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GIỚI THIỆU

📖 LỜI MỞ ĐẦU

Trong một thế giới nơi công nghệ, kinh tế và xã hội biến đổi từng
giây, "ổn định" dần trở thành khái niệm lỗi thời. Mô hình nhân sự
truyền thống — với đội ngũ toàn thời gian cố định — không còn đủ
sức chống đỡ những cú sốc thị trường hay tận dụng cơ hội từ làn
sóng toàn cầu hóa. Thay vào đó, các doanh nghiệp tiên phong
đang chuyển mình sang "lực lượng lao động hỗn hợp": kết hợp
nhân viên thuê ngoài, cộng tác viên tự do, chuyên gia dự án, và
hợp đồng ngắn hạn.

Lợi thế? Tối ưu chi phí, tăng tốc phản ứng với thay đổi, và tiếp cận
nguồn chất xám đa quốc gia. Thách thức? Sự phức tạp trong quản
trị — từ duy trì văn hóa doanh nghiệp với đội ngũ "không chính
thức", đến rào cản pháp lý đa quốc gia, hay bài toán đánh giá
hiệu suất nhân sự "thoáng ẩn thoáng hiện".

Làm thế nào để cân bằng giữa linh hoạt và ổn định?
Làm sao biến rủi ro thành cơ hội trong mô hình nhân sự phi
truyền thống?

Cuốn ebook "Chiến Lược Quản Trị Nhân Viên Thuê Ngoài, Tạm
Thời và Hợp Đồng – 2025" được kiến tạo như "kim chỉ nam" dành
cho nhà lãnh đạo và quản lý nhân sự — những người không chỉ
muốn tồn tại, mà dẫn đầu trong kỷ nguyên làm việc mới.

Chúc bạn tìm thấy những ý tưởng hữu ích và nguồn cảm hứng mới
trên hành trình xây dựng một lực lượng lao động linh hoạt, mạnh
mẽ và sẵn sàng cho tương lai!

Nhóm tác giả Học Viện HR



Tên gọi Định nghĩa Ngữ cảnh sử dụng Đặc điểm nổi bật

Nhân viên thời vụ

Người lao động làm việc
trong khoảng thời gian
ngắn, phục vụ mùa vụ
hoặc dự án ngắn hạn.

Tuyển vào các mùa cao
điểm (Tết, lễ hội, sản xuất

nông nghiệp).

Thời gian làm việc
ngắn, lương khoán

theo sản lượng hoặc kỳ
hạn.

Nhân viên làm
việc theo hợp

đồng

Người lao động ký hợp
đồng làm việc, không cố

định theo biên chế.

Các doanh nghiệp thuê
nhân sự cho giai đoạn thử
nghiệm hoặc dự án mới.

Có hợp đồng rõ ràng
về nhiệm vụ và thời

hạn.

Nhân viên hợp
đồng xác định

thời hạn

Người ký hợp đồng lao
động có ghi rõ thời gian

kết thúc hợp đồng.

Doanh nghiệp cần nhân sự
trong 12–36 tháng cho các

vị trí cố định.

Tuân thủ đầy đủ chế
độ bảo hiểm, phúc lợi
như nhân viên chính

thức.

Cộng tác viên
Người làm việc không

toàn thời gian, theo thỏa
thuận linh hoạt.

Marketing, nội dung, bán
hàng, PR, tuyển dụng...

Không gắn bó toàn bộ
thời gian, trả lương
theo sản phẩm/kết

quả.

Người lao động
hợp đồng

Cách gọi pháp lý chung
trong Bộ luật Lao động.

Thể hiện mối quan hệ lao
động chính thức giữa cá

nhân và tổ chức.

Phải thực hiện đầy đủ
quyền và nghĩa vụ như

quy định pháp luật.

Nhân viên
outsource (thuê

ngoài)

Nhân viên ký hợp đồng
với công ty dịch vụ,

không trực tiếp với doanh
nghiệp sử dụng.

Bảo vệ, IT, lễ tân, dịch vụ
vận hành hệ thống.

Doanh nghiệp chỉ
quản lý công việc,

không quản lý trực tiếp
nhân sự.

Freelancer Người làm việc tự do cho
nhiều đối tác khác nhau.

Thiết kế, lập trình, dịch
thuật, tư vấn dự án ngắn

hạn.

Tính linh hoạt cao,
không ràng buộc giờ

làm, trả công theo
thỏa thuận dịch vụ.

Nhân viên dự án
Nhân viên được tuyển để
thực hiện một dự án cụ

thể có thời hạn.

Các dự án R&D, xây dựng
nhà máy, chiến dịch

marketing lớn.

Thường kết thúc hợp
đồng ngay khi dự án

hoàn tất.

Nhân viên tạm
thời

Người lao động làm việc
trong thời gian ngắn để

thay thế hoặc hỗ trợ.

Thay thế nhân sự nghỉ thai
sản, nghỉ phép dài ngày.

Giao kết hợp đồng
ngắn hạn, lương và
quyền lợi được xác

định cụ thể.

Nhân viên hợp
đồng không xác

định thời hạn

Người lao động làm việc
lâu dài, không ghi rõ thời
điểm kết thúc hợp đồng.

Sau 2 lần ký hợp đồng xác
định thời hạn, doanh nghiệp
phải chuyển sang loại này.

Quyền lợi tương đương
nhân viên chính thức, ít

khác biệt.

SO SÁNH CÁC LOẠI HÌNH 
NHÂN VIÊN THUÊ NGOÀI – HỢP ĐỒNG – TẠM THỜI

Doanh nghiệp hiện đại không chỉ cần tối ưu chi phí vận hành, mà còn đòi
hỏi khả năng thích ứng nhanh, tiếp cận nguồn tài năng đa dạng, và đảm
bảo tính bền vững trong quản trị nhân sự. Chính vì vậy, việc quản trị nhân
viên hợp đồng, thuê ngoài, cộng tác viên đang trở thành chiến lược then
chốt cho doanh nghiệp trong thời đại mới:

Tư duy mới về nhân sự thuê ngoài, tạm thời và hợp đồng



Tư duy mới về nhân sự thuê ngoài.
Nền kinh tế theo yêu cầu (on-demand economy) và lực lượng lao động
linh hoạt (flexible workforce) đang trở thành xu thế chủ đạo. Một khảo sát
gần đây của ManpowerGroup Việt Nam cho thấy, hơn 42% doanh nghiệp
dự kiến sẽ tăng cường sử dụng nhân viên thuê ngoài, cộng tác viên,
freelancer cho các vị trí từ vận hành đến quản lý dự án trong 2 năm tới.
Những thay đổi lớn trong tư duy tuyển dụng, quản trị nhân tài bao gồm:

Những doanh nghiệp nhanh nhạy trong việc quản trị lực lượng lao động
linh hoạt không chỉ tiết kiệm 15–30% chi phí, mà còn tăng tốc độ triển
khai dự án lên 25–40% so với mô hình nhân sự truyền thống.
Tóm lại:
Tư duy mới trong tuyển dụng và quản trị nhân tài không còn xoay quanh
việc tìm kiếm những nhân viên toàn thời gian cho mọi vị trí, mà là xây
dựng chiến lược Workforce Mix linh hoạt – lựa chọn hình thái nhân sự phù
hợp nhất với từng giai đoạn, từng mục tiêu kinh doanh.

Lợi ích Cụ thể

Đa dạng hóa hình
thái lao động

Một tổ chức hiện đại không chỉ có nhân viên chính thức, mà còn có cộng tác
viên, nhân viên thời vụ, nhân viên thuê ngoài, chuyên gia tư vấn dự án...
cùng hoạt động song song.

Quản lý ngân sách
thông minh

Doanh nghiệp ưu tiên sử dụng nhân sự thuê ngoài cho các công việc ngắn
hạn, dự án đặc thù, hoặc để kiểm nghiệm trước khi chuyển đổi thành nhân
sự chính thức — từ đó tối ưu hóa chi phí vận hành và giảm thiểu rủi ro tuyển
dụng.

Tập trung vào kết
quả, không phải hình

thức hợp đồng

Dù là nhân viên toàn thời gian hay freelancer, tiêu chí đánh giá chính vẫn là
giá trị đóng góp cho mục tiêu chung.

Đặt lại trọng tâm vào
xây dựng niềm tin và

kết nối

Khi nhân sự linh hoạt không còn ràng buộc dài hạn, doanh nghiệp phải "xây
dựng lòng trung thành" thông qua trải nghiệm làm việc, cơ hội phát triển kỹ
năng và sự công nhận giá trị cá nhân.

Đòi hỏi quy trình và
chính sách mới

Tuyển dụng, onboarding, đào tạo, đánh giá hiệu suất cần được thiết kế lại
để phù hợp với lực lượng lao động "xốp" (permeable workforce) — linh hoạt
nhưng không lỏng lẻo.

CHƯƠNG 1. 

Tư duy mới về nhân sự thuê ngoài, tạm thời và hợp đồng



Tư duy "quản lý ngân sách" và "mở rộng tài năng"
cùng lúc
Một trong những lợi thế lớn nhất của việc sử dụng nhân viên thuê ngoài,
hợp đồng, cộng tác viên là khả năng tối ưu ngân sách mà vẫn đảm bảo
mở rộng tài năng linh hoạt theo yêu cầu kinh doanh.
Theo khảo sát Workforce 2025 do Oxford Economics thực hiện, 83% nhà
lãnh đạo cho biết họ ưu tiên tuyển dụng nhân sự hợp đồng và thuê ngoài
để gia tăng tính linh hoạt và tiết kiệm chi phí.

Tại sao vậy?
Với nhân viên toàn thời gian (full-time), doanh nghiệp Việt Nam phải
chi trả thêm khoảng 25%–35% chi phí ngoài lương: bảo hiểm xã hội,
bảo hiểm y tế, công đoàn phí, phúc lợi nội bộ...
Với nhân sự thuê ngoài hoặc cộng tác viên, doanh nghiệp chỉ trả phí
dịch vụ hoặc tiền công, mà không gánh chi phí phúc lợi dài hạn.
Điều này đặc biệt hữu ích trong bối cảnh kinh doanh nhiều biến động
như hiện nay: cần người nhanh – kết thúc nhanh – tối ưu chi phí.

Việc trả lời chính xác những câu hỏi này cần sự tham gia 
đồng bộ giữa bộ phận nhân sự, tài chính, pháp lý 
và quản lý trực tiếp.

Lưu ý Nội dung cụ thể

1. Rủi ro pháp lý
và tuân thủ

- Tuyển dụng sai cách có thể khiến nhân viên thuê ngoài bị xem là
"nhân viên trá hình".
- Hệ quả: 
+ Phải truy thu toàn bộ khoản bảo hiểm xã hội, y tế, công đoàn phí
cho thời gian làm việc trước đó.
+ Bị xử phạt vi phạm hành chính về lao động.

2. Các câu hỏi
chiến lược cần

giải quyết

- Nếu thuê nhân viên làm việc từ xa, thanh toán cho họ như thế nào?
(VND, USD, ngoại tệ khác, qua ví điện tử nào?)
- Nếu họ thay đổi địa phương hoặc quốc gia cư trú, trách nhiệm thuế
thuộc về ai?
- Bạn thuê qua đối tác trung gian hay ký trực tiếp?
- Nếu xảy ra tranh chấp lương, bên nào chịu trách nhiệm giải quyết?

CHƯƠNG 1. 

Tư duy mới về nhân sự thuê ngoài, tạm thời và hợp đồng



Hạng mục Mô tả cần thực hiện

Xác định rõ 
hình thức hợp tác

- Phân biệt freelancer, nhân viên tạm thời, dịch vụ thuê ngoài.
- Thiết lập hợp đồng hợp lệ phù hợp hình thức lao động.

Xây dựng hợp 
đồng chặt chẽ

- Ghi rõ thời hạn, phạm vi công việc, trách nhiệm và quyền lợi.
- Đính kèm các điều khoản xử lý tranh chấp và bảo mật thông
tin.

Xác định 
phương thức thanh

toán phù hợp

- Làm rõ tiền tệ (VND, USD...) và kênh thanh toán (chuyển
khoản, ví điện tử, đối tác trung gian).

Xác định nghĩa 
vụ thuế

- Thống nhất bên chịu trách nhiệm kê khai, đóng thuế (cả cá
nhân lẫn doanh nghiệp).

Kiểm soát thay 
đổi địa điểm cư trú

- Thiết lập điều khoản cập nhật thông tin cư trú, ảnh hưởng
đến nghĩa vụ thuế.

Đảm bảo 
trải nghiệm và 

sự gắn kết

- Thiết kế chương trình onboarding, khen thưởng, phản hồi
dành cho nhân sự linh hoạt.

Đào tạo quản lý
 nội bộ

- Hướng dẫn đội ngũ quản lý phân biệt và quản lý đúng cách
lực lượng nhân sự "xốp".

Rà soát 
định kỳ 

tuân thủ pháp luật

- Kiểm tra hồ sơ nhân sự thuê ngoài, cập nhật chính sách theo
luật lao động hiện hành.

CHƯƠNG 1. 
Checklist Phòng Tránh Rủi Ro Khi Sử Dụng 
Nhân Sự Thuê Ngoài

Tư duy mới về nhân sự thuê ngoài, tạm thời và hợp đồng



Lợi thế chiến lược khi quản trị mô hình nhân sự linh hoạt:

Tăng tốc mở rộng: Dễ dàng bổ sung nhân sự khi nhu
cầu tăng đột biến (ví dụ: triển khai dự án mới, tăng đơn
hàng mùa lễ).
Co hẹp nhanh: Chủ động giảm workforce khi thị trường
chững lại, mà không gặp áp lực lớn về đền bù, sa thải.
Tối ưu chi phí cố định: Giữ ngân sách nhân sự biến phí
thay vì cố định, tăng khả năng chống chịu rủi ro tài
chính.
Đảm bảo chất lượng: Khi có quy trình sàng lọc,
onboarding rõ ràng, nhân sự thuê ngoài vẫn đạt tiêu
chuẩn vận hành cao như nhân viên chính thức.

Tóm lại:

Tư duy quản trị nhân sự hiện đại đòi hỏi lãnh đạo doanh
nghiệp không chỉ giỏi "quản lý chi phí", mà còn cần biết sử
dụng mô hình nhân sự thuê ngoài như một đòn bẩy chiến
lược: linh hoạt, nhanh nhạy, bền vững.
Bạn không chỉ tiết kiệm được ngân sách, mà còn mở rộng
được cơ hội cạnh tranh.

📌 Đọc thêm để thu góp thêm những kiến thức thực chiến
cho doanh nghiệp Việt Nam:

Xây dựng chính sách phân loại nhân sự thuê ngoài chuẩn hóa.
Chuẩn bị quy trình onboarding riêng cho cộng tác viên và
freelancer.
Tạo bộ hợp đồng mẫu đầy đủ điều khoản chi trả, bảo mật và
tuân thủ pháp luật lao động.
Thường xuyên cập nhật quy định thuế TNCN, bảo hiểm xã hội,
nhất là với nhân sự làm việc từ xa, đa địa phương.
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Năng lực Tiêu chí tìm kiếm ứng viên Câu hỏi phỏng vấn gợi ý

Resourcefulness
(Tinh thần chủ

động)

Kết hợp giữa can đảm
(dám thử thách) và tỉnh táo
(kiểm soát rủi ro).

"Kể về một lần bạn gặp khủng
hoảng công việc và cách bạn
giải quyết?"

Collaboration 
(Tinh thần hợp tác)

Sự cân bằng giữa khiêm
tốn (biết lắng nghe) và tự
tin (dám đóng góp ý kiến).

"Bạn từng hợp tác thất bại với
ai? Bạn rút ra bài học gì?"

Focus 
(Khả năng tập
trung cao độ)

Kết hợp giữa kỷ luật (kiểm
soát bản thân) và sáng tạo
(giải pháp linh hoạt).

"Hãy chia sẻ một dự án bạn
hoàn thành dưới áp lực thời
gian lớn và cách bạn ưu tiên
công việc."

Trong mô hình quản trị nhân sự linh hoạt, tuyển chọn không phải là
một hoạt động diễn ra định kỳ, mà là một quá trình liên tục, chủ
động và có chiến lược.
Nếu doanh nghiệp vẫn giữ tư duy "tuyển người cho đủ số lượng",
sẽ rất dễ bị đối thủ vượt mặt trong việc thu hút những nhân tài thời
vụ giỏi nhất. Tuyển chọn workforce linh hoạt cần tập trung vào 3
yếu tố then chốt:

1. Xác định rõ yêu cầu công việc ngay từ đầu
Không chỉ mô tả kỹ năng chuyên môn (hard skills) như: thành
thạo Excel, vận hành phần mềm kế toán...
Mà còn phải định hình rõ hành vi và phẩm chất (soft skills) cần
có: khả năng tự chủ, tinh thần hợp tác, tính chủ động.

💬 Gợi ý thực tế: Làm một "Job Snapshot" – tóm tắt 1 trang – bao
gồm kỹ năng bắt buộc, hành vi mong muốn, deadline yêu cầu.

2. Đánh giá toàn diện: Kỹ năng + Thái độ + Hành vi
Khi tuyển dụng nhân viên thuê ngoài, bạn cần ưu tiên:

Kỹ năng và kinh nghiệm thực tế: Có thể kiểm chứng nhanh qua
hồ sơ dự án, LinkedIn, buổi interview ngắn.
Tính cách và hành vi phù hợp với môi trường làm việc nhanh,
linh hoạt.

💡 Cách đánh giá nhanh:
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Bước Nội dung cần thực hiện Ghi chú

1. Chào mừng và
giới thiệu

Gửi email welcome, giới thiệu về team, văn hóa
làm việc.

Có thể gói gọn trong
30 phút trực tuyến.

2. Rõ ràng về
phạm vi công việc

Giao nhiệm vụ đầu tiên, checklist công việc,
deadline mẫu.

Rõ ràng từng đầu việc
cụ thể.

3. Đào tạo ngắn
hạn

Hướng dẫn quy trình làm việc nội bộ, công cụ
dùng chung.

Qua video, tài liệu
quick guide.

4. Xây dựng mối
liên kết Chỉ định một người mentor/người liên lạc hỗ trợ. Không để cộng tác

viên "tự bơi".

5. Khẳng định cam
kết hai chiều

Ký kết tài liệu cam kết bảo mật, cam kết tuân
thủ thời hạn.

Tăng trách nhiệm và
tính chuyên nghiệp.

Đối với nhân viên toàn thời gian, tuyển dụng thường là một sự kiện lớn:
đăng tin, phỏng vấn, ký hợp đồng, đón chào trang trọng. Nhưng với nhân
viên thuê ngoài, cộng tác viên, freelancer, tuyển dụng phải là một quá
trình liên tục – linh hoạt theo nhu cầu kinh doanh, và duy trì pipeline ứng
viên tiềm năng như một phần chiến lược vận hành.

4 NGUYÊN TẮC QUAN TRỌNG CẦN NẰM LÒNG!

Không đợi khi thiếu người mới đi tìm: Luôn chủ động xây dựng và
duy trì danh sách cộng tác viên, nhà cung cấp dịch vụ chuyên nghiệp.
Đánh giá theo dự án và kỹ năng: Ưu tiên năng lực thực tế, tốc độ đáp
ứng và kinh nghiệm chuyên môn thay vì chỉ bằng cấp.
Xây dựng Talent Pool riêng cho nhân sự freelance: thiết kế mini-
database để lưu trữ, phân loại và cập nhật thông tin nhân sự tiềm
năng.
Tuyển dụng = Mua dịch vụ + Gắn kết giá trị: Nhìn cộng tác viên như
đối tác chuyên nghiệp, không chỉ đơn thuần là làm thuê tạm thời.

Bí quyết Onboarding cho nhân viên hợp đồng: Gắn kết ngay từ ngày đầu
tiên. Nhân viên thuê ngoài, cộng tác viên, freelancer — dù làm việc 1
tháng hay 1 năm —  cần một trải nghiệm onboarding chuyên nghiệp để:

Hiểu được vai trò, mục tiêu của mình trong tổng thể dự án/đơn vị.
Nắm rõ kỳ vọng, tiêu chuẩn, deadline.
Kết nối nhanh với người quản lý và đồng đội liên quan.
Biết cách phản hồi, báo cáo, xin hỗ trợ khi cần.

Mô hình Onboarding hiệu quả cho Workforce linh hoạt:
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# Câu hỏi Đã làm Bổ sung

1 Có gửi email welcome, giới thiệu về nhóm làm việc? ⬜ ⬜

2 Có giao checklist công việc cụ thể, deadline rõ ràng? ⬜ ⬜

3
Có hướng dẫn sử dụng công cụ nội bộ hoặc phần

mềm cần thiết?
⬜ ⬜

4
Có ký thỏa thuận bảo mật (NDA) và cam kết thời

hạn hoàn thành?
⬜ ⬜

5
Có chỉ định người mentor hoặc đầu mối hỗ trợ trong

quá trình làm việc?
⬜ ⬜

6 Có xây dựng chính sách xử lý tranh chấp rõ ràng? ⬜ ⬜

Pháp lý trong hợp đồng, giao kết và bảo mật thông tin

1. Giao kết hợp đồng:
Phân biệt rõ ràng loại hợp đồng: Hợp đồng dịch vụ, hợp đồng
khoán việc, hợp đồng cộng tác viên — không gán nhầm thành
hợp đồng lao động.
Ghi rõ:

Phạm vi công việc.
Thời hạn giao kết.
Chi phí thanh toán, phương thức thanh toán.
Cam kết bảo mật thông tin, tài sản trí tuệ.
Quy định xử lý tranh chấp, chấm dứt hợp đồng.

2. Bảo mật thông tin:
Cộng tác viên, freelancer cần ký thỏa thuận NDA (Non-
Disclosure Agreement ) ngay từ giai đoạn onboarding.
Đối với vị trí nhạy cảm (data analyst, marketing, IT), yêu cầu
thêm cam kết không cạnh tranh nếu cần.

3. Trách nhiệm thuế:
Đảm bảo cộng tác viên/freelancer tự khai thuế thu nhập cá
nhân theo đúng quy định.
Với một số trường hợp, doanh nghiệp có thể cần hỗ trợ khấu
trừ tại nguồn theo điều kiện thỏa thuận hợp đồng.

CHƯƠNG 2. 
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Bước Nội dung Lưu ý thực chiến

Bước 1: Gán
Mentor từ ngày

đầu tiên

- Chỉ định một người hướng dẫn (mentor) hỗ trợ trực
tiếp.
- Tổ chức Tour Văn phòng (offline) hoặc Tour Hệ thống
làm việc (online).
- Mentor hỗ trợ giải đáp nhanh thủ tục hành chính,
setup công cụ, làm quen đồng đội.

Mentor nên là người nhiệt
tình, kiên nhẫn, hiểu cách

vận hành thực tế. Không nên
chỉ chọn cấp cao — chọn
người dễ gần, support tốt.

Bước 2: Truyền
tải tầm nhìn,

giá trị, mục tiêu
chung

- Chia sẻ Tầm nhìn – Sứ mệnh – Giá trị cốt lõi của doanh
nghiệp.
- Giới thiệu triết lý “Vì sao chúng ta làm điều này”.
- Cung cấp Mini Operating Manual: kỳ vọng về sản
phẩm giao, deadlines, milestones, KPIs căn bản.

Nên tổ chức một buổi
Orientation riêng (30-60

phút) dành cho workforce
linh hoạt để họ hiểu nhanh

mà không bị lạc lõng.

Bước 3: Nhiệm
vụ đầu tiên rõ
ràng và "bite-

size"

- Giao một assignment vừa sức, có deadline 7–14 ngày.
- Diễn giải trước: Mục tiêu công việc, tiêu chuẩn hoàn
thành, ví dụ minh họa
.- Minh bạch yêu cầu số giờ làm tối thiểu/tuần và cách
tự phân chia thời gian.

Ngay từ buổi Orientation,
nên mô phỏng 1 tuần làm

việc điển hình: "Nếu bạn cần
10 giờ/tuần, đây là cách bạn

có thể phân bổ..."

Bước 4: Thiết
lập cơ chế phản

hồi hai chiều

- Thiết lập ngay từ đầu: Feedback không chỉ từ quản lý
→ nhân viên, mà còn từ nhân viên → tổ chức.
- Tạo cơ chế hỏi nhanh – trả lời nhanh (ví dụ group chat
nhỏ hoặc email hotline).
- Định kỳ 1-2 tuần đầu có mini review 15 phút.

Hạn chế "bắt lỗi" trong 14
ngày đầu. Hướng tới "cùng

nhau điều chỉnh – cùng nhau
hoàn thiện" tinh thần

partnership.

Bước 5: Tạo môi
trường khuyến

khích học hỏi và
thử thách

- Trao quyền để cộng tác viên tự đề xuất cách làm việc
hiệu quả.
- Tôn vinh những ý tưởng sáng tạo, giải pháp linh hoạt.
- Khen thưởng sớm nếu có thành tích nổi bật.

Onboarding không chỉ dạy
“phải làm gì”, mà phải “khơi

dậy khả năng tự học, tự thích
nghi”. Đây là DNA của

workforce linh hoạt giỏi.

📋 Quy trình Onboarding chuyên sâu dành cho nhân viên
thuê ngoài, cộng tác viên, freelancer

Tư duy nền tảng:
Onboarding không phải là giới thiệu nội quy.
Onboarding là khởi tạo sự gắn kết, chủ động, và cảm hứng từ ngày đầu
tiên. Trong môi trường làm việc blended (đa dạng thành phần: chính thức,
tạm thời, thuê ngoài), việc onboarding chuyên nghiệp cho nhân sự linh
hoạt giúp:

Tăng tốc độ hòa nhập
Tối đa hóa hiệu suất ngay từ tuần đầu tiên
Xây dựng lòng tin và sự cam kết tự nguyện
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📌 Mẫu Template Timeline Onboarding cho nhân viên thuê ngoài:

💬 Câu hỏi gợi ý cho buổi onboarding:
Bạn mong chờ điều gì trong trải nghiệm làm việc cùng chúng tôi?
Theo bạn, như thế nào là một nhiệm vụ được giao "rõ ràng"?
Trong quá khứ, bạn cảm thấy thoải mái nhất khi làm việc với kiểu
quản lý như thế nào?
Bạn có câu hỏi nào về kỳ vọng công việc, deadline, hoặc các
nguyên tắc giao tiếp trong team?

🎯 Tóm lại:
Một quy trình onboarding đúng sẽ biến những nhân viên tạm thời
thành người đồng hành nhiệt huyết ngay từ ngày đầu tiên.
Và những người bắt đầu tốt, thường kết thúc rực rỡ.

Thời điểm Hoạt động

Ngày 1 Giao Welcome Email + Giới thiệu Mentor + Orientation 60 phút

Ngày 2–3 Giao nhiệm vụ nhỏ + Giải thích kỳ vọng rõ ràng

Ngày 5 Mentor check-in 15 phút: Khó khăn + Thắc mắc

Ngày 7 Mini feedback session: Làm tốt gì – Cần cải thiện gì

Ngày 14 Review tiến độ – Xác nhận milestone tiếp theo

🎯 Nguyên tắc vàng:

✅ Onboarding = Hòa nhập + Gắn kết + Truyền cảm hứng
✅ Onboarding thiết kế theo nhóm đối tượng (Contractor,
Freelancer, Part-time...) thay vì dùng chung bản cho nhân viên
chính thức.
✅ Onboarding phải hành động từ ngày 1, không để nhân viên
thuê ngoài cảm thấy “lạc lõng” hay chỉ là “người ngoài”.
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📌 Mẫu Template Timeline Onboarding cho nhân viên thuê ngoài:

💬 Câu hỏi gợi ý cho buổi onboarding:
Bạn mong chờ điều gì trong trải nghiệm làm việc cùng chúng tôi?
Theo bạn, như thế nào là một nhiệm vụ được giao "rõ ràng"?
Trong quá khứ, bạn cảm thấy thoải mái nhất khi làm việc với kiểu
quản lý như thế nào?
Bạn có câu hỏi nào về kỳ vọng công việc, deadline, hoặc các
nguyên tắc giao tiếp trong team?

🎯 Tóm lại:
Một quy trình onboarding đúng sẽ biến những nhân viên tạm thời
thành người đồng hành nhiệt huyết ngay từ ngày đầu tiên.
Và những người bắt đầu tốt, thường kết thúc rực rỡ.

Thời điểm Hoạt động

Ngày 1 Giao Welcome Email + Giới thiệu Mentor + Orientation 60 phút

Ngày 2–3 Giao nhiệm vụ nhỏ + Giải thích kỳ vọng rõ ràng

Ngày 5 Mentor check-in 15 phút: Khó khăn + Thắc mắc

Ngày 7 Mini feedback session: Làm tốt gì – Cần cải thiện gì

Ngày 14 Review tiến độ – Xác nhận milestone tiếp theo

🎯 Nguyên tắc vàng:

✅ Onboarding = Hòa nhập + Gắn kết + Truyền cảm hứng
✅ Onboarding thiết kế theo nhóm đối tượng (Contractor,
Freelancer, Part-time...) thay vì dùng chung bản cho nhân viên
chính thức.
✅ Onboarding phải hành động từ ngày 1, không để nhân viên
thuê ngoài cảm thấy “lạc lõng” hay chỉ là “người ngoài”.
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Thời điểm Hoạt động

Thứ 2 Check-in 30 phút: Kế hoạch tuần,
phân công nhiệm vụ

Thứ 4 Cập nhật tiến độ ngắn (5 dòng
update trên group chat/Slack)

Thứ 6 Review 30 phút: Ghi nhận kết quả, rút
kinh nghiệm

1. Cách tổ chức lịch trình làm việc với nhân viên tạm thời
Quản lý nhân viên thuê ngoài, cộng tác viên hay freelancer khác
căn bản so với quản lý nhân viên toàn thời gian.
 Họ có thể:

Làm việc cho nhiều dự án, nhiều tổ chức khác nhau cùng lúc.
Chủ động phân chia thời gian linh hoạt theo lịch cá nhân.
Ưu tiên công việc dựa trên tiêu chí riêng, không hoàn toàn
theo doanh nghiệp.

Quản lý thời gian 
với lực lượng 

lao động này cần:

Cực kỳ rõ ràng về mục
tiêu, deadline và kỳ vọng
đầu ra.
Giao tiếp chủ động, nhiều
lớp (chứ không phải giao
việc một lần là xong).
Tôn trọng sự tự chủ,
nhưng luôn có điểm kiểm
tra, rà soát tiến độ.

Giao nhiệm vụ theo
Output (đầu ra), không
theo Hours (số giờ).
Thiết lập lịch check-in
định kỳ: 1 lần/tuần qua
Zoom. Đặt quy chuẩn
phản hồi: Ví dụ, yêu cầu
cập nhật status tối thiểu
2 ngày/ lần qua Trello

Gợi ý khung lịch mẫu:

Chiến lược thực tiễn:
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4P Nội dung Ứng dụng cho Workforce
linh hoạt

Predict 
(Dự đoán)

Dự đoán trước các điểm nghẽn, tình huống rủi
ro dựa trên kinh nghiệm  đa nhiệm của họ.

Lập sẵn checklist tình
huống dự phòng.

Prescribe 
(Đặt quy tắc)

Đặt bộ quy tắc ngắn gọn: deadline, cách trao
đổi, tiêu chuẩn deliverables.

Giao ngay từ ngày
onboarding.

Perform 
(Thực hiện)

Theo dõi kết quả theo chuẩn đầu ra đã giao
(output, quality, timeline).

Không micro-manage,
nhưng phải có milestone
review.

Probe 
(Kiểm tra, học

hỏi)

Sau mỗi dự án, tổ chức quick debrief: Điều gì
làm tốt? Điều gì cải thiện?

Tạo văn hóa học hỏi không
đổ lỗi.

Ghi nhớ:
Cộng tác viên chỉ thực sự gắn bó khi họ cảm thấy
mình được tin tưởng, được tự chủ, và được công nhận
giá trị đóng góp.

3. Công nghệ hỗ trợ quản lý thời gian và giao việc 

2. Phân chia nhiệm vụ: Đảm bảo công việc – duy trì kết nối
Để cân bằng giữa quản lý hiệu quả công việc và gắn kết nhân sự thuê ngoài,
hãy áp dụng nguyên tắc 4P:
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Mục đích Công cụ gợi ý Lợi ích

Quản lý tiến độ Trello, Asana, ClickUp Theo dõi công việc theo thẻ, checklist, deadline dễ

Giao tiếp nhanh Slack, Microsoft Teams Phân nhóm channel theo dự án, không trùng lặp 

Lịch trình Google Calendar, Calendly Đặt lịch họp, check-in cố định, nhắc nhở tự động.

Chia sẻ tài liệu Google Drive, Notion Cập nhật tài liệu, hướng dẫn làm việc chung.

Đo hiệu suất Toggl Track (cho tracking giờ
làm việc), Harvest Dùng khi cần theo dõi effort/time log thực tế.



Câu hỏi Có Không

1. Các nhiệm vụ giao cho nhân viên thuê ngoài có tiêu chí
đầu ra rõ ràng (output + deadline)?

⬜ ⬜

2. Các cộng tác viên có lịch check-in định kỳ cố định
không?

⬜ ⬜

3. Có phân biệt rõ task cần sáng tạo (flexible) và task cần
quy chuẩn (fixed)?

⬜ ⬜

4. Công cụ giao tiếp và quản lý công việc đã thống nhất từ
ngày đầu onboarding?

⬜ ⬜

5. Sau mỗi milestone, có tổ chức quick review/debrief (dù
chỉ 15 phút)?

⬜ ⬜

6. Các nhân sự thuê ngoài được mời tham gia họp nhóm
hoặc hoạt động nội bộ (online/offline)?

⬜ ⬜

📋 Mini Quiz: Đánh giá hiệu quả phân bổ công
việc trong team
Tự hỏi đội ngũ quản lý của bạn 6 câu sau:
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📌 Nếu bạn trả lời "Có" từ 5/6 trở lên → bạn đang vận hành đội ngũ linh
hoạt rất hiệu quả!
 📌 Nếu "Không" nhiều hơn 2 mục → ưu tiên cải thiện để tăng hiệu suất và
gắn kết ngay.
🎯 Tóm lại: Quản lý nhân sự linh hoạt đòi hỏi bạn không chỉ phân bổ công
việc hiệu quả, mà còn phải xây dựng mối quan hệ tin cậy, tự chủ, và khích lệ
phát triển cá nhân ngay trong từng nhiệm vụ nhỏ. Khi bạn cân bằng tốt
công việc và mối quan hệ, bạn không chỉ có kết quả ngắn hạn, mà còn xây
dựng được "đội ngũ vệ tinh" mạnh mẽ cho cả chiến lược dài hạn.



1. Giao tiếp rõ ràng, kịp thời: Yếu tố sống còn
Đối với nhân viên thuê ngoài, cộng tác viên, hoặc freelancer — giao
tiếp không chỉ là trao đổi công việc.
 Giao tiếp cần thực hiện thường xuyên, hai chiều, chủ động, để:

Tạo sự gắn kết giữa nhân sự linh hoạt và tổ chức.
Củng cố tinh thần cam kết vào sứ mệnh chung.
Khơi dậy động lực nội tại, thay vì quản lý kiểu áp đặt.

💡 Điều khác biệt quan trọng:
Nhân viên full-time có thể dần "ngấm" văn hóa công ty qua thời
gian. Nhân viên thuê ngoài thì không có đặc quyền đó – bạn phải
thiết kế giao tiếp chủ động để lấp đầy khoảng trống.

Phương pháp giao tiếp hiệu quả thực chiến:
1. Lịch họp ngắn và đều đặn

Thay vì họp dồn 1 lần dài, hãy chia thành các phiên check-in
ngắn 15–30 phút, tối thiểu 1 lần/tuần.
Ưu tiên họp qua video call (Zoom/Google Meet ), không chỉ audio,
vì yếu tố phi ngôn ngữ rất quan trọng.

Tạo động lực cho nhân viên thuê ngoài,
outsourcing, freelancer và hợp đồng
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Câu hỏi Mục đích

Where are we going?
Kiểm tra nhân viên hiểu đúng tầm nhìn, chiến
lược công ty.

Where are you going?
Xác định sự đồng thuận về kỳ vọng công việc cá
nhân.

What do you think you are
doing well?

Đánh giá nhận thức bản thân và điểm mạnh
đang phát huy.

If you were your coach, what
would you suggest for you?

Khơi gợi tinh thần tự hoàn thiện, tinh tế nhận
feedback.

How can I help?
Tháo gỡ rào cản, hỗ trợ cụ thể, tăng tính hỗ trợ từ
lãnh đạo.

What suggestions do you
have for me?

Tạo môi trường feedback hai chiều, tăng niềm tin
và minh bạch.

2. Kỹ thuật hỏi 6 câu để duy trì đối thoại
sâu sắc:
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💬 Chú ý:
 Đặt câu hỏi theo dạng mở,
tránh hỏi kiểu "có/không".
 Quan trọng hơn, thực sự
lắng nghe mà không phòng
thủ hay vội đánh giá.



Nguyên tắc Cách áp dụng cụ thể

Meaning 
(Ý nghĩa công việc)

Luôn kết nối nhiệm vụ nhỏ với mục tiêu lớn của dự
án/doanh nghiệp. Giúp họ thấy giá trị đóng góp của mình.

Mastery 
(Cảm giác tiến bộ)

Đưa ra các nhiệm vụ thách thức vừa phải để họ phát triển
kỹ năng. Phản hồi tích cực khi họ đạt milestone mới.

Autonomy 
(Quyền tự chủ)

Rõ deadline và output, nhưng linh hoạt về cách thực hiện.
Tin tưởng vào cách tổ chức công việc của họ.

Recognition 
(Công nhận kịp thời)

Ghi nhận công khai (trong nhóm/meeting) khi họ hoàn
thành tốt. Một lời khen đúng lúc có giá trị hơn bất kỳ phần
thưởng vật chất nào.

Purpose 
(Sứ mệnh chung)

Truyền cảm hứng liên tục về sứ mệnh, triết lý vận hành
của tổ chức. Giúp họ "muốn góp sức", không chỉ "phải
hoàn thành".

2. Kỹ thuật tạo động lực nội tại cho cộng tác viên
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🎯 Tóm lại:
Động lực nội tại không tự nhiên mà có. Nó cần
được nuôi dưỡng qua giao tiếp đúng cách, công
nhận đúng lúc, và truyền cảm hứng đúng mục
tiêu. Muốn quản lý nhân viên thuê ngoài hiệu
quả, đừng chỉ giao nhiệm vụ — hãy trao niềm
tin, kết nối ý nghĩa, và cùng họ đạt được thành
tựu lớn hơn.

Nhân viên thuê ngoài, freelancer thường làm việc vì lý tưởng cá nhân,
niềm tự hào nghề nghiệp, hoặc sự tự do sáng tạo — chứ không phải
chỉ vì tiền lương.
👉 Vì thế, tạo động lực nội tại cho họ cần những chiến lược tinh tế hơn
"thưởng/phạt" thông thường.

Các nguyên tắc tạo động lực nội tại:



Nguyên tắc Cách triển khai thực tế

Tức thì – Minh bạch – Cụ thể Khen thưởng sát ngay hành động tốt, công
khai lý do và thành tích cụ thể.

Gắn liền với giá trị và mục
tiêu chung

Ghi nhận những đóng góp thúc đẩy văn hóa,
khách hàng, sáng tạo, teamwork.

Tương xứng với mức độ đóng
góp

Thưởng dựa trên giá trị công việc và hiệu
quả, không phân biệt dạng hợp đồng.

Kết hợp công nhận tinh thần
và vật chất

Vừa có lời khen, vinh danh nội bộ, vừa có quà
tặng, voucher, tiền thưởng nhỏ.

Tạo cơ hội phát triển dài hạn Đề xuất cho cộng tác viên có cơ hội temp-to-
perm (từ thuê ngoài → chính thức).

3. Thiết kế chính sách ghi nhận và khen thưởng cho
nhóm nhân viên linh hoạt
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Nhân viên thuê ngoài, cộng tác viên, freelancer — dù gắn bó ngắn
hạn — vẫn đóng góp trực tiếp vào mục tiêu vận hành và tăng
trưởng của doanh nghiệp. Tuy nhiên, vì họ không thuộc hệ thống phúc
lợi dài hạn như nhân viên chính thức, nên việc thiết kế chính sách ghi
nhận, khen thưởng ngắn hạn là cực kỳ quan trọng để:

Tạo động lực tức thì: Khích lệ kịp thời để duy trì cam kết cao.
Củng cố tinh thần gắn kết: Để họ cảm thấy mình là một phần của
đội ngũ.
Tăng năng suất và chất lượng: Người được công nhận làm việc
hăng say hơn 2–3 lần.
Giữ chân nhân tài thuê ngoài lâu hơn, giảm chi phí tìm kiếm mới.

💡 Ghi nhớ:
Nhân viên thuê ngoài cũng có nhu cầu được thừa
nhận giá trị, được tôn trọng công sức — không
khác gì nhân viên chính thức.



3. Các hình thức khen thưởng hiệu quả cho nhân
viên thuê ngoài
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🎯 Khen thưởng tức thì:
Public kudos: Gửi lời khen trong các cuộc họp
tuần/tháng, group Slack, Zalo team.
Chứng nhận: Giấy khen ghi nhận nỗ lực nổi bật.
Sticker/Biểu tượng: Gắn biểu tượng thành tích
vào profile nội bộ (Trello, CRM).

🎯 Khen thưởng vật chất:
Gift cards: Thẻ quà tặng ăn uống, shopping,
voucher Grab, Shopee...
Tiền thưởng nhanh: Cash bonus nhỏ khi vượt chỉ
tiêu task, campaign, milestone.
Hỗ trợ chi phí: Tặng gói hỗ trợ đi lại, Internet,
phần mềm làm việc.

🎯 Khen thưởng cơ hội phát triển:
Khóa học ngắn hạn: Tặng khoá kỹ năng mềm
Tham gia dự án lớn: Ưu tiên freelancer/cộng tác
viên xuất sắc vào các dự án premium.
Temp-to-Perm Offer: Đề nghị ký hợp đồng full-
time sau 6–12 tháng làm việc hiệu quả.

💡 Ghi nhớ:
Nhân viên thuê ngoài cũng có nhu cầu được thừa
nhận giá trị, được tôn trọng công sức — không
khác gì nhân viên chính thức.



Cấp độ Nội dung Thời điểm

Cấp 1 Ghi nhận bằng lời khen công khai, kudos,
mini-vinh danh Theo tuần

Cấp 2 Ghi nhận kèm phần thưởng nhỏ (gift
card, bonus)

Theo milestone hoặc
tháng

Cấp 3 Ghi nhận bằng cơ hội thăng tiến, đào tạo,
đề xuất chính thức

Theo quý hoặc kết thúc
dự án lớn

4. Mô hình 3 cấp độ ghi nhận cho Workforce linh hoạt
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5. Lưu ý thực tiễn khi khen thưởng workforce linh hoạt:
Không "bỏ quên" nhân viên thuê ngoài khi team đạt thành tích tập
thể. Họ cần được chia sẻ thành quả chung (một phần thưởng, một buổi
ăn mừng…).
Không chỉ thưởng theo sản lượng (quantity) — cần công nhận cả
sáng tạo, teamwork, thái độ tích cực.
Khen và thưởng càng gần thời điểm hành động tích cực xảy ra, càng
hiệu quả.
Đừng chờ tới cuối năm mới ghi nhận. Người làm thuê ngoài thường
ngắn hạn, cần động lực ngay.

🎯 Tóm lại:
Khen thưởng workforce linh hoạt không chỉ là bonus, mà là chiến lược giữ
người và xây dựng văn hóa team mở rộng mạnh mẽ.

Một hệ thống ghi nhận thông minh, thiết kế riêng 
cho nhân viên thuê ngoài sẽ giúp bạn:

Duy trì năng suất đỉnh cao
Gắn kết nhân sự đa dạng
Nâng cao uy tín tuyển dụng tương lai



Vì sao cần gắn kết nhân viên thuê ngoài vào văn hóa doanh
nghiệp? Nhiều doanh nghiệp mặc định rằng nhân viên thuê ngoài,
cộng tác viên, freelancer chỉ "làm và nhận lương", không cần gắn
với văn hóa tổ chức.

👉 Đó là một sai lầm lớn.
Văn hóa không phân biệt loại hình hợp đồng.
Văn hóa là trải nghiệm sống mà mọi người cùng chung tay kiến tạo
mỗi ngày.

Nhân viên thuê ngoài khi cảm nhận được:
Sự quan tâm cá nhân,
Sự công nhận,
Ý nghĩa công việc,
Sự đồng hành với sứ mệnh lớn hơn
 => Họ sẽ đóng góp gấp đôi sự nỗ lực, chủ động gắn bó lâu dài
và lan tỏa hình ảnh tích cực cho doanh nghiệp.

5. Các hoạt động gắn kết nhân viên thuê ngoài với văn
hóa doanh nghiệp
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2. Các hoạt động gắn kết hiệu quả cho nhân viên thuê ngoài
🎯 1. Giao tiếp rõ kỳ vọng và giá trị cốt lõi từ ngày đầu

💬 Ví dụ câu hỏi:
"Bạn có cảm thấy mục tiêu công việc của 
mình liên kết với mục tiêu lớn của công ty không?"

Ngay khi onboarding, hãy chia sẻ tầm nhìn, sứ
mệnh, giá trị tổ chức bằng ngôn ngữ gần gũi.
Xác định tiêu chuẩn tối thiểu cho công việc và
minh họa tiêu chuẩn vượt kỳ vọng.
Hỏi thẳng: "Bạn nghĩ đóng góp của mình sẽ giúp
tổ chức tiến gần hơn đến mục tiêu nào?"



🎯 2. Tận dụng sức mạnh của câu hỏi và lắng nghe
Ứng dụng bộ 5 câu hỏi vàng để khơi dậy sự tham gia và chủ động:
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💬 Tip:
Luôn kết hợp hỏi và lắng nghe chân thành, không phòng thủ, không
phán xét.
Đặt lịch "Voice of Contractor" mini survey mỗi quý để lấy feedback.

🎯 3. Thường xuyên công nhận và khen thưởng đúng lúc
Đừng đợi tới cuối năm mới vinh danh.
Khi nhân viên thuê ngoài hoàn thành milestone, hãy công nhận
ngay bằng:

Lời khen công khai trên chat group/team meeting.
Mini bonus (voucher/thank-you email + lời ghi nhận cá nhân).

💬 Mẹo thực chiến:
Dán bảng "Wall of Kudos" online: 

nơi ghi nhận thành tích nhỏ mỗi tuần 
cho mọi nhân sự, không phân biệt 
full-time hay freelance.

Câu hỏi Mục đích

1. Bạn có hiểu rõ kỳ vọng công việc không? Đảm bảo hiểu đúng vai
trò và mục tiêu.

2. Công việc hiện tại có giúp bạn phát huy thế mạnh không? Khơi gợi động lực phát
triển cá nhân.

3. Gần đây bạn có nhận được ghi nhận/khen ngợi không? Xây dựng văn hóa công
nhận tích cực.

4. Ý kiến của bạn có được lắng nghe và phản hồi không? Tăng tính chủ động, cam
kết.

5. Công việc hiện tại có gắn với một ý nghĩa lớn hơn? Kết nối cảm xúc với sứ
mệnh tổ chức.



🎯 4. Tổ chức hoạt động "nhỏ mà sâu"
Mời nhân viên thuê ngoài tham gia các buổi Lunch &
Learn, team bonding online, townhall meeting.
Mở một buổi "Roundtable Freelancers": nơi họ đóng góp ý
tưởng cải thiện sản phẩm/dịch vụ.
Đặt ra các challenge nội bộ vui (ví dụ: thi viết ý tưởng cải
tiến, chia sẻ câu chuyện thành công).

💬 Lưu ý:
 Càng nhiều hoạt động "chia sẻ quyền sáng tạo", càng tăng cường
sự chủ động và tinh thần "chúng ta cùng xây dựng".

3. Nguyên tắc then chốt
Quan tâm thật lòng, không hình thức.
Giao tiếp chủ động, không thụ động.
Trao quyền chủ động, chứ không chỉ giao nhiệm vụ.
Khen ngợi thật tâm, chứ không chỉ theo quy trình.

Bạn không thể bắt nhân viên thuê ngoài gắn bó bằng hợp đồng.
 
Bạn chỉ có thể chạm tới họ bằng sự tử tế, sự công nhận, và cơ hội
phát triển.
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📋 Mini Quiz: Tự đánh giá mức độ động lực hóa
lực lượng thuê ngoài
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Đánh giá:
✅ 7–8 câu "Có": Bạn đang xây dựng một môi trường gắn kết tuyệt vời.
✅ 5–6 câu "Có": Ổn, nhưng cần củng cố thêm các hoạt động trao quyền và ghi
nhận.
✅ Dưới 5 câu "Có": Cần ưu tiên hành động để giữ chân và động viên workforce
linh hoạt tốt hơn.
🎯 Tóm lại:
Nhân viên thuê ngoài sẽ không ở lại vì mức lương, nhưng sẽ đồng hành vì cảm giác
được tôn trọng, được ghi nhận, và được truyền cảm hứng từ văn hóa doanh nghiệp.
Khi bạn thực sự coi trọng workforce linh hoạt, chính họ sẽ trở thành đại sứ thương
hiệu tốt nhất của tổ chức bạn.

# Câu hỏi Có Không

1 Chúng tôi có chia sẻ rõ ràng tầm nhìn, sứ mệnh cho nhân viên thuê ngoài? ⬜ ⬜

2 Các cộng tác viên được giao nhiệm vụ gắn với mục tiêu lớn, không chỉ task
rời rạc? ⬜ ⬜

3 Nhân viên thuê ngoài có nhận được feedback và ghi nhận định kỳ? ⬜ ⬜

4 Có cơ chế lấy ý kiến và cải thiện quy trình từ cộng tác viên/freelancer? ⬜ ⬜

5 Các nhân sự thuê ngoài tham gia ít nhất 1 hoạt động team bonding hoặc
training mỗi quý? ⬜ ⬜

6 Công ty có chính sách thưởng/kudos phù hợp cho lực lượng linh hoạt? ⬜ ⬜

7 Người quản lý chủ động hỏi về khó khăn và nguyện vọng phát triển của
cộng tác viên? ⬜ ⬜

8 Các nhân viên thuê ngoài cảm thấy ý kiến của mình được tôn trọng và
phản hồi? ⬜ ⬜



Trong môi trường lao động linh hoạt ngày nay, nhân viên thuê ngoài, cộng
tác viên, freelancer:

Làm việc từ xa, làm đa nhiệm nhiều dự án cùng lúc.
Ít thời gian tiếp xúc trực tiếp với đội ngũ.
Không thể "thẩm thấu văn hóa" và "học lóm" quy trình nội bộ như nhân
viên full-time.

👉 Vì vậy, một "Cẩm nang vận hành" ngắn gọn, rõ ràng, dễ dùng chính là:
Tấm bản đồ định hướng cho họ ngay từ ngày đầu.
Công cụ gắn kết kỳ vọng cá nhân với mục tiêu lớn của tổ chức.
Lá chắn rủi ro vận hành giúp tránh hiểu nhầm, sai lệch quy trình.

Lợi ích thiết thực:
Chuẩn hóa đầu ra công việc.
Tăng tốc độ hòa nhập và tự vận hành.
Giảm thiểu sai sót và phụ thuộc quản lý.
Tăng khả năng phát triển đội ngũ thuê ngoài quy mô lớn mà vẫn giữ
chuẩn chất lượng.

Chiến lược gắn kết mục tiêu cá nhân và mục tiêu
tổ chức
Xây dựng "Cẩm nang vận hành" cho nhân viên tạm thời
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💡 Mẹo thực chiến:
 Giao quyền cho 1–2 cộng
tác viên kỳ cựu tham gia xây
dựng hoặc cải tiến "Cẩm
nang vận hành".
 => Khi họ cùng tạo ra, họ sẽ
cam kết tuân thủ tốt hơn.



Thành phần Nội dung cụ thể Ghi chú thực tiễn

1. Sơ đồ tổ chức 
(Org Chart)

Ai báo cáo cho ai, kênh giao
tiếp chính thức.

Đơn giản hóa – chỉ cần
team và liên kết chính.

2. Mô tả công việc
(Job Description)

Rõ ràng phạm vi nhiệm vụ, chỉ
tiêu đầu ra mong đợi.

Ngắn gọn, dễ hiểu, đính
kèm KPIs cơ bản.

3. Statement of Work
(SOW)

Các cam kết về dự án,
timeline, sản phẩm bàn giao.

Nếu công việc theo dự
án/milestone.

4. Thông tin liên hệ
(Contact Directory)

Ai liên hệ khi cần support?
Dùng kênh nào? (Slack, Zalo,

Email...)

Giao tiếp nhanh = vận
hành mượt.

5. Hướng dẫn thao tác
nhanh 

(How-to Guides)

Quy trình mẫu, hướng dẫn
công cụ nội bộ, checklist.

Giao file mẫu, video
quick tutorial nếu cần.

6. Quy trình và
checklist tiêu chuẩn

Checklist các bước thực hiện
đúng quy trình chuẩn.

Bắt buộc cập nhật định
kỳ 3–6 tháng/lần.

7. Kế hoạch dự phòng
(Contingency Plans)

Quy trình xử lý sự cố: mất
điện, lỗi server, gấp deadline.

Nêu sẵn kịch bản thay
thế, trách nhiệm ai xử lý.

2. Cẩm nang vận hành nên bao gồm những gì?
Dưới đây là 7 thành phần cốt lõi của một "Operations Manual"
dành cho nhân sự thuê ngoài:

CHƯƠNG 5. 

Chiến lược gắn kết mục tiêu cá nhân và mục tiêu tổ chức



Nguyên tắc Mô tả Ghi chú thực tế

Dễ hiểu Viết bằng ngôn ngữ thân thiện,
tránh hành chính hóa.

Dùng tiếng nói đời thường
của tổ chức.

Dễ truy cập
Không phải tài liệu giấy cồng

kềnh. Nên là file mềm, app nội bộ,
hoặc Google Drive link.

Đính luôn link thao tác
nhanh bên cạnh quy trình.

Dễ cập nhật Có quy trình chỉnh sửa/ cập nhật
cẩm nang linh hoạt.

Giao 1 admin phụ trách
update checklist hằng quý.

Dễ sử dụng
thực tế

Tập trung vào "làm thế nào" thay
vì "lý thuyết suông".

Mỗi quy trình nên kèm 1 ví
dụ minh họa.

3. Nguyên tắc thiết kế "Cẩm nang vận hành" hiệu quả
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🎯 Tóm lại:
Một tổ chức không thể mong đợi sự gắn kết từ nhân viên
thuê ngoài nếu không cung cấp cho họ một "bản đồ" rõ
ràng để thành công.

4. Ảnh hưởng chiến lược của việc có "Cẩm nang vận hành"
cho workforce linh hoạt

Nâng cao tốc độ triển khai dự án: Nhân sự thuê ngoài không mất
thời gian "tự tìm hiểu lung tung".
Đồng bộ tiêu chuẩn chất lượng: Các sản phẩm/dịch vụ bàn giao đều
bám quy chuẩn.
Giảm thiểu rủi ro vận hành: Giảm tình huống "chết dự án" vì thiếu
thông tin hoặc quy trình.
Tăng tính chủ động và tinh thần trách nhiệm: Cộng tác
viên/freelancer hiểu rõ vai trò, kỳ vọng, quyền hạn.
Tạo nền tảng để mở rộng quy mô workforce: Scale nhanh mà không
lo hỗn loạn quy trình.



Vì sao phải làm rõ mục tiêu và tiêu chuẩn ngay từ đầu? Một chiếc bản đồ chỉ
hữu ích nếu bạn biết rõ đích đến.
Một đội ngũ — đặc biệt là workforce linh hoạt như nhân viên thuê ngoài, cộng
tác viên — cũng vậy.
Nếu mục tiêu không được làm rõ ngay từ đầu, dù chỉ sai lệch một chút,
càng về sau, bạn càng lãng phí nguồn lực, mất thời gian chỉnh sửa, và dễ
gây vỡ trận.

Nguyên tắc then chốt:
Bạn không thể kỳ vọng nhân viên thực hiện đúng, nếu ngay từ đầu bạn không
vẽ rõ “đích đến” cho họ.
Đặc biệt, với cộng tác viên, freelancer:

Thời gian làm việc ngắn.
Mức độ tự chủ cao.
Sự phụ thuộc vào chỉ dẫn trực tiếp thấp.

👉 Vì vậy, việc xác định mục tiêu (goals) và mô tả tiêu chuẩn công việc
(standards) một cách rõ ràng, có kiểm tra sự hiểu đúng là cực kỳ cần thiết.

2. Thiết lập mục tiêu rõ ràng, minh bạch với tất cả nhân
viên hợp đồng:
Quy chuẩn hóa kỳ vọng và tiêu chuẩn công việc
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2. Cách thiết lập mục tiêu rõ ràng và minh bạch cho nhân viên linh hoạt
🎯 Áp dụng mô hình "Commander's Intent" thực tiễn:
Mục tiêu (Goal):

Bạn muốn đội nhóm hoặc cá nhân đạt được điều gì?
Tiêu chuẩn hoàn thành (Standard):
Sản phẩm/dịch vụ đầu ra phải đạt mức chất lượng thế nào?
Thời hạn và điều kiện thành công:
Khi nào hoàn thành? Điều kiện tối thiểu và tối ưu là gì?

💬 Cách kiểm tra nhanh:  Ngay sau khi giao nhiệm vụ, hỏi lại:
"Bạn có thể chia sẻ lại theo cách của mình: công việc này cần làm gì, deadline,
và tiêu chí chất lượng ra sao?" 👉 Nếu nhân viên không thể trả lời đủ 3 yếu tố,
bạn cần hướng dẫn lại ngay để tránh hiểu sai.



Công cụ Nội dung Ứng dụng

Bản mô tả công việc
(Job Brief)

Tóm tắt 1 trang: mục tiêu,
nhiệm vụ chính, KPIs đầu ra.

Đính kèm trong
onboarding hoặc giao
task.

Checklist tiêu chuẩn
đầu ra 
(Quality Checklist)

Các tiêu chí sản phẩm đầu ra
phải đạt: độ chính xác,
deadline, quy cách.

Review checklist cùng
nhân sự trước khi bắt
đầu công việc.

Bộ nguyên tắc vận
hành nhóm 
(Team Operating
Principles)

Nguyên tắc ứng xử chung:
deadline, báo cáo tiến độ,
quy tắc họp, phản hồi.

Treo cố định trong
workspace (online
hoặc offline).

3. Quy chuẩn hóa kỳ vọng và tiêu chuẩn công việc
🎯 Bộ 3 công cụ quy chuẩn hóa thực chiến:
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🎯 Nguyên tắc 4 "không" trong thiết lập mục tiêu và tiêu chuẩn:
Không giao task mơ hồ, thiếu định lượng.
Không "để tự hiểu" mà không kiểm tra lại.
Không áp đặt cách làm, chỉ làm rõ kết quả mong đợi.
Không bỏ qua việc nhắc lại định kỳ mục tiêu – tiêu chuẩn sau mỗi giai
đoạn.

🎯 Tóm lại: Một đội ngũ workforce linh
hoạt chỉ thực sự mạnh mẽ khi mỗi
thành viên đều nhìn thấy rõ đích đến –
và tin rằng họ đang cùng nhau tiến về
cùng một hướng.
Hãy coi việc làm rõ mục tiêu và tiêu
chuẩn không chỉ là nhiệm vụ quản lý,
mà còn là chiến lược xây dựng niềm tin
và hiệu suất bền vững cho tổ chức.



Câu hỏi Có Không

Mỗi nhân viên thuê ngoài đều nhận được bản mô tả nhiệm
vụ và tiêu chuẩn đầu ra ngay từ onboarding? ⬜ ⬜

Các mục tiêu công việc được liên kết trực tiếp với mục tiêu
dự án hoặc mục tiêu công ty? ⬜ ⬜

Sau khi giao nhiệm vụ, nhân viên được yêu cầu diễn giải lại
để xác nhận hiểu đúng? ⬜ ⬜

Checklist tiêu chuẩn đầu ra được sử dụng thường xuyên để
kiểm tra tiến độ? ⬜ ⬜

Các kỳ vọng về deadline, chất lượng được nêu rõ bằng văn
bản, không chỉ qua lời nói? ⬜ ⬜

Các nguyên tắc ứng xử và giao tiếp nhóm đã được phổ biến
cho cả nhân viên tạm thời và chính thức? ⬜ ⬜

Có cơ chế feedback định kỳ để kịp thời chỉnh sửa sai lệch
mục tiêu? ⬜ ⬜

4. Mini Quiz: Tự đánh giá mức độ đồng bộ mục tiêu giữa
các nhóm nhân sự
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Đánh giá:
✅ 6–7 câu "Có": Bạn đang duy trì một hệ thống mục
tiêu rất đồng bộ và hiệu quả.
✅ 4–5 câu "Có": Tốt, nhưng cần củng cố lại quy trình
giao tiếp kỳ vọng và tiêu chuẩn.
✅ Dưới 4 câu "Có": Cần hành động ngay để giảm rủi
ro lệch mục tiêu và mất gắn kết.



Chiến lược Mô tả cụ thể Ứng dụng thực tế

Cá nhân hóa sự
quan tâm

Tìm hiểu điểm mạnh – điểm yếu
cá nhân của từng cộng tác viên.

Onboarding đầu kỳ: mapping
strengths – communication

style.

Thiết lập nguyên
tắc chung
(Ground Rules)

Xây dựng "Luật chơi chung":
đúng giờ, tôn trọng ý kiến, phản

hồi minh bạch.

Checklist "Team Operating
Principles" trao tay ngay ngày

đầu.

Giao tiếp thường
xuyên, hai chiều

Tạo cơ chế phản hồi ngắn, định
kỳ. Luôn hỏi "Bạn cần gì để

thành công?"

Check-in mỗi tuần hoặc theo
milestone.

Công nhận đóng
góp công khai

Dù ngắn hạn, mọi đóng góp phải
được ghi nhận và khen thưởng

đúng lúc.

Mini kudos board / Slack
Shoutouts / Email Thank-you

Notes.

Ứng xử bình
đẳng

Mời cộng tác viên tham gia sự
kiện team, townhall, training nội

bộ.

Không phân biệt "full-time"
hay "contract" khi giao cơ hội

phát triển

Chiến lược xây dựng môi trường hòa nhập và phát triển
1. Làm thế nào để nhân viên thuê ngoài cảm thấy là một
phần của tổ chức?

Một workforce linh hoạt (temporary, contract workers,
freelancer) chỉ thực sự hiệu quả khi họ cảm thấy:

Được tin tưởng
Được gắn kết với mục tiêu chung
Được đối xử công bằng như các thành viên chính thức

👉 Để xây dựng môi trường hòa nhập, doanh nghiệp cần:

🎯 Các chiến lược thực chiến:
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Bước Nội dung

1. Thiết lập tiêu chí
rõ ràng

Ví dụ: 6 tháng performance đạt 90% KPI, 2 lần nhận
feedback tốt từ team leader, thể hiện thái độ gắn kết.

2. Truyền thông
ngay từ đầu

Nếu có ý định chuyển đổi, hãy chia sẻ minh bạch từ
onboarding: "Chúng tôi có chính sách Temp-to-Perm

dành cho nhân viên xuất sắc".

3. Đánh giá 
định kỳ

Review performance 2–3 tháng/lần, feedback thực tế,
rõ ràng.

4. Xây dựng track
record chuyển đổi

Cam kết tỷ lệ chuyển đổi temp → fulltime (ví dụ: 10%
workforce mỗi quý) để tạo uy tín trên thị trường nhân

tài.

5. Chăm sóc ứng
viên như VIP

Đối xử với cộng tác viên tiềm năng như ứng viên chủ
chốt trong kế hoạch nhân sự dài hạn.

2. Kế hoạch chuyển đổi nhân viên hợp đồng thành nhân
viên chính thức (nếu phù hợp)
🎯 Lợi ích:

Tiết kiệm chi phí tuyển dụng, đào tạo (thay vì tuyển mới
từ ngoài).
Giảm rủi ro turnover vì ứng viên đã quen môi trường.
Tuyển đúng người đã chứng minh khả năng, không chỉ
qua phỏng vấn.

🎯 Các bước thực hiện:
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🎯 Lưu ý:
Không ép buộc: Hãy xác định rõ cộng tác viên có mong
muốn trở thành nhân viên chính thức không.
Không "treo đầu dê bán thịt chó": Nếu công ty không
thực sự có suất chuyển đổi, đừng tạo kỳ vọng ảo.



Yếu tố Cách làm thực tế

Chung tầm nhìn Đảm bảo mọi thành viên (dù loại hình nào) đều hiểu rõ
sứ mệnh, mục tiêu dài hạn.

Chung nguyên tắc Áp dụng bộ "Ground Rules" cho mọi thành viên: về
deadline, communication, quality, respect.

Chung chuẩn mực
đánh giá

Performance appraisals phải dựa trên outcome –
không phân biệt hình thức hợp đồng.

Chung cơ hội đóng
góp

Mở quyền đóng góp ý tưởng cải tiến cho cả freelancer,
cộng tác viên.

Chung cảm giác
thuộc về

Chia sẻ thành quả chung, tổ chức khen thưởng tập thể
có bao gồm nhân viên thuê ngoài.

3. Xây dựng mô hình "One Team – One Goal" đa
dạng thành phần
Một tổ chức hiện đại phải biết vận hành được multi-
contract team (full-time + part-time + freelance) như một
đội ngũ duy nhất.
🎯 Các yếu tố then chốt:
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📖 Kết luận: Tầm nhìn dài hạn với chiến lược Workforce Mix
Trong tương lai, các tổ chức thành công nhất sẽ không phân biệt cứng nhắc giữa
nhân viên chính thức và nhân viên linh hoạt. Họ sẽ:

Tối ưu lực lượng theo nhu cầu thực tế. Tận dụng sự đa dạng nhân tài.
Xây dựng văn hóa hòa nhập – tự chủ – hiệu suất cao xuyên suốt mọi loại hợp
đồng.

Workforce Mix không chỉ là một giải pháp linh hoạt cho chi phí.
Workforce Mix chính là chiến lược trọng tâm để xây dựng tổ chức bền vững,
thích ứng và dẫn đầu.



Câu hỏi Có Không

Các nhân viên thuê ngoài biết rõ tầm nhìn và sứ mệnh
tổ chức? ⬜ ⬜

Các cộng tác viên có quyền tham gia đề xuất ý tưởng,
phản hồi quy trình? ⬜ ⬜

Các thành viên linh hoạt được mời tham dự các hoạt
động team chính thức? ⬜ ⬜

Công ty có truyền thông về cơ hội chuyển đổi Temp-to-
Perm? ⬜ ⬜

Mọi nhân viên, bất kể hình thức hợp đồng, đều được ghi
nhận công khai? ⬜ ⬜

Các tiêu chuẩn giao tiếp và vận hành được áp dụng
thống nhất cho mọi nhóm? ⬜ ⬜

Quy trình onboarding cho workforce linh hoạt đã bao
gồm yếu tố văn hóa doanh nghiệp? ⬜ ⬜

Các nhân sự thuê ngoài cảm thấy họ đang góp phần
tạo nên thành công chung? ⬜ ⬜

📋 Mini Quiz: Đánh giá mức độ hòa nhập của
workforce linh hoạt. Tự kiểm tra với 8 câu hỏi sau:
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Đánh giá:
✅ 7–8 câu "Có": Bạn đang xây dựng một đội ngũ hòa nhập tuyệt vời.
✅ 5–6 câu "Có": Cần cải thiện thêm tính chủ động kết nối công nhận.
✅ Dưới 5 câu "Có": Ưu tiên thiết kế lại chiến lược xây dựng văn hóa
workforce mix.
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Hành động tiếp theo: Xây dựng chiến lược linh hoạt, bền
vững cho 2025–2030
🎯 5 bước gợi ý hành động ngay:

Phân loại rõ các nhóm nhân sự linh hoạt đang có.1.
Xây dựng riêng các quy trình tuyển dụng – onboarding
– đánh giá cho workforce linh hoạt.

2.

Thiết kế hệ thống ghi nhận – động viên – phát triển
phù hợp cho cộng tác viên, freelancer.

3.

Định kỳ rà soát mức độ hòa nhập và gắn kết toàn
workforce.

4.

Đặt chỉ tiêu temp-to-perm conversion nếu phù hợp với
chiến lược phát triển nhân sự.

5.



Giai đoạn Công việc cụ thể Trạng thái

Trước tuyển
dụng

Xác định rõ loại hợp đồng (freelance, project-
based, contract). ⬜

Chuẩn hóa bản mô tả công việc và yêu cầu tiêu
chuẩn đầu ra. ⬜

Lập danh sách ứng viên tiềm năng / đối tác cung
cấp. ⬜

Trong quá
trình tuyển

dụng

Phỏng vấn theo bộ câu hỏi chuẩn hóa. ⬜

Kiểm tra năng lực thực tế (test task / sample
project). ⬜

Thương lượng và ký kết hợp đồng mẫu thuê
ngoài/cộng tác viên. ⬜

Onboarding
Gửi "Cẩm nang vận hành" + checklist tiêu chuẩn. ⬜

Chỉ định mentor/người hướng dẫn trong 7 ngày
đầu. ⬜

Quản lý và
đánh giá
hiệu suất

Thiết lập lịch check-in, review milestone định kỳ. ⬜

Công nhận và thưởng ngay các thành tích nổi bật. ⬜

Tổ chức debrief học tập sau từng dự án lớn. ⬜

Kết thúc /
chuyển đổi

Đánh giá tổng kết hiệu suất và khả năng chuyển
đổi chính thức (nếu có). ⬜

Gửi thư cảm ơn/đề xuất recommendation
(LinkedIn, tài liệu nội bộ). ⬜

📎 PHỤ LỤC

Chiến lược xây dựng môi trường hòa nhập và phát triển

1. Checklist quy trình quản trị nhân viên thuê
ngoài mẫu



2. Template Hợp đồng thuê ngoài và Hợp đồng cộng tác
viên (mẫu rút gọn)

📄  Mẫu Hợp đồng thuê ngoài (Outsourcing Contract ) – Key điểm cần
có:

Thông tin pháp lý hai bên.
Mô tả dịch vụ hoặc sản phẩm giao nhận.
Thời hạn hợp đồng + gia hạn/chấm dứt.
Chi phí và phương thức thanh toán.
Cam kết bảo mật (NDA) và quyền sở hữu trí tuệ.
Quy định giải quyết tranh chấp.

📄  Mẫu Hợp đồng cộng tác viên (Collaborator Contract ) – Key điểm
cần có:

Nội dung công việc và trách nhiệm cộng tác viên.
Hình thức trả công (theo sản phẩm, theo dự án, theo giờ…).
Quy tắc ứng xử và tiêu chuẩn công việc.
Điều khoản chấm dứt hợp đồng, thời gian báo trước.
Thỏa thuận về tài liệu nội bộ, thông tin nhạy cảm.
Điều khoản chuyển đổi hợp đồng (nếu có lộ trình temp-to-perm).

💬 Lưu ý:
 Tùy từng công ty cần đối chiếu thêm với Bộ luật Lao động Việt Nam và
quy định hiện hành để đảm bảo tính pháp lý đầy đủ.
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Công cụ Nội dung Ghi chú ứng dụng

Welcome Kit Email chào mừng + Cẩm nang vận
hành + Link truy cập hệ thống.

Gửi ngay trước ngày bắt
đầu công việc.

Quick Start
Guide

Checklist 7 ngày đầu tiên: nhiệm vụ,
người hỗ trợ, deadline.

Giao file checklist qua
Trello/Notion.

Kênh giao
tiếp ưu tiên

Group Slack/Zalo/Teams riêng cho
workforce linh hoạt.

Chia kênh theo dự án hoặc
theo khu vực.

Recognition
Program

Kế hoạch kudos/khen thưởng nhanh
cho milestone đạt được.

Public kudos board hoặc
shout-out hằng tuần.

Feedback
Fastlane

Mini-survey phản hồi onboarding/
working experience 30 ngày đầu.

5–7 câu hỏi, Google Form
hoặc Typeform.

Nhóm câu hỏi Mục tiêu đánh giá Ví dụ câu hỏi

Kỹ năng chuyên
môn

Đánh giá khả năng thực
hiện nhiệm vụ cụ thể.

"Bạn đã từng thực hiện dự án nào tương tự? Kết
quả ra sao?"

Tính tự chủ và
tinh thần trách

nhiệm

Đánh giá mức độ tự vận
hành, chủ động.

"Kể về một tình huống bạn phải tự ra quyết định
khi không có người hướng dẫn trực tiếp."

Khả năng thích
nghi và làm việc

nhóm

Đánh giá khả năng hòa
nhập với nhiều nhóm
khác nhau.

"Bạn xử lý thế nào khi phải làm việc với nhiều bên
liên quan cùng lúc?"

Khả năng quản
lý thời gian và ưu

tiên

Đánh giá năng lực tự tổ
chức công việc.

"Khi có deadline gấp và 3 task cùng lúc, bạn sẽ ưu
tiên thế nào?"

Tư duy gắn kết
với sứ mệnh

Đánh giá mức độ đồng
cảm với giá trị và mục
tiêu công ty.

"Bạn cảm thấy thế nào khi tham gia vào các dự
án có tầm ảnh hưởng cộng đồng rộng hơn?"

3. Bộ công cụ xây dựng trải nghiệm nhân viên tạm thời

4. Bộ câu hỏi phỏng vấn cộng tác viên và nhân viên hợp đồng
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ĐẶT MUA NGAY

SCAN MÃ QR SAU



101 QUẢN TRỊ NHÂN SỰ HỌC VIỆN HRHOCVIENHR.COM101 QUẢN TRỊ NHÂN SỰ

Tham gia các Webinar hoàn toàn miễn phí về Quản Trị Nhân Sự mỗi tháng.

Với gần 50,000 thành viên, cộng đồng 101 Quản Trị Nhân Sự đã trở
thành 1 trong 5 cộng đồng đứng đầu về lĩnh vực quản trị nhân sự,

không chỉ về số lượng mà cả về chất lượng thành viên cũng như các
chuyên gia trong cộng đồng.

CỘNG ĐỒNG CỦA NHỮNG NGƯỜI LÀM NHÂN SỰ

101 QUẢN TRỊ NHÂN SỰ

Khi tham gia cộng đồng, bạn sẽ được:

Nhận các tài liệu miễn phí về quy trình, chiến lược trong QTNS mỗi tháng.

Kết nối với những người cùng đam mê, chia sẻ kinh nghiệm và học hỏi.

Cập nhật những tin tức và xu hướng mới nhất trong lĩnh vực QTNS

Nhận hỗ trợ và tư vấn từ các chuyên gia trong ngành.

Tìm kiếm cơ hội việc làm và phát triển nghề nghiệp.

Cộng đồng Facebook Cộng đồng Linkedin

SẾP ƠI, MUA GÌ? Cộng đồng Zalo



101 QUẢN TRỊ NHÂN SỰ HỌC VIỆN HRHOCVIENHR.COM101 QUẢN TRỊ NHÂN SỰ

Từ khâu tuyển dụng, đào tạo, tái cấu trúc, tối ưu quy
trình vận hành và chuyển đổi số Cung ứng phần mềm quản trị và ứng dụng

chuyển đổi số

Giải pháp chuyển đổi số

Đồng hành cùng bạn phát triển bản thân,
thăng hoa trong sự nghiệp

Coaching sự nghiệp

Tư vấn doanh nghiệp

Đào tạo toàn diện về TƯ DUY, KIẾN THỨC
đến KỸ NĂNG LÀM VIỆC 

Đào tạo nhà quản lý & người làm nhân sự

Dịch vụ của chúng tôi

Đội ngũ chuyên gia uy tín, thực chiến và tâm huyết
với nghề

Chuyên gia thực chiến

Phát triển toàn diện từ tư duy, văn hóa, năng lực và
kỹ năng cho đội ngũ nhân viên, đội ngũ quản trị 

Đào tạo độc quyền

Hệ sinh thái đa dạng

Tại sao nên chọn chúng tôi?

Học Viện HR chuyên đào tạo và cung cấp các dịch vụ tư vấn
chuyên nghiệp về quản trị nhân sự và quản trị doanh nghiệp cho
các cá nhân và doanh nghiệp. Với sứ mệnh phát triển con người
và doanh nghiệp, chúng tôi kết hợp kiến thức, kinh nghiệm và
công nghệ tiên tiến để mang lại giá trị cao nhất cho khách hàng.

Nơi chúng tôi khao khát nâng tầm nghề Nhân sự và góp phần
kiến tạo nên những doanh nghiệp trường tồn dựa trên nguồn
nhân lực chất lượng cao!

Chúng tôi là ai?

Vì sự trường tồn của doanh nghiệp Việt

HỌC VIỆN HR

Tư vấn về tái cấu trúc, nâng cao hiệu suất
và kiểm tra sức khỏe doanh nghiệp

Cộng đồng "101 Quản trị nhân sự"quy tụ những
chuyên gia hàng đầu trong lĩnh vực quản trị nhân sự

Cộng đồng uy tín

Các đối tác hàng đầu trong các lĩnh vực tuyển dụng,
công nghệ và đào tạo

Đối tác chất lượng

Kết nối tuyển dụng

Cung cấp tài liệu, biểu mẫu chuyên sâu

Cổng kết nối tuyển dụng & 
Tuyển dụng nhân sự chuyên nghiệp

Cung cấp các tài liệu, biểu mẫu chuyên sâu,
có thể ứng dụng ngay vào doanh nghiệp


