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Abstract: The objective of the study is to determine the demand of human resources 
for personnel workforce in organizations. To implement, the research team used 
the trend function over time to forecast the quantity and quality demand of human 
resources in organizations according to the 2009 – 2019 time series, combining 
the exploratory factor analysis model (EFA) to identify the factors that affect the 
quality of human resources according to the standards of capacity requirements of 
human resources personnel from the primary data processed based on a valid 203 
questionnaire collected from the issuance of 218 votes. The results of the study show 
that the EFA results show that the observed variables have a factor load factor ranging 
from 0.568 to 0.964 which grouped into 5 components that affect the demand for 
personnel quality, including: Professional competencies, Social competencies, Core 
competencies, Social relations competencies and Behavioral competencies. From the 
results of the demand forecast on the quantity and quality of human resources as a 
basis for proposing feasible solutions for universities in Vietnam, from that they have 
orientations for specialized development human resource management in the future.
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NHU CẦU NHÂN LỰC LÀM NGHỀ NHÂN SỰ, NGHIÊN CỨU TRƯỜNG HỢP  
CÁC DOANH NGHIỆP TRÊN ĐỊA BÀN THÀNH PHỐ HỒ CHÍ MINH

Huỳnh Thị Thu Sương, Trần Văn Hưng

Đại học Tài chính – Marketing

Ngày nhận bài: 03/8/2020      Ngày chấp nhận đăng: 24/8/2020      Ngày đăng: 25/02/2021

Tóm tắt: Mục tiêu của nghiên cứu nhằm xác định nhu cầu nhân lực làm công tác nhân 
sự trong các tổ chức. Để triển khai thực hiện, nhóm nghiên cứu đã sử dụng hàm xu 
hướng theo thời gian để dự báo nhu cầu về số lượng nhân lực làm nghề nhân sự trong 
các tổ chức theo chuỗi thời gian 2009 – 2019, kết hợp với mô hình phân tích nhân tố  
khám phá (EFA) nhằm nhận diện các nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân 
lực theo quy chuẩn nhu cầu khung năng lực của nhân lực làm nghề nhân sự từ dữ liệu 
sơ cấp đã xử lý trên cỡ mẫu hợp lệ 203 phiếu thu về từ việc phát ra 218 phiếu. Kết quả 
nghiên cứu cho thấy, các biến quan sát có hệ số tải nhân tố dao động từ 0.568 đến 
0.964 nhóm thành 5 thành phần có ảnh hưởng đến nhu cầu chất lượng nhân sự gồm: 
Năng lực chuyên môn, Năng lực xã hội, Năng lực cốt lõi, Năng lực quan hệ xã hội và 
Năng lực hành vi. Từ kết quả dự báo nhu cầu về số lượng và chất lượng nhân lực làm 
cơ sở đề xuất các giải pháp khả thi cho các cơ sở đào tạo trình độ đại học có những 
định hướng trong việc phát triển chuyên ngành Quản trị nhân sự trong thời gian tới.

Từ khóa: Nhu cầu nhân lực, nghề nhân sự, Thành phố Hồ Chí Minh.

1.  Giới thiệu

Thành phố Hồ Chí Minh là trung tâm 
kinh tế lớn nhất cả nước, nơi tập trung các 
doanh nghiệp, do vậy nhu cầu lao động là 
rất lớn, nhất là làm công tác nhân sự. Hơn 
nữa, vùng kinh tế trọng điểm phía Nam 
cũng thu hút lượng doanh nghiệp FDI hàng 
năm tạo ra công ăn việc làm cho người lao 

động. Phân tích chỉ số cơ cấu nhân lực 
theo ngành nghề trên địa bàn Thành phố 
Hồ Chí Minh giai đoạn 2013 – 10/2019 thì 
ngành nhân sự có xu hướng tăng mỗi năm 
(Trung tâm Thông tin và Dự báo kinh tế-
xã hội Quốc gia, 2018). Nhiều nghiên cứu 
đã chỉ ra công việc hoặc hiệu quả công 
việc và tuyển dụng lẫn bố trí đúng nhân 
sự vào việc là rất quan trọng (Ogbonna và 
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tính tổng quan về nhu cầu nhân lực làm 
công tác nhân sự. Từ đó có chiến lược về 
xây dựng và phát triển chuyên ngành đào 
tạo ngày càng sát với thực tiễn nhu cầu thị 
trường lao động cũng như cung cấp cho xã 
hội nguồn cung lao động làm nghề nhân sự 
được đào tạo chuyên nghiệp, đủ kiến thức, 
kỹ năng và năng lực thực hiện tốt vai trò 
người làm công tác nhân sự trong bối cảnh 
nhiều thách thức về quản lý hiện nay.

2.  Cơ sở lý thuyết

Nhu cầu nhân lực 

Nhu cầu nhân lực là mong muốn của xã 
hội có được lực lượng lao động đạt một trình 
độ kỹ năng nhất định. Để xác định chính xác 
nhu cầu nhân lực, cần thực hiện đầy đủ các 
phân tích nhu cầu của doanh nghiệp về yêu 
cầu của công việc, năng lực và trình độ sẵn 
có của người lao động (Trần Thị Phương 
Nam, 2014). Ở góc độ doanh nghiệp, nhu 
cầu nhân lực được xác định căn cứ vào nhu 
cầu phát triển sản xuất – kinh doanh, tình 
hình thực hiện công việc, cơ cấu tổ chức của 
doanh nghiệp để trực tiếp xác định số lượng 
nhân viên kỹ thuật của từng nghề cần thiết 
trong từng bộ phận/phân xưởng, sau đó 
tổng hợp lại thành nhu cầu của toàn doanh 
nghiệp (Võ Minh Trung, 2010). 

Nghề nhân sự

Nhân sự là bộ phận đảm nhận công việc 
quản lý nguồn nhân lực của doanh nghiệp. 
Vị trí này có vai trò quan trọng trong mỗi 
doanh nghiệp, giúp duy trì mối quan hệ lao 
động tốt đẹp và bền vững để cùng nhau tạo 

Harris, 2000). Điều này cho thấy nhân lực 
là nguồn lực quan trọng, mang tính quyết 
định và là trung tâm của sự phát triển 
trong các tổ chức, đặc biệt là nhân lực làm 
công tác nhân sự. Nhân lực nhân sự giúp 
tạo nguồn nhân lực đáp ứng nhu cầu nhân 
lực cho các tổ chức. Chân dung người làm 
công tác nhân sự mới được đưa ra trong 
hội thảo quốc tế “Hướng đến chuẩn mực 
toàn cầu cho nghề quản trị nhân sự tại Việt 
Nam” tổ chức thời gian vừa qua. Theo đó, 
người làm nhân sự không đơn thuần chỉ 
gồm các nhiệm vụ: tuân thủ theo các quy 
định, luật lệ, giảm tỷ lệ nhân viên nghỉ việc 
và nâng cao năng suất lao động đồng thời 
giảm chi phí như trước đây. Với kết quả 
nghiên cứu của Hiệp hội Quản trị Nhân 
sự Hoa Kỳ (2011) về chân dung mới của 
nghề nhân sự trong thế kỷ XXI kể từ năm 
2011 đến nay, kết quả đề cao vai trò kiến 
tạo sự thay đổi, đem lại nguồn sức mạnh 
bền vững, tạo ra những giá trị toàn cầu với 
các nhiệm vụ của nhân lực làm công tác 
nhân sự: giữ chân và tưởng thưởng người 
tài, phát triển đội ngũ lãnh đạo kế nhiệm 
và xây dựng văn hóa doanh nghiệp để có 
khả năng thu hút nhân tài. Việc lập kế 
hoạch về nguồn nhân lực giúp cho doanh 
nghiệp thực hiện bố trí nhân lực một cách 
hiệu quả, bảo đảm đúng người đúng việc, 
có thể đối phó linh hoạt với những thay đổi 
trên thị trường, đồng thời giải quyết các 
vấn đề mà người lao động quan tâm như: 
lương cao hơn, phúc lợi tốt hơn, được đào 
tạo nhiều hơn. Vì vậy, việc khảo sát nhu 
cầu nhân lực làm nhân sự trong các tổ chức 
giúp các tổ chức giáo dục có cái nhìn mang 
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Dự báo nhu cầu nhân lực

Dự báo nhu cầu nhân lực là xác định 
tương lai của nguồn nhân lực với một xác 
suất nào đó. Dự báo nhu cầu nhân lực được 
hiểu là chỉ ra được thông tin về nhân lực theo 
số lượng và chất lượng về nguồn nhân lực 
cụ thể là khung năng lực (Trần Thị Phương 
Nam, 2014). Vì vậy, để xác định chính xác 
nhu cầu nhân lực, cần thực hiện đầy đủ các 
phân tích gồm phân tích nhu cầu của doanh 
nghiệp, phân tích yêu cầu của công việc và 
phân tích năng lực và trình độ sẵn có của 
người lao động. 

Trong phạm vi nghiên cứu này, nhu cầu 
nhân lực làm công tác nhân sự trong các tổ 
chức được hiểu là nhu cầu về lực lượng lao 
động có trình độ đào tạo đại học chuyên 
ngành quản trị nhân sự mà xã hội mong 
muốn có được. Dự báo nhu cầu đào tạo nhân 
lực đóng vai trò quan trọng trong quản lý 
đào tạo nhân lực nói riêng và kinh tế - xã hội 
nói chung, nhất là ở quá trình lập kế hoạch 
và cung cấp thông tin trong quản lý. Dự báo 
nhu cầu nhân lực có trình độ đào tạo là bước 
khởi đầu của quá trình lập kế hoạch đào tạo: 
Dự báo nhu cầu nhân lực có trình độ, từ đó 
xây dựng bức tranh tổng quát mô tả nhu cầu 
về nhân lực được đào tạo để có căn cứ xác 
định nhu cầu nhân lực phải đào tạo, là cơ sở 
xây dựng kế hoạch đào tạo nhân lực (Nguyễn 
Thị Thanh Bình, 2019). 

3.  Phương pháp nghiên cứu

Để triển khai nghiên cứu này, nhóm 
nghiên cứu đã sử dụng kết hợp nghiên cứu 

nên sự phát triển vững mạnh của doanh 
nghiệp. Người làm công tác nhân sự liên 
quan đến các hoạt động tuyển dụng, lên kế 
hoạch triển khai các chính sách phù hợp để 
duy trì nguồn nhân lực cho công ty và có 
kế hoạch bồi dưỡng phát triển năng lực các 
cá nhân, phòng ban để có thể hoàn thành 
công việc một cách hiệu quả nhất (Nguyễn 
Phương Mai, 2019). Công việc chính của 
ngành nhân sự bao gồm: Giám sát và quản 
lý các buổi tuyển dụng cho doanh nghiệp, 
triển khai các kế hoạch tổ chức phân bổ lao 
động phù hợp, quản lý và training (đào tạo) 
các kỹ năng cần thiết cho ứng viên, thực 
hiện và hoàn tất các giấy tờ, thủ tục liên 
quan đến nhân sự: nghỉ phép, nghỉ việc, đề 
xuất cắt giảm biên chế, tái tạo cơ cấu (Võ 
Minh Trung, 2010). Khi đề cập đến nghề 
nhân sự thường gắn liền với những yêu cầu 
đặt ra đối với ngành nghề về năng lực cần 
thiết thông qua khung năng lực nghề nhân 
sự của Hiệp hội Nhân sự Hoa Kỳ (Social of 
Human Resource Management – SHRM, 
2011). SHRM đã xây dựng mô hình năng 
lực, trong đó xác định 8 năng lực hành vi 
và 1 năng lực chuyên môn đóng vai trò nền 
tảng cho sự thành công của những người 
làm nghề Nhân sự bao gồm (i) Năng lực 
lãnh đạo và định hướng; (ii) Năng lực hành 
xử theo các tiêu chuẩn đạo đức; (iii) Hiểu 
và có sự nhạy cảm về kinh doanh; (iv) Năng 
lực quản trị mối quan hệ; (v) Năng lực tư 
vấn; (vi) Khả năng đánh giá phản biện; (vii) 
Đạt hiệu quả cao trong môi trường toàn cầu 
và đa văn hóa; (viii) Năng lực giao tiếp; (iv) 
Năng lực chuyên môn.
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nghiên cứu có liên quan, tham khảo các mô 
hình khung năng lực của Hoa Kỳ – SHRM 
(2011), của Việt Nam – Lê Quân (2015), 
kết hợp kỹ thuật thảo luận, phỏng vấn 15 
chuyên gia là giám đốc nhân sự tại Thành 
phố Hồ Chí Minh, nhóm nghiên cứu đề 
xuất khung năng lực cho người làm công 
tác nhân sự gồm 5 nhóm năng lực đó là (1) 
Nhóm năng lực cốt lõi; (2) Nhóm năng lực 
chuyên môn; (3) Nhóm năng lực hành vi; 
(4) Nhóm năng lực quản lý mối quan hệ; và 
(5) Nhóm năng lực xã hội. Đối tượng khảo 
sát trong nghiên cứu là các doanh nghiệp 
trên địa bàn Thành phố Hồ Chí Minh. Mẫu 
nghiên cứu được chọn theo phương pháp 
lấy mẫu thuận tiện với kích cỡ mẫu là 218. 
Dữ liệu được thu thập thông qua hình thức 
gửi bảng khảo sát phỏng vấn trực tiếp trong 
8 tuần. Kết quả thu về được 215 bảng trả lời, 
có 12 bảng câu hỏi bị loại sau khi làm sạch 
dữ liệu, còn 203 bảng trả lời đạt yêu cầu. 

4. Kết quả nghiên cứu

4.1 Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu

định tính và nghiên cứu định lượng. Cụ thể, 
sử dụng phương pháp dự báo theo chuỗi 
thời gian, trong đó tiến hành thu thập số 
liệu số lượng cầu về nhân sự các năm từ năm 
2009 đến năm 2019, số liệu này căn cứ theo 
số lượng cầu nhân sự 6 tháng cuối năm. Sau 
đó tiến hành hồi qui số lượng cầu nhân sự 
theo thời gian với các dạng hàm khác nhau 
như hồi qui bậc 1, hồi qui bậc 2, và các mô 
hình dạng Log-Lin trong mở rộng hồi quy 
hai biến hoặc các mô hình tăng trưởng. Kết 
quả hồi qui của các dạng hàm dự báo sẽ 
được đem so sánh và đối chiếu để xem mô 
hình dự báo nào có mức độ phù hợp cao 
nhất thông qua việc so sánh các chỉ số như 
R2 hay các chỉ báo Akaike (1974) và Shwarz 
(1978). Sau khi chọn được mô hình dự báo 
tốt nhất sẽ tiến hành dự báo các số liệu 
trong tương lai căn cứ theo mô hình dự báo 
đã được lựa chọn. 

Bên cạnh đó, để có căn cứ dự báo nhu 
cầu nhân lực làm nghề nhân sự về chất 
lượng tức năng lực cần thiết, nghiên cứu sử 
dụng kỹ thuật định tính bằng lược khảo các 

Bảng 1. Bảng mô tả thống kê mẫu

Thông tin mẫu Tần số Tỷ lệ (%)

Ngành nghề

Bán lẻ 7 3,44

Sản xuất công nghiệp 34 16,74

Dịch vụ Logistics 46 22,66

F&B 11 5,41

Kinh doanh xuất nhập khẩu 105 51,72
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Thông tin mẫu Tần số Tỷ lệ (%)

Qui mô

Dưới 30 nhân viên 16 7,88
Từ 30 đến 50 nhân viên 85 41,87
Từ 50 đến 100 nhân viên 41 20,19
Trên 100 nhân viên 61 30,04

Loại hình 
Công ty cổ phần 15 7,38
Doanh nghiệp tư nhân 143 70,44
Công ty TNHH 45 22,16

Nguồn: Kết quả xử lý từ dữ liệu khảo sát của nhóm nghiên cứu (2020)

Phân tích Cronbach’s Alpha

Phân tích hệ số tin cậy Cronbach’s Alpha 
với tổng kích thước mẫu n = 203 gồm 6 
thành phần với 24 biến quan sát để xác định 
lại hệ số tin cậy của thang đo. Kết quả cho 

thấy các thang đo đều có hệ số tin cậy tốt 
nằm trong khoảng biến thiên [0,70 - 0,90] 
và hệ số tương quan biến tổng hiệu chỉnh 
đều lớn hơn 0,30. Như vậy, các biến đề xuất 
đều đủ tin cậy để đưa vào phân tích nhân tố 
khám phá.

Bảng 2. Kết quả phân tích Cronbach’s Alpha các thành phần thuộc khung năng lực

Thang đo
Ký 

hiệu
Số biến

quan sát
Hệ số

Cronbach’s Alpha
Kết luận  

về độ tin cậy
Năng lực chuyên môn NLCM 7 0,919 Đạt yêu cầu

Năng lực xã hội NLXH 3 0,909 Đạt yêu cầu

Năng lực cốt lõi NLCL 3 0,790 Đạt yêu cầu

Năng lực quan hệ xã hội NLQH 3 0,850 Đạt yêu cầu

Năng lực hành vi NLHV 3 0,808 Đạt yêu cầu
Nhu cầu chất lượng nhân 
lực làm nghề nhân sự

NCNL 5 0,904 Đạt yêu cầu

Phân tích nhân tố EFA

Kết quả cho thấy trong thành phần thang 
đo các biến độc lập với sig. = 0,000 và hệ 
số KMO = 0,898 các biến hội tụ lại thành 
5 yếu tố phân biệt như giả thuyết ban đầu 

và tổng phương sai trích được đạt 70,187% 
cho ý nghĩa rằng 5 yếu tố rút ra được giải 
thích 70,187% biến thiên của dữ liệu, tại hệ 
số Eigenvalue bằng 1,072. Tương tự, trong 
thành phần phụ thuộc, với sig. = 0,000 và hệ 
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cho thấy 19 biến quan sát đảm bảo được 
tiêu chuẩn phân tích EFA, qua kết quả mô 
hình EFA, kết quả được nhóm thành 5 nhân 
tố là năng lực chuyên môn, năng lực xã hội, 
năng lực cốt lõi, năng lực quan hệ xã hội và 
năng lực hành vi.

Bảng ma trận xoay nhân tố cho thấy, các 
hệ số tải nhân tố của các biến quan sát đều 
có giá trị > 0,6. Do đó, thang đo có độ tin cậy 
cao. Kết quả EFA cho thấy, các biến quan 
sát có hệ số tải nhân tố dao động từ 0,568 
đến 0,964. Như vậy sau khi phân tích EFA 

Bảng 3. Kết quả phân tích EFA cho thang đo các biến độc lập

Biến tiềm ẩn
Biến
quan sát

Nhân tố

Năng lực chuyên môn

NLCM2 0,964
NLCM5 0,907
NLCM6 0,756
NLCM7 0,631
NLCM8 0,660
NLCM9 0,856
NLCM10 0,734

Năng lực xã hội
NLXH1 0,850
NLXH2 0,828
NLXH3 0,902

Năng lực cốt lõi
NLCL1 0,859
NLCL2 0,899
NLCL3 0,884

Năng lực quan hệ xã hội
NLQH1 0,961
NLQH2 0,746
NLQH3 0,675

Năng lực hành vi
NLHV1 0,888
NLHV2 0,841
NLHV3 0,568

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu sơ cấp 203 quan sát của nhóm nghiên cứu, 2020

số KMO = 0,816 các biến hội tụ lại thành 1 
yếu tố với tổng phương sai trích đạt 87,06% 
thể hiện rằng 1 yếu tố rút ra giải thích được 
87,06% biến thiên của dữ liệu, tại hệ số 
Eigenvalue bằng 1,217. Trọng số nhân tố 

các biến và tổng phương sai trích đều thỏa 
các điều kiện, vì vậy có thể kết luận mô hình 
EFA phù hợp, các biến tiếp tục được đưa 
vào phân tích hồi quy sau khi kiểm định hệ 
số tương quan và đạt yêu cầu.
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sự chưa đáp ứng được yêu cầu về kỹ năng 
lẫn chất lượng làm việc, dẫn tới tình trạng 
thiếu nhân viên nhân sự có chất lượng xảy 
ra dai dẳng, thiếu hụt trầm trọng những 
nhà quản lý nhân sự giỏi và chuyên nghiệp. 
Đây là nguồn cầu lớn cho ngành nhân sự 
và cơ hội việc làm rộng mở đối với những 
ai muốn theo nghề này. Thực trạng này đòi 
hỏi phải nhanh chóng đào tạo sinh viên 
chuyên ngành Quản trị Nhân lực và đào 
tạo lại nhân viên nhân sự hiện có để đáp 
ứng yêu cầu thực tế ở Việt Nam.

Theo nghiên cứu của Navigos (2018), 
nghiên cứu những công ty được đánh giá là 
biết “Thực hành nhân sự tốt nhất” (HR Best 
Practice) ở khu vực Đông Nam Á (ASEAN), 
cứ khoảng 100 người lao động trong công 
ty, thì cần có một (1) nhân viên nhân sự. 
Nếu đem chỉ số này áp dụng tại TP.HCM, 
nơi có khoảng 270.000 doanh nghiệp đang 
hoạt động, với ước tính khoảng 2 triệu 
người lao động, thì phải cần đến 20.000 
nhân viên nhân sự ngay thời điểm hiện tại. 
Thế nhưng, nguồn cung nhân viên nhân 

Bảng 4. Các sơ sở đào tạo và quy mô đào tạo chuyên ngành QTNS

STT Cơ sở đào tạo Quy mô

1 Đại học Kinh tế Thành phố Hồ Chí Minh 100

2 Đại học Lao động – Xã hội (CSII) 300

3 Đại học Hoa Sen 100

4 Đại học Mở Thành phố Hồ Chí Minh 100

5 Đại học Kinh tế – Tài chính 100

6 Đại học Tôn Đức Thắng 50

7 Đại học Nguyễn Tất Thành 50

Tổng cộng 800

Nguồn: Tổng hợp từ thông tin tuyển sinh của các trường Đại học tại Thành phố Hồ Chí Minh  
từ Cẩm nang tuyển sinh đại học do báo tuổi trẻ phát hành 2020

Dựa trên dự báo nhu cầu nhân lực làm 
nghề nhân sự và tổng quan đào tạo của các 
trường đại học trên địa bàn Thành phố Hồ 
Chí Minh ta thấy có một sự chênh lệch đáng 
kể giữa cung và cầu nhân lực làm nhân sự 
có trình độ đại học. Theo như tính toán thì 
từ năm 2017 thì nhu cầu nhân lực ngành 

nhân sự đã thiếu hụt và tính đến nay (2020) 
thì ngành này đã thiếu 1.491 người. Giả sử 
các trường đại học không tăng được quy 
mô đào tạo chuyên ngành nhân lực thì đến 
2025 thì Thành phố Hồ Chí Minh thiếu hụt 
là 8745 người, cụ thể sự thiếu hụt xem các 
bảng như sau: 
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Bảng 5. Kết quả dự báo nhu cầu nhân lực giai đoạn 2009 – 2025

Năm Dự báo theo mô hình Năm Dự báo theo mô hình
2009 283,22 2018 1001,38
2010 325,88 2019 1152,23
2011 374,98 2020 1325,81
2012 431,46 2021 1525,54
2013 496,46 2022 1755,35
2014 571,25 2023 2019,79
2015 657,31 2024 2324,07
2016 756,33 2025 2674,18
2017 870,27

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu thứ cấp về nhu cầu nhân lực làm công tác nhân sự 2009 – 2019
(Falmi 2009 – 2020a; Falmi 2010 – 2020b)

Bảng số liệu trên cho thấy nhu cầu về 
nhân sự là một hàm tăng theo thời gian. Đặc 
biệt kể từ năm 2013 có tốc độ tăng tưởng 
vượt bậc và có sự suy giảm từ năm 2016 đến 

2017 sau đó có sự tăng đột biến trở lại. Mặc 
dù vậy khi xét về xu thế chung là một hàm 
tăng theo thời gian. 

Bảng 6. Dự báo cung cầu lao động ngành nhân sự đến 2025

Năm
Cầu nhân lực làm 
nhân sự (Trình độ 
ĐH theo dự báo)

Cung nhân lực làm 
nghề nhân sự

(Trình độ ĐH)

Chênh lệch 
hàng năm

Chênh lệch 
tích lũy

2017               870               800                70 70 
2018            1.001               800               201 271 
2019            1.152               800               352 965 
2020            1.326               800               526 1.491 
2021            1.526               800               726 3.172 
2022            1.755               800               955 4.127 
2023            2.020               800            1.220 5.347 
2024            2.324               800            1.524 6.871 
2025            2.674               800            1.874 8.745 

Nguồn: Kết quả xử lý dữ liệu thứ cấp về nhu cầu nhân lực làm công tác nhân sự 2009 – 2019
(Falmi 2009 – 2020a; Falmi 2010 – 2020b)
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cũng như góp phần giải quyết vấn đề tỷ lệ 
thất nghiệp ngày càng tăng cao. Trên thực 
tế, nhân lực của ngành nhân sự lại phải đáp 
ứng yêu cầu về năng lực của người làm nghề 
này mà kết quả nghiên cứu đã chỉ rõ, đó là: 
năng lực chuyên môn, năng lực quan hệ xã 
hội, năng lực cốt lõi, năng lực quan hệ xã 
hội và năng lực hành vi. Do đó việc đánh 
giá thị trườ ng lao động để thực hiện các dự 
báo sát thực tế là một việc làm cần thiết của 
các cơ sở đào tạo nhằm có căn cứ thực tiễn 
trong việc hoạch định các chương trình đào 
tạo, nội dung đào tạo, kế hoạch đào tạo đáp 
ứng cả lượng lẫn chất lượng nguồn nhân 
lực đảm trách công tác nhân sự cho các tổ 
chức hiện nay bao gồm xây dựng chương 
trình đào tạo; đào tạo và tuyển dụng đội ngũ 
giảng viên; mua sắm và trang bị phòng thực 
hành, trang thiết bị cho ngành học mới. 
Đặc biệt chú trọng về yêu cầu năng lực hay 
phẩm chất của người làm công tác nhân sự, 
qua đó các cơ sở đào tạo có cái nhìn toàn 
diện về nhu cầu thực tiễn của thị trường 
lao động, hoạch định và phát triển chương 
trình giảng dạy – đào tạo từ mỗi học phần 
cho đến toàn bộ chương trình sát với yêu 
cầu đã xác lập, bao gồm: xây dựng chương 
trình đào tạo chuyên ngành Quản trị nhân 
sự trong đó làm rõ mục tiêu, chuẩn đầu ra, 
thiết kế nội dung chương trình dạy học sát 
với thực tiễn nhằm đào tạo các cử nhân 
góp phần đáp ứng đủ về số lượng và cam 
kết năng lực làm việc (chất lượng) của lực 
lượng cử nhân được đào tạo tại các cơ sở 
đào tạo đại học Việt Nam.

Từ việc dự báo nhu cầu nguồn nhân 
nhân lực cho biết thừa, thiếu nhân viên cho 
hoạt động kinh doanh. Để đảm bảo cung 
ứng cho doanh nghiệp trên địa bàn Thành 
phồ Hồ Chí Minh đủ số lượng lao động, và 
đúng yêu cầu về khung năng lực của từng 
ngành nghề cụ thể là nghề nhân sự, qua số 
liệu bảng 4, 5 và 6 cho thấy có sự chênh lệch 
giữa cầu và cung, xét trong suốt giai đoạn 
2009 đến nay, qua số liệu dự báo từ mô hình 
cho thấy nhu cầu cần thiết về số lượng nhân 
lực làm nghề nhân sự luôn tăng đều qua 
các năm, điều này cũng phù với chênh lêch 
cung cầu nhân sự của nghề này  thể hiện ở 
bảng số 5.

5. Kết luận và hàm ý quản trị

Phân tích và dự báo cung – cầu nhân lực 
là công cụ rất quan trọng trong việc lập kế 
hoạch phát triển nhân lực. Mục đích chính 
của công tác này là tạo cơ sở khoa học cho 
việc định hướng về đào tạo theo nhu cầu xã 
hội – một trong những lĩnh vực đầu tư dài 
hạn. Việc thiếu hụt kỹ năng nghề nghiệp sẽ 
làm hạn chế các mục tiêu phát triển kinh tế. 
Ngược lại việc đào tạo tập trung quá mức 
vào một số ngành sẽ dẫn đến dư thừa, lãng 
phí nguồn lực. Khi có thông tin dự báo về 
sự thiếu hụt hay dư thừa nhân lực, các nhà 
hoạch định chính sách về việc làm và quản 
lý đào tạo có thể kịp thời điều chỉnh cơ cấu 
ngành nghề và các kỹ năng của nhân lực 
được đào tạo, từ đó làm giảm những ảnh 
hưởng xấu của việc mất cân đối nhân lực 
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