, mức lương và cơ hội phát triển được nghiên cứu có thu hút sinh viên nộp CV hay 
không. 
Tại Việt Nam, các nghiên cứu hiện nay tập trung vào đánh giá thực trạng việc làm của sinh viên sau tốt nghiệp  
(Huyền, 2016), (Hoàng Công Dụng, 2020), đo lường mức độ mức độ đáp ứng công việc củ  người học sau khi tốt 
nghiệp (Thắng, 2021), các yếu tố ảnh hưởng đến việc làm của sinh viên sau tốt nghiệp  (Thuần, 2019), các yếu tố 
ảnh hưởng đến khả năng có việc làm của sinh viên sau tốt nghiệp (Lê Phương L n, 2016). Hướng nghiên cứu về 
yếu tố tác động sinh viên nộp hồ sơ ứng tuyển qua các kênh tuyển dụng trực tuyến, các yếu tố thu hút sinh viên 
và tăng tỉ lệ sinh viên nộp đơn ứng tuyển trên các kênh tuyển dụng vẫn còn hạn chế. Thực tế này mở ra thêm 
hướng nghiên cứu liên  u n đến sinh viên có năm sinh từ 1997 về sau (thuộc thế hệ gen Z) cho các học giả, 
nghiên cứu viên, hoặc những thành viên đ ng đảm nhận các công việc liên quan. 
Bằng phương pháp lấy mẫu dữ liệu và phân tích dữ liệu người dùng từ website careerhub.huflit.edu.vn, kết hợp 
với phương pháp thống kê mô tả dữ liệu khảo sát của 3.063 sinh viên, nghiên cứu xu hướng nộp CV của sinh viên 
trên website careerhub.huflit.edu.vn, các nhân tố tác động đến tăng tỉ lệ Tin tuyển dụng có CV, và sự quan tâm 
củ  sinh viên các  hoá đối với nội dung tin tuyển dụng của sinh viên HUFLIT. Từ đó, đề xuất  xây dựng cấu trúc 
tin tuyển dụng phù hợp cho sinh viên từng  hoá. Qu  đó giúp cải thiện trải nghiệm tìm kiếm việc làm cho sinh 
viên.  
Nghiên cứu về các yếu tố ảnh hưởng đến xin việc làm của sinh viên HUFLIT trên website careerhub.huflit.edu.vn 
có tầm quan trọng lớn đối với cả sinh viên, doanh nghiệp và Nhà trường. Nghiên cứu này có thể giúp nhà tuyển 
dụng tối ưu thông tin trong tin tuyển dụng, gi  tăng tỉ lệ nhận CV ứng tuyển. Đối với Nhà trường, nghiên cứu này 
có thể giúp website cải thiện giao diện, dịch vụ, và trải nghiệm người dùng, từ đó đáp ứng mục tiêu chuyển đổi 
số, phục vụ cộng đồng và các đánh giá về hiệu quả đào tạo củ  Nhà trường.  

B. GIẢI THÍCH KHÁI NIỆM 

Tin tuyển dụng: là thông báo từ nhà tuyển dụng về nhu cầu tìm kiếm nhân sự, gồm mô tả chi tiết về vị trí công 
việc, yêu cầu, quyền lợi, và các thông tin liên  u n  hác, được đăng trên w bsite careerhub.huflit.edu.vn. 
Người tìm việc: cựu sinh viên HUFLIT, sinh viên HUFLIT đ ng tìm  iếm cơ hội làm việc, thường xuyên tìm kiếm 
thông tin tuyển dụng và có đăng  ý tài  hoản “Người tìm việc” trên w bsit  c r  rhub.huflit. du.vn. 
Nhà tuyển dụng: tổ chức hoặc cá nhân có nhu cầu tuyển dụng nhân sự mới, đăng tin tuyển dụng và quản lý quy 
trình tuyển chọn ứng viên, và có đăng  ý tài  hoản “Nhà tuyển dụng” trên w bsit  c r  rhub.huflit. du.vn. 
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Nộp CV: hành động củ  người tìm việc gửi sơ yếu lý lịch (CV) và hồ sơ ứng tuyển cho nhà tuyển dụng nhằm thể 
hiện thông tin cá nhân, kỹ năng và  inh nghiệm làm việc. Người tìm việc nộp CV đến Nhà tuyển dụng trên 
website careerhub.huflit.edu.vn. 
Các hình thức làm việc: bao gồm làm việc toàn thời gian (Full Time), bán thời gian (Part Time), thực tập 
(Internship), làm việc theo dự án (Freelancer), làm việc từ xa (Remote), và các hình thức khác tùy thuộc vào yêu 
cầu công việc và sắp xếp của nhà tuyển dụng. 

II. CƠ SỞ NGHIÊN CỨU 

A. CÁC YẾU TỐ ẢNH HƯỚNG ĐẾN THẾ HỆ GEN Z KHI TÌM VIỆC LÀM 

Các yếu tố ảnh hưởng đến sự  u n tâm  hi  đơn xin việc của thế hệ Z bao gồm thương hiệu nhà tuyển dụng, 
tuyển dụng trực tuyến, kỳ vọng công việc và mối quan tâm về đạo đức. Việc xây dựng thương hiệu nhà tuyển 
dụng và website tuyển dụng trực tuyến đã được phát hiện có ảnh hưởng đến sự quan tâm của thế hệ Z trong việc 
xin việc (Ravika Geofann và cộng sự, 2023). Một nghiên cứu của Muthya ISLAMIATY và cộng sự (2022) đã chỉ ra 
gen Z quan tâm các giá trị kinh tế và xã hội khi tìm kiếm cơ hội việc làm. Bên cạnh đó, thế hệ g n Z ưu tiên  n 
ninh tài chính, sức khỏe tinh thần và cơ hội thăng tiến  hi xác định một môi trường làm việc mong muốn 
(N bojš , S vić và cộng sự, 2023). Ngoài ra, kỳ vọng công việc của thế hệ Z, chẳng hạn như bảo hiểm y tế, huấn 
luyện quản lý và an ninh công việc, ảnh hưởng đáng  ể đến sự sẵn sàng ứng tuyển công việc của họ (I., Rani, 
2022). Những yếu tố này có vai trò quan trọng trong việc định hình mối quan tâm khi nộp đơn xin việc của thế 
hệ Z. 

B. WEBSITE TUYỂN DỤNG 

Các trang web tuyển dụng là một hình thức được thiết lập và ngày càng tăng về tần suất và có hiệu quả trong việc 
giúp người tìm việc tìm kiếm cơ hội việc làm phù hợp (Daniel và cộng sự, 2018). Các trang web này cung cấp trải 
nghiệm tìm kiếm thuận tiện và chính xác cho người tìm việc, cho phép họ nhanh chóng tìm thấy tin tuyển dụng 
phù hợp (Tong và cộng sự, 2019). So với các kênh truyền thống, chẳng hạn như đăng tin trên báo, tìm  iếm tại 
các trung tâm giới thiệu việc làm, webiste việc làm và nền tảng truyền thông xã hội đã nổi lên như các  ênh hiệu 
quả cho tuyển dụng trực truyến (Smriti, Joshi, 2018). Hiệu quả của các trang web tuyển dụng trong việc thu hút 
người tìm việc bị ảnh hưởng bởi nhiều yếu tố khác nhau, bao gồm mức độ liên quan, tính chính xác và kịp thời 
của thông tin, từ đó ảnh hưởng đến thái độ củ  người tìm việc đối với tr ng w b và ý định th o đuổi công việc 
hoặc giới thiệu trang web của họ (Chetna và cộng sự, 2019). Ngoài ra, các trang web tuyển dụng có tác động 
mạnh mẽ hơn đến sự thu hút ứng viên so với đăng tin truyền thống, và việc sử dụng đồng thời nhiều hoạt động 
tuyển dụng, bao gồm các trang web và quảng cáo in, càng tăng cường sức hút của ứng viên (Matthias và cộng sự, 
2014). 

C. THƯƠNG HIỆU NHÀ TUYỂN DỤNG 

Th o B rb r (1998), trước khi nộp CV, người tìm việc đã trải qua nhiều lần tìm kiếm, chọn lọc thông tin, từ đó 
đư  r   uyết định nộp hồ sơ h y  hông. Trong gi i đoạn này, người tìm việc không có bất kỳ tương tác nào với 
người phỏng vấn tuyển dụng. Những ấn tượng, kiến thức, hiểu biết củ  người tìm việc có ảnh hưởng lớn đến 
cách phản ứng của họ đối với nhà tuyển dụng ở các gi i đoạn tuyển dụng khác nhau (Collins & Stevens, 2002). 
Cable và Turban (2001) dựa trên các khái niệm về kiến thức thương hiệu để phát triển khung lý thuyết kiến thức 
về thương hiệu nhà tuyển dụng, để nêu bật tầm quan trọng và mức độ ảnh hưởng của việc hiểu biết doanh 
nghiệp tuyển dụng đến phản ứng củ  người tìm việc ở các gi i đoạn tuyển dụng khác nhau.  
Các nghiên cứu đã chỉ ra rằng việc xây dựng thương hiệu nhà tuyển dụng có ảnh hưởng tích cực đến sự quan tâm 
đến việc xin việc của nhân viên thế hệ gen Z (Evelyn, Hendriana.,2023). Ngoài ra, các khía cạnh xây dựng thương 
hiệu của nhà tuyển dụng như giá trị kinh tế và xã hội đã được tìm thấy là những yếu tố quan trọng trong ý định 
ứng tuyển việc của thế hệ Z (Ili s, Ag th ng lidis.,2022). Hơn nữa, các tổ chức nên truyền đạt thương hiệu nhà 
tuyển dụng của họ một cách hiệu quả thông qua các nền tảng truyền thông xã hội như Lin  dIn và Inst gr m để 
thu hút sự chú ý củ  người tìm việc gen Z (M., Dzhulai., 2022). Nhìn chung, hiểu và thực hiện các chiến lược xây 
dựng thương hiệu nhà tuyển dụng hiệu quả là rất quan trọng để các tổ chức thu hút và giữ chân nhân viên gen  Z 

và tạo sự khác biệt trong thị trường việc làm cạnh tranh. 

D. THÔNG TIN TUYỂN DỤNG 

Th o như Ugg rsl v, F ssin  & Kr ichy, 2012; Yu, 2014, những thông tin về thương hiệu Nhà tuyển dụng (danh 
tiếng, môi trường làm việc), về công việc tuyển dụng (mức lương, lộ trình thăng tiến) là những nội dung chính 
mà đối tượng tìm việc có mức độ quan tâm cao nhất trước khi nộp CV. Và đồng thời, đây cũng là những nội dung 
ảnh hưởng đến việc quyết định nộp CV củ  đối tượng tìm việc. Trong trường hợp những nội dung này không 
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được thể hiện đầy đủ trên website tuyển dụng, đối tượng tìm việc có thể đư  r  suy luận, kết luận về mức độ phù 
hợp của bản thân đối với doanh nghiệp và công việc tuyển dụng (Rynes & Miller, 1983). 
Một trong những yếu tố tác động đến động lực nộp CV của người tìm việc là nội dung thể hiện và đặc điểm liên 
 u n đến tin tuyển dụng (Cober và cộng sự, 2004). Th o đó, tính cụ thể, rõ ràng, và độ dài của tin, nội dung tuyển 
dụng có tác động tích cực đến người tìm việc  hi đọc một tin tuyển dụng (Acarlar & Bilgiç, 2013; Liu, 2020). Nội 
dung mô tả công việc được xem là nhân tố có ảnh hưởng nhiều nhất đến quyết định nộp CV (Posner, 1981). Tuy 
nhiên, có nhiều  u n điểm khác nhau về nhân tố liên  u n đến mô tả công việc, dựa trên các kết quả khảo sát, 
sinh viên có xu hướng ưu tiên về mức lương và lộ trình thăng tiến khi nộp CV, hơn là yếu tố liên  u n đến nội 
dung mô tả công việc (Guillot-Soulez & Soulez, 2014).  
Bên cạnh đó, sự hài lòng củ  người tìm việc đối với tin tuyển dụng ở doanh nghiệp được thể hiện thông qua sự 
tương tác mà người tìm việc để lại trên tin tuyển dụng. Th o P try , Tr ischb & P t rs (2022), sinh viên đại học 
và s u đại học thể hiện sự hài lòng trên một tin tuyển dụng có mức lương và cơ hội thăng tiến được đề cập đầy 
đủ và rõ ràng, vượt xa hai yếu tố quan trọng khác là thương hiệu Nhà tuyển dụng và mô tả công việc. Bên cạnh 
đó, tin tuyển dụng sẽ đáp ứng được mong đợi củ  người tìm việc khi thỏ  mãn được các yếu tố: ngôn ngữ không 
quá trang trọng (semi-formal language), các yếu tố sáng tạo (cr  tiv   l m nts), cơ hội thăng tiến, giá trị mang 
lại cho người l o động (Ru šytė, 2021).  

E. SỰ HÀI LÒNG WEBSITE CỦA NGƯỜI DÙNG KHI SỬ DỤNG WEBSITE TUYỂN DỤNG 

Các yếu tố chính góp phần vào sự hài lòng củ  người dùng khi sử dụng trang web tuyển dụng là tính thẩm mỹ 
của trang web, bao gồm hình thức thẩm mỹ và sự hấp dẫn thẩm mỹ (Robert và cộng sự, 2018). Các yếu tố dẫn 
đến hình thức thẩm mỹ trang web là giao tiếp với người truy cập, tốc độ truy xuất thông tin và chất lượng của 
thông tin tuyển dụng (Damar, và cộng sự, 2021), sự hấp dẫn thẩm mỹ tr ng w b được xác định bởi sự tương tác 
của trang web và dễ sử dụng trang web (Chul-Ho và cộng sự, 2016). Sự tương tác và thẩm mỹ có ảnh hưởng tích 
cực đến giá trị cảm nhận, và sự hài lòng củ  người dùng phụ thuộc vào thẩm mỹ và độ tin cậy (Galih và cộng sự, 
2021). Mức độ hài lòng của người dùng với hệ thống chọn lọc dự  trên máy tính được xác định bởi các yếu tố 
như bảo mật và quyền riêng tư,  hả năng truy cập, nhận thức về dịch vụ và tính minh bạch. 

III. PHƯƠNG PHÁP NGHIÊN CỨU 

A. PHÂN TÍCH DỮ LIỆU NGƯỜI DÙNG TRÊN CAREERHUB.HUFLIT.EDU.VN 

Dựa trên các dữ liệu người dùng trên hệ thống careerhub.huflit.edu.vn và lý thuyết về phân tích dữ liệu 
(Coursera.org, 2022), việc phân tích dữ liệu người dùng trên website careerhub.huflit.edu.vn bao gồm 06 bước. 
Toàn bộ dữ liệu người dùng từ th  ng 1 đ  n tháng 9/2023 được trích xuất từ website, và ứng dụng Microsoft 
Clarity. 
Dựa vào số lượng 837 CV trên website careerhub.huflit.edu.vn, nhóm tác giả đã làm sạch dữ liệu. Trong đó, 
nhóm tác giả đã  uy đổi các giá trị “Khoá 2018 trở về trước” thành “Cựu sinh viên”, “Khoá 2019” thành “Năm 3”, 
“Khoá 2020” thành “Năm 2” và “Khoá 2021” thành “Năm 1”; đối chiếu dữ liệu chuyên ngành với dữ liệu từ hệ 
thống Quản lý sinh viên củ  Nhà trường. S u đó, nhóm tác giả tiến hành phân tích xu hướng nộp CV theo Khoá, 
chuyên ngành đào tạo và lĩnh vực tuyển dụng.  
Các biến được phân tích bao gồm: Lĩnh vực tuyển dụng, chuyên môn người tìm việc, loại hình tuyển dụng, lượt 
xem tin tuyển dụng, nguồn truy cập website, thời gian trung bình xem 01 tin tuyển dụng. Kết quả được trực 
quan bằng Microsoft Power BI nhằm tìm ra mối tương  u n giữa các yếu tố trên với việc tăng tỉ lệ tin tuyển dụng 
có CV. 

B. THỐNG KÊ MÔ TẢ MẪU KHẢO SÁT 

Dựa trên lý thuyết về thương hiệu Nhà tuyển dụng, thông tin tuyển dụng, sự hài lòng củ  người dùng với website 
tuyển dụng, nghiên cứu tiến hành khảo sát sinh viên HUFLIT. Bảng hỏi gồm phần nhân khẩu học (ngành học, 
khoá đào tạo, giới tính, đã từng truy cập và đã từng nộp CV trên website careerhub.huflit. du.vn h y chư ) và 
phần yếu tố tác động được đề xuất (Giao diện của website careerhub.huflit.edu.vn, sự thân thiện với người dùng, 
thương hiệu Nhà tuyển dụng, tiêu đề công việc, thông tin mức lương, cơ hội phát triển trong công việc, ngôn ngữ 
trong Tin tuyển dụng, từ ngữ trong tin tuyển dụng). 
Bảng th ng đo năm mức của Likert (1932) trong bảng câu hỏi khảo sát để sinh viên đánh giá mức độ đồng ý đối 
với các yếu tố được đư  r . Câu trả lời củ  người thực hiện khảo sát được ghi lại ở với 1 = Hoàn toàn  hông đồng 
ý, 2 = Không đồng ý, 3 = Lưỡng lự, 4 = Đồng ý và 5 = Hoàn toàn đồng ý.  
Sinh viên sử dụng  m il sinh viên để thực hiện khảo sát. Có tất cả 3078 sinh viên tham gia khảo sát. Trải qua quá 
trình làm sạch, biến đổi dữ liệu. Nghiên cứu tiến hành thống kê mô tả bằng phần mềm IBM SPSS (Phiên bản 
29.0) đối với dữ liệu của 3.063 sinh viên HUFLIT, để đư  r  xu hướng quan tâm giữ  sinh viên các  hoá, đối với 
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nội dung tin tuyển dụng của sinh viên HUFLIT trên website careerhub.huflit.edu.vn. Nghiên cứu sử dụng Ngôn 
ngữ lập trình R để trực quan các dữ liệu. 

Bảng 1. Các biến quan sát và mã hóa 

TT Biến quan sát Mã hoá 
 Yếu tố 1: Giao diện của website careerhub.huflit.edu.vn 
1 website có giao diện thân thiện với người dùng  YT1_1 
2 website có bố cục hợp lý, khoa học  YT1_2 
3 website có màu sắc đẹp mắt, hài hòa  YT1_3 
 Yếu tố 2: Sự thân thiện với người dùng của website 
1 Chức năng tìm  iếm thông tin tuyển dụng trên website hoạt động hiệu quả  YT2_1 
2 Chức năng nộp CV đơn giản và dễ dàng  YT2_2 
3 Những thông tin chính của tin tuyển dụng được hiển thị đầy đủ và rõ ràng trên màn hình 

chính của website  
YT2_3 

 Yếu tố 3: Thương hiệu nhà tuyển dụng 
1 Tôi  u n tâm đến mức độ nổi tiếng của doanh nghiệp tuyển dụng  hi đọc tin tuyển dụng  YT3_1 
2 Tôi tin tưởng nộp hồ sơ đối với doanh nghiệp tuyển dụng mà tôi biết đã biết trước đó  YT3_2 
3 Tôi ưu tiên đọc thông tin tuyển dụng đối với những doanh nghiệp mà tôi đã biết trước đó  YT3_3 
4 Tôi xem tên doanh nghiệp tuyển dụng trước khi xem qua những thông tin khác  YT3_4 
 Yếu tố 4: Tiêu đề công việc (Job Title) 
1 Tiêu đề công việc th o xu hướng thu hút sự quan tâm của tôi  YT4_1 
2 Tiêu đề công việc có chữ cái in hoa tạo ấn tượng cho tôi YT4_2 
3 Tiêu đề công việc hấp dẫn ảnh hưởng nhiều nhất đến quyết định nộp CV của tôi  YT4_3 
4 Tiêu đề công việc có đề cập loại hình công việc (part-time / full-time/ thực tập) thu hút sự chú 

ý của tôi  
YT4_4 

 Yếu tố 5: Thông tin về mức lương 
1 Thông tin về mức lương luôn được doanh nghiệp tuyển dụng đề cập trong tin tuyển dụng  YT5_1 
2 Thông tin về mức lương là thông tin mà tôi  u n tâm nhất  YT5_2 
3 Thông tin về mức lương ảnh hưởng lớn nhất đến quyết định nộp CV của tôi  YT5_3 
4 Mức lương đề nghị trên tin tuyển dụng thỏ  mãn mong đợi của tôi  YT5_4 
 Yếu tố 6: Nội dung trong công việc tuyển dụng (Job description) 
1 Loại hình công việc (part-time / full-time/ thực tập) được thể hiện rõ ràng  YT6_1 
2 Tôi biết rõ tôi cần phải làm gì  hi đọc qua phần mô tả công việc chi tiết  YT6_2 
3 Tôi nhận thấy yêu cầu về kinh nghiệm làm việc phù hợp với thực trạng hiện tại của tôi YT6_3 
4 Những thông tin được in đậm (highlight) trong tin tuyển dụng giúp tôi thấy được sự phù hợp 

với mong muốn bản thân. 
YT6_4 

 Yếu tố 7: Nội dung về cơ hội phát triển trong công việc 
1 Thông tin về cơ hội thăng tiến trong tin tuyển dụng thu hút sự chú ý của tôi YT7_1 
2 Thông tin về cơ hội thăng tiến trong công việc thúc đẩy việc nộp CV của tôi YT7_2 
3 Thông tin về cơ hội làm việc tại nước ngoài thu hút sự quan tâm của tôi YT7_3 
 Yếu tố 8: Ngôn ngữ trong tin tuyển dụng 
1 Tin tuyển dụng được viết bằng ngoại ngữ thu hút sự chú ý của tôi YT8_1 
2 Tin tuyển dụng được viết bằng ngoại ngữ giúp gi  tăng niềm tin của tôi vào sự chuyên nghiệp 

của doanh nghiệp tuyển dụng 
YT8_2 

3 Tin tuyển dụng được viết bằng ngoại ngữ ảnh hưởng đến quyết định nộp CV của tôi YT8_3 
4 Tin tuyển dụng được viết bằng ngôn ngữ tiếng Việt ảnh hưởng đến sự chắc chắn trong việc 

nộp CV của tôi 
YT8_4 

 Yếu tố 9: Từ ngữ trong tin tuyển dụng 
1 Từ ngữ trong tin tuyển dụng giúp tôi hình dung được công việc tôi sẽ phải làm YT9_1 
2 Từ ngữ trong tin tuyển dụng thu hút tôi ứng tuyển công việc YT9_2 
3 Từ ngữ chuyên ngành được sử dụng trong tin tuyển dụng tăng thêm niềm tin của tôi vào 

doanh nghiệp tuyển dụng  
YT9_3 

4 Từ ngữ chuyên ngành được sử dụng trong tin tuyển dụng ảnh hưởng đến việc nộp hồ sơ của 
tôi 

YT9_4 
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IV. PHÂN TÍCH KẾT QUẢ 

A. PHÂN TÍCH DỮ LIỆU NGƯỜI DÙNG 

1. XU HƯỚNG NỘP CV CỦA NGƯỜI TÌM VIỆC TRÊN WEBSITE CAREERHUB.HUFLIT.EDU.VN 

 

Hình 1. Thống kê số lượng CV trên website theo Khoá sinh viên và Chuyên ngành đào tạo (Từ tháng 01 - tháng 09/2023) 

Từ th  ng 01 đ  n tháng 09 năm 2023, w bsit  có 879 CV ứng tuyển đến từ người tìm việc là cựu sinh viên, sinh 
viên năm 1, năm 2, năm 3, năm 4. Sinh viên năm 4 và sinh viên năm 3 là nhóm nộp nhiều CV nhất, với tổng số lần 
nộp lần lượt là 265 và 261. Điều này cho thấy sinh viên ở những năm học cuối cùng có xu hướng tăng cường tìm 
kiếm cơ hội nghề nghiệp. Trong đó, sinh viên chuyên ngành Tiếng Anh thương m i, có số lượng sinh viên nhiều 
nhất. 
Cựu sinh viên và sinh viên năm 4 có xu hướng nộp CV vào các công việc full time nhằm tìm kiếm công việc ổn 
định trước và s u gi i đoạn tốt nghiệp. 30,5% sinh viên năm 4 nộp CV vào vị trí thực tập, có thể đến từ các khoa 
có kỳ thực tập trong tháng 2/2023, hoặc dự báo xu hướng sinh viên tiếp tục th m gi  các chương trình Thực tập 
sinh của các doanh nghiệp, để tìm các cơ hội trở thành nhân viên chính thức. Sinh viên năm 3 có xu hướng tìm 
kiếm và ứng tuyển các tin thực tập để hoàn thành kỳ thực tập. 60,9% sinh viên năm 1 và năm 2 nộp CV vào các 
công việc part time. Điều này cho thấy, sinh viên các  hoá có xu hướng tìm kiếm các công việc phù hợp với thời 
gian học tập và chương trình đào tạo.  

 

Hình 2. Thống kê phần trăm CV trên website theo Khoá sinh viên và Loại hình Tin tuyển dụng (Từ tháng 01 - tháng 09/2023) 

Sinh viên chuyên ngành Tiếng Anh thương mại thể hiện sự  u n tâm đến 23 lĩnh vực nghề nghiệp khác nhau, 
cho thấy phạm vi rộng lớn của sự quan tâm nghề nghiệp trong số sinh viên này. Chuyên ngành Marketing quan 
tâm đến 17 lĩnh vực nghề nghiệp khác nhau, phản ánh sự linh hoạt của kỹ năng m r  ting  u  các ngành công 
nghiệp. Chuyên ngành Công nghệ phần mềm và Quan hệ công chúng đều  u n tâm đến 13 lĩnh vực nghề nghiệp 
khác nhau, cho thấy những sinh viên này cũng đ ng  hám phá nhiều con đường nghề nghiệp. 



Đỗ Đức Anh, Trần Tuấn Anh 23 

Ở chiều ngược lại, sinh viên chuyên ngành Chính trị-ngoại giao chỉ nộp CV vào một lĩnh vực nghề nghiệp, có thể 
cho thấy một sự liên kết chặt chẽ giữa học vấn và mong muốn nghề nghiệp của họ. Điều này tương tự với sinh 
viên chuyên ngành Ngoại gi o đ  phương, Ngôn ngữ Trung Quốc, Truyền thông Quốc tế, và Luật thương mại. 
Điều này cho thấy xu hướng lựa một lộ trình nghề nghiệp tập trung hơn. 
Người tìm việc trên w bsit  c r  rhub.huflit. du.vn có xu hướng nộp CV vào lĩnh vực Giáo dục/đào tạo nhiều 
nhất, cho thấy xu hướng mạnh mẽ về nghề nghiệp giáo dục trong số sinh viên từ các chuyên ngành khác nhau. Xu 
hướng này cũng xuất hiện với các tin tuyển dụng thuộc lĩnh vực Hành chính và Dịch vụ khách hàng. 
Việc lựa chọn Lĩnh vực nghề nghiệp của sinh viên trên trang web careerhub.huflit.edu.vn, làm nổi bật xu hướng 
lựa chọn các công việc trái ngành đào tạo. Điều này có thể là cơ sở cho việc điều chỉnh chương trình đào tạo phù 
hợp với xu hướng của thị trường l o động hiện nay.  

 

Hình 3. Thống kê phần trăm CV trên website theo Khoá sinh viên và Loại hình Tin tuyển dụng (Từ tháng 01 - tháng 09/2023) 

2. PHÂN TÍCH THEO SỐ LƯỢT XEM TIN TUYỂN DỤNG 

 

Hình 4. Thống kê số liệu Tin tuyển dụng trên website careerhub.huflit.edu.vn 

Trong 9 tháng đầu năm 2023, có 63.000 lượt truy cập website Careerhub.huflit.edu.vn. Tuy nhiên, website ghi 
nhận 102.288 lượt xem các tin tuyển dụng (chư  tính số liệu xem các trang tìm kiếm tin tuyển dụng). Trong đó, 
Tháng 2 ghi nhận sự tăng đột ngột lượt xem tin tuyển dụng, với 31.976 phiên, chiếm 31,26% tổng lượt xem các 
công việc trong 9 tháng đầu năm. Điều này giải thích bởi tháng 2 là thời điểm sinh viên HUFLIT bắt đầu tham gia 
kỳ thực tập doanh nghiệp. Từ kết quả trên cho thấy nhu cầu tìm kiếm công việc của sinh viên thời điểm sau Tết 
nguyên đán. 
Hình 2 cho thấy số tin tuyển dụng h y lượt xem tin tuyển dụng không phải là yếu tố quan trọng quyết định đến 
việc gi  tăng số Tin tuyển dụng có CV. Qua phân tích dữ liệu, trung bình số Tin tuyển dụng có CV sẽ tăng 3,84 lần 
 hi lượt xem các công việc tăng 9.144,6 lần. Để có thể tăng lượt xem tin tuyển dụng trên website 
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careerhub.huflit.edu.vn, phải có thêm nhiều yếu tố từ truyền thông, giao diện w bsit , độ nhận diện thương 
hiệu. Điều này có thể làm nổi bật sự quan trọng của việc nội dung tin tuyển dụng trong xem thông tin công việc 
củ  Người tìm việc.  

3. PHÂN TÍCH THEO NGUỒN TRUY CẬP 

 

 

Hình 5. Lượt xem tin tuyển dụng theo Nguồn Truy cập và Thiết bị truy cập website careerhub.huflit.edu.vn  

09 tháng đầu năm 2023, w bsit  c r  rhub.huflit. du.vn ghi nhận 102.000 lượt xem Tin tuyển dụng, chiếm đ  
số đến từ nguồn truy cập trực tiếp từ trang chủ (người dùng gõ trực tiếp địa chỉ website), từ 41,1% - 70.89% 
mỗi tháng. Truy cập trực tiếp có thể được gắn với yếu tố nhận diện thương hiệu, là mức độ mà  hách hàng đã 
quen thuộc với những đặc tính hoặc hình ảnh đặc biệt của sản phẩm hoặc dịch vụ (K   l jci , 2020). Cũng th o 
Kaklejick (2020) trong hầu hết các trường hợp, truy cập trực tiếp có liên  u n đến nhận thức tự phát hoặc nhận 
thức về thương hiệu đầu tiên (top-of-mind), tùy thuộc vào website xuất hiện đầu tiên trong tâm trí khách hàng, 
như một lựa chọn hay giải pháp thay thế cho vấn đề củ  người dùng.  Điều này cho thấy các chiến dịch quảng bá 
và xây dựng w bsit  đ ng đ m lại kết quả tích cực, và sinh viên HUFLIT đ ng có xu hướng ghi nhớ và ưu tiên 
truy cập trực tiếp.  
Tháng 2 ghi nhận số lượng truy cập từ facebook, trên các thiết bị di động. Việc gi  tăng lượt truy cập từ các 
nguồn cũng có tác động đến trung bình tổng lượt xem tin tuyển dụng. Th o đó,  hi tăng lượt truy cập từ Trang 
chủ 1.544,5 lần, trung bình số lượt xem tin tuyển dụng sẽ tăng hơn 4.000 lần. 

4. PHÂN TÍCH THEO LOẠI HÌNH TUYỂN DỤNG 

Trong 9 tháng đầu năm 2023, tháng 3 chiếm tỷ lệ 20,83% trong tổng số Tin tuyển dụng full time. Điều này có thể 
chỉ ra rằng tháng 3 là một thời điểm quan trọng và năng động trong năm, có nhiều cơ hội việc làm full time xuất 
hiện. Nếu xem xét tất cả 9 tháng, có thể thấy rằng công việc full time trên careerhub.huflit.edu.vn chiếm đ  số 
trong 7 loại hình tuyển dụng, chiếm từ 47,73% - 75,76% mỗi tháng. 
Khi xét đến yếu tố tỉ lệ CV trong 9 tháng  u , xu hướng trên không xuất hiện với nhóm Tin tuyển dụng full time. 
Sự chiếm ưu thế của CV nhóm công việc thực Tập và part time, cho thấy nhu cầu tìm kiếm công việc các loại hình 
này đối với Người tìm việc trên careerhub.huflit.edu.vn. Sự khác biệt giữa tỉ lệ Tin tuyển dụng và CV theo Loại 
hình, phản ánh tỷ lệ cầu và cung chư  phù hợp trên w bsit  c r  rhub.huflit. du.vn. Để tăng tỉ lệ Tin tuyển dụng 
có CV, gợi ý website có thể đẩy mạnh tìm kiếm các Nhà tuyển dụng có nhu cầu tuyển thực tập và part time. Hình 
6 thể hiện các yếu tố chính tác động đến xu hướng tăng tỉ lệ Tin tuyển dụng có CV. 
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Hình 6. Các yếu tố chính tác động đến xu hướng tăng tỉ lệ Tin tuyển dụng có CV 

Số lượng Tin thực tập đóng v i trò chủ yếu trong việc tăng trung bình Số tin tuyển dụng có CV, tiếp theo là tin 
tuyển dụng part time. Khi tổng số tin thực tập tăng 5,67 lần, thì trung bình số lượng Tin tuyển dụng có CV sẽ tăng 
9,17 lần. Xu hướng này sẽ tăng 7,39 lần, đối với tăng 5,67 lần số Tin thực tập từng tháng. Những biện pháp gia 
tăng tin tuyển dụng full time chỉ có hiệu quả  hi tăng tổng số, nhưng  hi tăng th o từng tháng yếu tố này không 
có tác động đến việc tăng số lượng Tin tuyển dụng có CV từng tháng. 

 

Hình 7. Thống kê 03 loại hình tuyển dụng phổ biến trên website trong 09 tháng đầu năm 2023. 

Trong 9 tháng đầu năm 2023, ghi nhận số lượng CV ứng tuyển các tin tuyển dụng thực tập chiếm 41,55% đơn 
ứng tuyển trên website, trong khi các tin tuyển dụng full time chiếm đ  số phổ biến theo số lượng tin, lượt xem, 
số tin có CV. Tháng 03/2023 có website có tin thực tập nhiều nhất, tuy nhiên số lượng này chỉ xấp xỉ số trung 
bình tin full tim . Điều này cho thấy sự thiếu hụt số lượng tin thực tập, so với nhu cầu của tài khoản Người tìm 
việc trên website.  
Từ các kết quả trên, có thể nhận thấy sinh viên HUFLIT khi tìm việc trên w bsit , có xu hướng tìm kiếm và ứng 
tuyển các vị trí thực tập, hoàn thành học phần thực tập trong chương trình đào tạo. Nhóm tác giả đề xuất để tăng 
số lượng Tin tuyển dụng có CV, website có thể đẩy mạnh việc xuất bản các tin thực tập, biên tập thành chuyên 
mục riêng có vị trí nổi bật tại trang chủ, kết nối với các đối tác có nhu cầu tuyển thực tập sinh đăng tin trên 
website.  

5. PHÂN TÍCH THEO THỜI GIAN TRUNG BÌNH XEM 01 TIN TUYỂN DỤNG 

Thời gian trung bình xem 01 tin tuyển dụng có xu hướng giảm. Tháng 03 ghi nhận thời gian trung bình xem tin tuyển 

dụng cao nhất, cao hơn 115,48% so với tháng 08, đứng cuối cùng với thời gian trung bình xem tin tuyển dụng với 84 

giây. Theo Benko (2020) việc người dùng dành nhiều thời gian xem website có thể cho thấy rằng: một số nội dung nào 

đó từ website quan trọng với người dùng, hoặc website cung cấp nhiều nội dung khác nhau để người dùng đọc và tìm 

hiểu. 
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Hình 8. Thời gian Trung bình xem 01 tin tuyển dụng trên website từ tháng 03 - 09 năm 2023* 

Theo kết quả trực quan từ hình 6, cho thấy đồ thị biểu diễn thời gian trung bình xem 01 tin tuyển dụng, không 
tương đồng với đồ thị Tin tuyển dụng có CV. Điều này cho thấy nhiều khía cạnh củ  người tìm việc xem tin tuyển 
dụng trên website:  
Xét th o hành vi người dùng: người tìm việc đã có thể dễ dàng và nh nh chóng xác định xem liệu công việc đó có 
phù hợp với mong muốn và kỹ năng của họ không. Tin tuyển dụng đã được tối ưu hó  để thu hút người xem 
nh nh chóng hơn. Sự giảm có thể cũng phản ánh việc người dùng đã hiểu rõ hơn về cách sử dụng website và có 
thể tương tác hiệu quả hơn với thông tin tuyển dụng. Các th y đổi trong cách thông tin được trình bày hoặc cải 
thiện giao diện có thể dẫn đến sự giảm này.  
Xét theo nội dung Tin tuyển dụng: sự giảm thời gian trung bình, cho thấy người tìm việc không mất nhiều thời 
gian hiểu các nội dung công việc hơn, có thể đánh giá phù hợp hay không phù hợp với bản thân. 
Dựa vào phân tích trên Power BI, việc tăng thời gian trung bình xem 01 tin theo từng tháng không có hiệu quả 
với việc tăng số lượng Tin tuyển dụng có CV từng tháng. 

B. TỪ PHƯƠNG PHÁP PHÂN TÍCH THỐNG KÊ MÔ TẢ 

1. THỐNG KÊ MÔ TẢ NHÂN SỐ HỌC MẪU 

Trong 3063 mẫu khảo sát, sinh viên năm 2 và năm 3 có tỉ lệ tham gia khảo sát lần lượt là 37.3% và 47.8%. Sinh 
viên khoa Ngoại ngữ có số lượng thực hiện khảo sát nhiều nhất. Theo giới tính được thể hiện như s u: sinh viên 
nam chiếm 18.56%, trong  hi đó tỉ lệ đối với sinh viên nữ là 80.85%, và 0.59% không tiện chia sẻ thông tin. 
Trong số những sinh viên nữ thực hiện khảo sát, có 39.43% là sinh viên đ ng th o học năm thứ ba, và 29.1% 
sinh viên đ ng bước  u  năm thứ h i. Đây là h i nhóm sinh viên có tỉ lệ thực hiện khảo sát cao nhất so với các 
nhóm còn lại. 

Bảng 2. Số liệu thống kê sinh viên tham gia khảo sát theo Khoa và Khoá 

 1st 2nd 3rd 4th Total 

Công nghệ Thông tin 11.0% 13.1% 8.2% 7.1% 10.1% 
Du lịch Khách sạn  1.6% 1.8% 4.5% 1.8% 
Đông phương 13.1% 8.0% 10.0% 7.9% 9.3% 
Luật 4.7% 1.9% 1.6% 1.9% 1.9% 
Ngoại ngữ 26.7% 46.9% 41.5% 49.4% 43.3% 
Quan hệ Quốc tế 21.5% 8.4% 6.0% 0.7% 7.4% 
Quản trị kinh doanh 20.9% 14.3% 21.2% 21.0% 18.6% 
Tài chính - Ngân hàng 2.1% 5.8% 9.7% 7.5% 7.6% 
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

 

Tỉ lệ sinh viên cho biết đã truy cập website chiếm đ  số với 87.7%. Trong số đó, chỉ có 247 người tham gia cho 
biết họ đã từng nộp CV qua website. Số liệu khảo sát cho thấy, sinh viên khoa Ngoại ngữ chiếm đ  số số lượng 
sinh viên đã từng nộp CV qua webite.  

                                                           
*
 Microsoft Clarity không có dữ liệu ghi thời gi n x m tin Trung bình tháng 01 và 02 năm 2023. 
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Bảng 3. Số liệu thống kê số lượng nộp CV theo truy cập website 

   Đã nộp CV Chư  nộp CV Tổng 

Truy cập 
website 

Đã từng truy 
cập 

Số lượng 247 2442 2689 

% trong truy 
cập website 

9.2% 90.8% 100.0% 

Chư  từng 
truy cập 

Số lượng 0 374 374 

% trong truy 
cập website 

0.0% 100.0% 100.0% 

Tổng Số lượng 247 2816 3063 

% trong truy cập website 8.1% 91.9% 100.0% 

Bảng 4. Số liệu thống kê sinh viên đã nộp CV tham gia khảo sát theo Khoa 

 Đã nộp CV Chư  nộp CV Tổng 

Công nghệ Thông tin 5.7% 10.5% 10.1% 
Du lịch Khách sạn 4.0% 1.6% 1.8% 
Đông phương 4.0% 9.7% 9.3% 
Luật 1.6% 2.0% 1.9% 
Ngoại ngữ 43.3% 43.3% 43.3% 
Quan hệ Quốc tế 8.5% 7.3% 7.4% 
Quản trị kinh doanh 25.5% 18.0% 18.6% 
Tài chính - Ngân hàng 7.3% 7.6% 7.6% 
Tổng 100.0% 100.0% 100.0% 

 

2. GIÁ TRỊ TRUNG BÌNH (MEAN) CỦA CÁC BIẾN KHẢO SÁT 

 

Hình 9. Biểu đồ nhiệt giá trị Mean của các biến từ YT1_1 đến YT9_4(Cấu trúc các biến YTMainCategory_Subcategory) 

Các câu hỏi từ YT1_1 đến YT9_4 được đánh giá trên th ng điểm từ 1 đến 5, với điểm trung bình d o động từ 
khoảng 4.0 đến 4.25 cho hầu hết các câu hỏi, cho thấy phản hồi tích cực từ phần lớn sinh viên khảo sát. Điểm 
trung bình (Mean) của các câu hỏi khảo sát phản ánh mức độ hài lòng, quan tâm hoặc đồng thuận của sinh viên 
đối với các yếu tố liên  u n đến việc sử dụng website tuyển dụng. Những yếu tố như gi o diện của website 
(Nhóm yếu tố 1), thương hiệu Nhà tuyển dung (Nhóm yếu tố 3), tiêu đề công việc (Nhóm yếu tố 4), thông tin 
mức lương (Nhóm yếu tố 5), mô tả nội dung công việc (Nhóm yếu tố 6), cơ hội phát triển trong công việc (Nhóm 
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yếu tố 7), và từ ngữ sử dụng trong tin tuyển dụng (Nhóm yếu tố 9) thu hút sinh viên nộp CV trên website 
careerhub.huflit.edu.vn.  
Trong đó, yếu tố liên  u n đến tiêu đề công việc -tiêu đề công việc có đề cập loại hình công việc (part-time / full-
time/ thực tập) thu hút sự chú ý của tôi có tỉ lệ đồng ý cao nhất (giá trị mean là 4.32). Từ đây cho thấy tiêu đề 
công việc gắn với loại hình công việc có sự ảnh hưởng lớn nhất đến việc thu hút sinh viên nộp CV. 
Bên cạnh đó, thương hiệu Nhà tuyển dụng là một yếu tố quan trọng để sinh viên cân nhắc đến việc nộp CV. Cụ 
thể, sinh viên được khảo sát có xu hướng ưu tiên đọc thông tin tuyển dụng đối với những doanh nghiệp mà sinh 
viên đã biết trước đó (giá trị mean là 4.27). Kết quả này cho thấy những doanh nghiệp có danh tiếng, mức độ ảnh 
hưởng lớn trên thị trường có lợi thế nhất định trong việc thu hút CV xin việc của ứng viên, đặc biệt là các bạn 
sinh viên đ ng còn học tập trên ghế nhà trường. 
Thông tin về mức lương và mô tả công việc chi tiết là hai yếu tố con tiếp th o mà sinh viên được khảo sát cho 
rằng có sự thu hút đối với việc nộp CV ứng tuyển. Hai yếu tố này có giá trị mean là 4.26. Từ đây, có thể suy luận 
rằng những thông tin tuyển dụng có đề cập rõ ràng về mức lương mà ứng viên sẽ nhận được, cũng như nội dung 
mô tả công việc cụ thể và chi tiết sẽ thu hút sự quan tâm và nộp CV của sinh viên. Không những sinh viên được 
khảo sát  u n tâm đến nội dung, mà họ còn có sự chú ý đến hình thức, giao diện của website. Có hai khía cạnh 
trong yếu tố Giao diện của website nhận được tỉ lệ đồng thuận giá trị mean là 4,25, cụ thể là sự thân thiện của 
w bsit  đối với người dùng, và màu sắc trên website thể hiện sự hài hòa, bắt mắt.  
Một số yếu tố khác có giá trị mean cao bao gồm: từ ngữ trên tin tuyển dụng giúp sinh viên hình dung được công 
việc sẽ làm (giá trị mean là 4,24) và nội dung công việc được in đậm giúp sinh viên tìm thấy sự phù hợp giữa 
mình và công việc đ ng được tuyển dụng (giá trị mean 4,22).  
Yếu tố 8 – ngôn ngữ trong tin tuyển dụng là yếu tố có giá trị mean thấp nhất ở tất cả các khía cạnh khai thác (giá 
trị m  n d o động từ khoảng 4,06 – 4.07). Thực tế này nói lên rằng tin tuyển dụng được thể hiện qua ngôn ngữ 
nước ngoài không phải là yếu tố thật sự thu hút đến việc nộp CV của sinh viên. Nội dung tin tuyển dụng được 
viết bằng tiếng Việt vẫn có khả năng có lợi thế trong việc giúp sinh viên tìm thấy sự phù hợp, và hình dung 
những gì mà bản thân sẽ thực hiện khi làm việc tại doanh nghiệp.  

3. PHÂN TÍCH XU HƯỚNG QUAN TÂM ĐẾN CÁC NỘI DUNG TIN TUYỂN DỤNG 

 

  

Hình 10. Biểu đồ thể hiện giá trị Mean các Yếu tố, theo khoá và nộp CV 
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Đối với sinh viên năm 1 chư  nộp CV, có xu hướng đánh giá tương đối thấp trên hầu hết các yếu tố, với giá trị 
trung bình d o động quanh 4.0, cho thấy một mức độ quan tâm vừa phải. Số lượng dữ liệu đối với nhóm đã nộp 
CV không nhiều, nhưng cho thấy sự biến thiên lớn về quan tâm, từ giá trị rất c o (5.0) đến thấp (1.0) trên các yếu 
tố khác nhau. Giá trị Mean cao thể hiện ở nhóm yếu tố sự thân thiện củ  w bsit  đối với người dùng, chức năng 
nộp hồ sơ ứng tuyển đơn giản và dễ dàng, tiêu đề công việc hấp dẫn, có nêu rõ loại hình công việc, và thông tin về 
mức lương. Thực tế này cho thấy rằng sinh viên đ ng ở những học kỳ đầu tiên củ  năm học chú ý nhiều nhất về 
mức lương và tiêu đề công việc hơn là những nội dung  hác. Để giải thích cho lý do này, chúng ta có thể xét đến 
yếu tố về thời gian; do sinh viên mới bước vào môi trường đại học, có thể trải nghiệm những công việc bán thời 
gian, hoặc cộng tác viên để làm quen, tiếp xúc với môi trường thực tế. Loại hình công việc th o đó cũng  hông 
đòi hỏi nhiều về chuyên môn, hay kỹ năng.  
Đối với nhóm sinh viên 2 chư  nộp CV có sự  u n tâm tương đối c o đến các yếu tố, với giá trị trung bình trên 
4.0 cho hầu hết các câu hỏi. đã từng nộp CV. Đối với nhóm sinh viên đã nộp CV, các sinh viên thực hiện khảo sát 
cũng  u n tâm đến giao diện w bsit , trong đó bố cục và sự hài hòa về màu sắc lại được ưu tiên nhiều hơn. Sinh 
viên cũng chú ý nhiều đến yếu tố sự thương hiệu Nhà tuyển dụng, mô tả công việc, sự thăng tiến trong công việc, 
và ngôn ngữ tuyển dụng được thể hiện bằng ngoại ngữ. Về yếu tố ngôn ngữ trong tin tuyển dụng, sinh viên có 
mức độ đồng ý  há c o. Điều này cũng phản ánh một phần liên  u n đến thời điểm sinh viên bắt đầu chọn 
chuyên ngành và trải nghiệm những môn học đầu tiên trong chuyên ngành. Khi xác định được chuyên ngành ư  
thích và phù hợp, sinh viên có thể đã hình dung được một phần nghề nghiệp tương l i, do đó sinh viên sẽ có 
chiều hướng bị thu hút bởi danh tiếng của doanh nghiệp tuyển dụng, và cơ hội thăng tiến trong tin tuyển dụng.  
Đối với sinh viên năm 3 ở cả h i nhóm đều cho thấy mức độ qu n tâm c o đối với các yếu tố khảo sát, với điểm 
trung bình trên 4.0 cho hầu hết các yếu tố. Nhóm đã nộp CV thậm chí có điểm trung bình c o hơn nhẹ, cho thấy 
sự quan tâm mạnh mẽ hơn đối với các yếu tố được khảo sát cũng bị thu hút bởi yếu tố giao diện của website, mô 
tả nội dung công việc, và cơ hội phát triển trong công việc, tuy nhiên ở mức độ c o hơn. Nhóm sinh viên này còn 
thể hiện sự  u n tâm đến sự thân thiện củ  w bsit , và đặc biệt là từ ngữ chuyên ngành được sử dụng trong tin 
tuyển dụng. Đây là nhóm bị ảnh hưởng nhiều nhất bởi yếu tố từ ngữ khi nộp CV. Kết quả cho thấy tầm quan 
trọng trong việc sử dụng từ ngữ chuyên môn, đặc thù ngành nghề ở một bản tin tuyển dụng hướng đến những 
sinh viên sắp thực tập hoặc bước s ng năm cuối đại học.  
Đối với sinh viên năm 4 chư  nộp CV có xu hướng quan tâm ổn định với điểm trung bình trên 4.0 cho hầu hết các 
yếu tố. Đối với sinh viên đã nộp CV có sự biến thiên nhẹ về mức độ quan tâm so với nhóm chư  nộp CV, nhưng 
vẫn giữ ở mức c o. Đối với nhóm này, thương hiệu nhà tuyển dụng, nội dung mô tả công việc và cơ hội thăng tiến 
là những yếu tố hàng đầu thu hút sinh viên nộp CV ứng tuyển. Bên cạnh đó, gi o diện củ  w bsit  cũng đóng một 
phần quan trọng trong việc nộp CV ứng tuyển của nhóm nay. Một kết quả cần được xem xét ở đây chính là: thông 
tin về mức lương chư  phải là yếu tố thật sự thu hút các bạn sinh viên năm cuối. Thực tế này cho thấy rằng: sinh 
viên sắp tốt nghiệp có thể đã có một ý niệm về mức lương cơ bản sau khi tốt nghiệp, do đó nhóm sẽ hướng sự 
 u n tâm đến các yếu tố  hác như nội dung mô tả công việc và cơ hội thăng tiến trong công việc.  

V. KẾT LUẬN & ĐỀ XUẤT 

Qua phân tích dữ liệu người dùng trên careerhub.huflit.edu.vn, nghiên cứu chỉ ra những thông tin tổng quan về 
mức độ quan tâm của sinh viên từ các chuyên ngành khác nhau và ở các cấp độ khác nhau trong việc nộp CV qua 
website careerhub.huflit.edu.vn. Khi tìm kiếm công việc và nộp CV, sinh viên có xu hướng chọn công việc phù 
hợp với thời gian cá nhân và thời gi n đào tạo. Sinh viên năm 1, 2 có xu hướng lựa chọn nộp CV vào đ  số công 
việc Part-time, nhằm tích lũy  inh nghiệm Sinh viên năm 3 có xu hướng nộp CV tìm kiếm thông tin Thực tập theo 
khung thời gian củ  chương trình đào tạo, trong  hi sinh viên năm 4, và cựu sinh viên có định hướng tìm kiếm 
công việc full-time sau khi tốt nghiệp. Nghiên cứu cũng cho th  y khi nhận xu hướng thực tập sớm từ năm 2, điều 
này phản ánh việc nhu cầu tiếp cận Nhà tuyển dụng củ  sinh viên, để tìm kiếm cơ hội thực tập.  
Về xu hướng lựa chọn Lĩnh vực tuyển dụng, những dữ liệu người dùng cung cấp cái nhìn nổi bật về sự đ  dạng 
của sở thích trong số sinh viên của một số chuyên ngành, cũng như sự phù hợp giữa các chuyên ngành cụ thể với 
các lĩnh vực nghề nghiệp nhất định. Đ  số các sinh viên nộp CV trên careerhub.huflit.edu.vn, vào các công việc ở 
đ  dạng lĩnh vực. Điều này chỉ r  tư duy mở về thế giới nghề nghiệp, và sự chủ động tìm kiếm các cơ hội làm việc 
củ  sinh viên. Điều này cũng phản ánh về nhu cầu được cập nhật thường xuyên và liên tục về ứng dụng chuyên 
môn đào tạo vào các lĩnh vực  hác nh u trong chương trình đào tạo.  
Sinh viên HUFLIT khi truy cập trên c r  rhub.huflit. du.vn, có xu hướng tìm kiếm và ứng tuyển các vị trí thực 
tập, để hoàn thành học phần thực tập trong chương trình đào tạo, trong khi Tin tuyển dụng full time chiếm ưu 
thế về số lươ ng. Đây có thể là nguyên nhân dẫn đến tỉ lệ Tin tuyển dụng có CV còn hạn chế. Nghiên cứu chỉ r   để 
tăng số lượng Tin tuyển dụng có CV, website có thể đẩy mạnh việc xuất bản các tin thực tập, biên tập thành 
chuyên mục riêng có vị trí nổi bật tại trang chủ, kết nối với các đối tác có nhu cầu tuyển thực tập sinh đăng tin 
trên website. Việc duy trì các chiến dịch quảng bá hình ảnh, giúp sinh viên ghi nhớ về địa chỉ w bsit  cũng đóng 
vai trò quan trọng trong thúc đẩy số lượt xem xem tin tuyển dụng trên website.  
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Sinh viên HUFLIT từng năm có xu hướng  u n tâm  hác nh u đối với nội dung trong một tin tuyển dụng. Các tin 
tuyển dụng dành cho sinh viên năm 1 cần nêu rõ loại hình công việc, và thông tin về mức lương. Các tin tuyển 
dụng đến từ các Nhà tuyển dụng có thương hiệu, mô tả công việc và thăng tiến rõ ràng sẽ thu hút sự quan tâm 
củ  sinh viên năm 2. Xu hướng trên cũng xuất hiện trong sự  u n tâm đến tin tuyển dụng củ  sinh viên năm 3, ở 
một mức độ c o hơn, và cần nhiều từ chuyên ngành trong tin tuyển dụng. Sinh viên năm 4 HUFLIT có xu hướng 
quan tâm nhiều thương hiệu nhà tuyển dụng, nội dung mô tả công việc và cơ hội thăng tiến, là những yếu tố 
hàng đầu thu hút sinh viên nộp CV ứng tuyển.  
Với mục tiêu gi  tăng tỉ lệ sinh viên nộp CV trên website careerhub.huflit.edu.vn, các yếu tố cần được tập trung 
cải thiện và phát triển bao gồm: giao diện của website, sự thân thiện củ  w bsit  đối với người dùng, tiêu đề của 
thông tin tuyển dụng, và nội dung liên  u n đến cơ hội phát triển trong công việc. Yếu tố liên  u n đến website 
vẫn đóng v i trò  u n trọng trong việc thu hút sinh viên nộp CV để ứng tuyển công việc. Vì thế, giao diện đẹp, bắt 
mắt, bố cục hợp lý, cộng với sự đơn giản  hi người dùng th o tác để đọc, tìm kiếm, nộp CV trực tuyến sẽ tạo nên 
sự thu hút nhất định đối với sinh viên thuộc thế hệ Z. Đối với nội dung của thông tin tuyển dụng, tiêu đề công 
việc gắn với loại hình công việc (full-time, part-time, thực tập) nhận được sự quan tâm và ảnh hưởng đến việc 
nộp CV của sinh viên. Từ thực tế này, website hoặc đối tác đăng thông tin đăng tuyển cần lưu ý và đề cập đến loại 
hình công việc ở tất cả thông tin tuyển dụng. Song song đó, cơ hội phát triển trong công việc cần được thể hiện rõ 
ràng đối với loại hình công việc full-time và thực tập (chủ yếu dành cho sinh viên năm b  và năm cuối) nhằm thu 
hút sự chú ý và làm tăng tỉ lệ nộp CV của sinh viên. 

VI. HẠN CHẾ CỦA NGHIÊN CỨU 

Nghiên cứu không thể tránh khỏi các hạn chế cụ thể s u đây: 
Thứ nhất, phương pháp thống kê phân tích dữ liệu, và thống kê mô tả sử dụng trong nghiên cứu nhằm cung cấp 
một cái nhìn tổng  u n và đư  r  các xu hướng của từng nhóm sinh viên. Nghiên cứu chư   hám phá được mối 
quan hệ nguyên nhân-kết quả giữa các biến. 
Thứ hai, thời gian nghiên cứu bị hạn chế bởi quá trình theo dõi dữ liệu người dùng trên Microsoft Clarity, bởi 
quá trình làm sạch, định dạng dữ liệu. Dữ liệu thời gian xem 01 tin tuyển dụng từ th  ng 01 đ  n tháng 03/2023 
không có trên Microsoft Clarity, dữ liệu sử dụng trong nghiên cứu được sử dụng từ th  ng 01 đ  n tháng 09/2023, 
cũng ảnh hưởng đến việc phân tích xu hướng tìm và nộp CV của sinh viên. 
Thứ ba, một số tin tuyển dụng trên website bao gồm nhiều lĩnh vực, nhiều loại hình. Điều này cũng ảnh hướng 
đến quá trình làm sạch và định dạng dữ liệu.  
Thứ tư, nghiên cứu có thể dùng trong tham khảo khi bổ sung các cập nhật và th y đổi chương trình đào tạo. 
Nghiên cứu chỉ dừng lại ở phạm vi mẫu khảo sát, và các dữ liệu từ hệ thống, chư  sử dụng phương pháp phân 
tích suy luận dành cho tổng thể sinh viên.  
Để có thể tiếp tục hoàn thiện, các hướng nghiên cứu trong tương l i có thể tiếp tục áp dụng phương pháp phân 
tích suy luận, kiểm định giả thuyết, với dữ liệu người dùng trên website mẫu từ 01 đ  n 02 năm. 
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Chúng tôi xin chân thành cảm ơn Ban Giám hiệu Trường Đại học Ngoại ngữ - Tin học Thành phố Hồ Chí Minh, 
PGS.TS. Nguyễn Phi Khứ, Th.S Nguyễn Thị Thiều, Bà Nguyễn Thị Thanh Thủy, cựu sinh viên Đào Bảo Châu đã hỗ 
trợ cho việc tiến hành nghiên cứu. Chúng tôi cũng bày tỏ lòng biết ơn sâu sắc tới tất cả sinh viên HUFLIT đã dành 
thời gian tham gia khảo sát và chia sẻ  u n điểm của mình, giúp nghiên cứu này trở nên đầy đủ và ý nghĩ . 
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FACTORS INFLUENCING JOB APPLICATION OF HUFLIT STUDENTS ON THE 
CAREERHUB.HUFLIT.EDU.VN WEBSITE 

Do Duc Anh, Tran Tuan Anh 

Abstract — This study focuses on analyzing the factors that attract students at the Ho Chi Minh City University 
of Foreign Languages - Information Technology (HUFLIT) to submit job applications (CVs) via the 
careerhub.huflit.edu.vn website. Analyzing user data from January 2023 to September 2023 on the 
careerhub.huflit.edu.vn website and surveying 3,063 HUFLIT students, the research findings indicate the trends 
in job search behavior, the interest in recruitment content in each grade of HUFLIT students, and the 
measurement to increase the rate of job applications with CVs. Finally, the study proposes solutions to improve 
and develop the website, and attract more CV submissions. 

Keywords: Job Searching, Recruitment Websites, Job Application, Generation Z. 
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