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Tóm TắT:
AI. Trí tuệ nhân tạo (Artificial Intelligence) đang tạo ra những thay đổi sâu rộng trong quản trị

nguồn nhân lực hiện đại, đặc biệt trong hoạt động tuyển dụng và đánh giá hiệu suất nhân viên. Tuy
nhiên, việc ứng dụng AI cũng đặt ra nhiều vấn đề đạo đức như thiên vị thuật toán, thiếu minh bạch, xâm
phạm quyền riêng tư và nguy cơ phân biệt đối xử trong môi trường lao động. Nghiên cứu này phân tích
các khía cạnh đạo đức của AI trong tuyển dụng và đánh giá hiệu suất nhân viên được nhóm tác giả  sử
dụng dựa trên phương pháp tổng quan tài liệu. Kết quả nghiên cứu cho thấy, AI vừa tạo ra cơ hội nâng
cao hiệu quả quản trị nhân sự vừa tiềm ẩn nhiều rủi ro về công bằng và trách nhiệm xã hội nếu thiếu cơ
chế kiểm soát phù hợp. Từ đó, nhóm tác giả  đề xuất các nguyên tắc xây dựng hệ thống AI có đạo đức
trong quản trị nguồn nhân lực nhằm bảo đảm tính minh bạch, công bằng, nhân văn trong hoạt động
doanh nghiệp và tổ chức nói chung.

Từ khóa: trí tuệ nhân tạo, đạo đức ai, tuyển dụng, quản trị nguồn nhân lực.

1. đặt vấn đề
AI, trí tuệ nhân tạo và chuyển đổi số đang trở

thành nền tảng quan trọng trong quản trị doanh
nghiệp và quản trị nguồn nhân lực hiện đại. AI được
ứng dụng rộng rãi trong tuyển dụng, sàng lọc hồ sơ,
đánh giá ứng viên, phân tích dữ liệu nhân sự và dự
báo hiệu suất làm việc (Tambe và cộng sự, 2019).
Các doanh nghiệp hiện nay có xu hướng cao về ứng
dụng AI vào hoạt động nhân sự nhằm tối ưu hóa chi
phí tuyển dụng, giảm thời gian xử lý hồ sơ và nâng
cao hiệu quả ra quyết định.

Theo Văn Nhân, Venessa và Vincent (2025), AI
không chỉ hỗ trợ tự động hóa hoạt động quản trị
nhân sự mà còn tạo ra mô hình quản trị nhân lực
thông minh dựa trên dữ liệu lớn và phân tích hành vi
lao động. AI giúp doanh nghiệp nâng cao khả năng
dự báo hiệu suất nhân viên, nhận diện tài năng và tối
ưu hóa chiến lược quản trị nhân lực. Tuy nhiên,
cùng với những lợi ích của AI, AI cũng tạo ra nhiều
thách thức đạo đức. Các nghiên cứu của Barocas và
Selbst (2016); Buolamwini và Gebru (2018); Martin
(2018) cho thấy, hệ thống AI trong tuyển dụng có
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thể tạo ra thiên vị thuật toán, phân biệt giới tính,
chủng tộc hoặc độ tuổi nếu dữ liệu huấn luyện AI
không bảo đảm tính đại diện (Barocas và Selbst,
2016; Buolamwini và Gebru, 2018). Ngoài ra, việc
thu thập dữ liệu cá nhân để đánh giá nhân viên cũng
đặt ra vấn đề về quyền riêng tư và trách nhiệm giải
trình của doanh nghiệp (Martin, 2018).

Vì thế, nghiên cứu này tập trung phân tích các vấn
đề đạo đức của AI trong tuyển dụng, đánh giá hiệu
suất nhân viên, đồng thời đề xuất nguyên tắc xây
dựng hệ thống AI công bằng, minh bạch và trách
nhiệm trong quản trị nguồn nhân lực.

2. Tổng quan lý thuyết và nghiên cứu liên
quan

2.1. AI trong quản trị nguồn nhân lực
AI là hệ thống có khả năng mô phỏng trí tuệ con

người nhằm thực hiện các nhiệm vụ như học tập,
phân tích dữ liệu và ra quyết định (Kaplan và
Haenlein, 2019). Trong lĩnh vực quản trị nguồn nhân
lực, AI được ứng dụng để tự động hóa quy trình tuyển
dụng, phân tích dữ liệu ứng viên và đánh giá hiệu suất
lao động (Oswald và cộng sự, 2020). Học giả Tambe
và cộng sự (2019) đã nêu, AI trong quản trị nguồn
nhân lực giúp cho doanh nghiệp các yêu tố: (1). Tự
động hóa tuyển dụng. (2). Phân tích dữ liệu nhân sự.
(3). Dự báo hiệu suất lao động và (4). Nâng cao hiệu
quả quản trị tài năng.

Đối với chuyên gia về quản trị nguồn nhân lực và
hiệu suất hoạt động doanh nghiệp, Văn Nhân và cộng
sự (2025) cho rằng, AI đang hình thành mô hình quản
trị nhân lực thông minh, nơi các quyết định nhân sự
được hỗ trợ bởi dữ liệu lớn và thuật toán học máy
nhằm tăng tính chính xác và hiệu quả quản trị.

2.2. Đạo đức AI trong tuyển dụng
Đạo đức AI là việc bảo đảm hệ thống AI hoạt

động dựa trên nguyên tắc công bằng, minh bạch,
trách nhiệm và tôn trọng con người (Floridi và cộng
sực, 2018). Trong tuyển dụng, đạo đức AI liên quan
đến việc tránh thiên vị thuật toán, bảo vệ quyền riêng
tư và bảo đảm công bằng cho ứng viên (Alder và
Gilbert, 2006). Tuy nhiên, cảm nhận công bằng của
ứng viên có ảnh hưởng lớn đến mức độ chấp nhận AI
trong tuyển dụng (Acikgoz và cộng sự, 2020). Vì

thế, nếu ứng viên cảm thấy thuật toán thiếu minh
bạch hoặc phân biệt đối xử, họ có xu hướng mất
niềm tin vào doanh nghiệp. Trong nhìn nhận của
Dwork và cộng sự (2012) cho rằng hệ thống tuyển
dụng AI cần tuân thủ nguyên tắc “sự công bằng
thông qua nhận thức”, nghĩa là thuật toán phải nhận
diện và giảm thiểu các yếu tố gây bất công trong quá
trình ra quyết định.

2.3. Đánh giá hiệu suất nhân viên bằng AI.
Một số tổ chức doanh nghiệp đã sử dụng AI để

theo dõi hành vi làm việc, đánh giá năng suất và dự
báo hiệu quả công việc của nhân viên (Chamorro và
cộng sự, 2017; Văn Nhân và cộng sự, 2025). Việc
ứng dụng AI của các doanh nghiệp nhằm đo lường
hiệu suất theo thời gian thực thông qua dữ liệu số,
hành vi trực tuyến và chỉ số công việc. Tuy nhiên,
việc sử dụng thuật toán để đánh giá nhân viên có thể
ảnh hưởng đến quyền tự chủ cá nhân và tạo ra áp lực
tâm lý trong môi trường làm việc (Leicht và cộng
sự, 2019). Không những thế, Martin (2016) nhấn
mạnh, việc thu thập dữ liệu nhân viên phải bảo đảm
nguyên tắc quyền riêng tư và sự đồng thuận của
người lao động.

3. phương pháp nghiên cứu
Nghiên cứu này, được nhóm tác giả  sử dụng

phương pháp tổng quan tài liệu từ các nguồn dữ liệu
nghiên cứu của (1) Scopus; (2) Web of Science; (3)
Google Scholar và (4) các tạp chí khoa học quốc tế về
HRM, AI, đạo đức công nghệ, nhằm phân tích các
nghiên cứu quốc tế liên quan đến đạo đức AI trong
tuyển dụng và đánh giá hiệu suất nhân viên. Qua đó,
nhóm tác giả  nghiên cứu tập trung phân tích 4 yếu tố:

(1). Vai trò của AI trong tuyển dụng và đánh giá
nhân viên.

(2). Các vấn đề đạo đức phát sinh khi ứng dụng AI.
(3). Tác động của AI đến công bằng tổ chức,

doanh nghiệp.
(4). Đề xuất các giải pháp quản trị AI có trách

nhiệm.
4. Kết quả và thảo luận
4.1. Cơ hội của AI trong tuyển dụng
Sau quá trình nghiên cứu tổng quản tài liệu, nhóm

tác giả nhận thấy việc ứng dụng AI vào hoạt động
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tuyển dụng, giúp doanh nghiệp xử lý số lượng lớn hồ
sơ ứng viên trong thời gian ngắn và giảm đáng kể chi
phí tuyển dụng (Tambe, 2019). AI được ứng dụng và
tiến hành các công việc như:

(1). Phân tích công văn của ứng viên tự động.

(2). Đánh giá kỹ năng của ứng viên.

(3). Nhận diện mức độ phù hợp của ứng viên đối

với công việc đăng tuyển.

(4). AI đưa ra dự báo hiệu suất công việc của 

ứng viên.

(5). Đưa ra quyết định tuyển dụng hoặc tạm

ngưng.

Trong nhìn nhận của Văn Nhân và cộng sự

(2025), AI giúp doanh nghiệp nâng cao chất lượng

tuyển dụng nhờ khả năng phân tích dữ liệu lớn và

giảm tác động của cảm tính cá nhân trong quá trình

lựa chọn nhân sự. Ngoài ra, AI còn hỗ trợ phỏng vấn

video tự động và đánh giá hành vi ứng viên thông qua

nhận diện khuôn mặt, giọng nói và biểu cảm (Suen

cộng sự, 2019).

4.2. Thiên vị thuật toán trong tuyển dụng

Người dùng vẫn kỳ vọng AI giảm thiên vị con

người. Nhưng, nhiều nghiên cứu cho thấy, thuật toán

vẫn có thể tái tạo sự phân biệt đối xử từ chính dữ liệu

huấn luyện đầu vào (Barocas và Selbst, 2016). Và

Buolamwini và Gebru (2018) đã phát hiện hệ thống

AI nhận diện khuôn mặt có tỷ lệ sai lệch cao đối với

phụ nữ và người da màu. Qua đây cho thấy, AI có thể

tạo ra bất công trong tuyển dụng nếu dữ liệu đầu vào

không đa dạng. Và hệ thống phân tích video tuyển

dụng tuy có độ chính xác cao nhưng vẫn tồn tại nguy

cơ phân biệt đối xử đối với một số nhóm ứng viên

(Köchling và cộng sự, 2020). Qua đó có thể thấy, việc

thay thế AI hoàn toàn con người trong tuyển dụng

chưa hẳn bảo đảm tính công bằng, vì thuật toán vẫn

có thể thiếu sự thấu hiểu về bối cảnh xã hội và yếu tố

nhân văn trong quá trình ra quyết định tuyển dụng

(Newman và cộng sự, 2020).

4.3. Quyền riêng tư và giám sát nhân viên

Khi ứng dụng AI và đánh giá hiệu suất nhân viên,

nhân sự nói chung. AI sẽ sử dụng dữ liệu từ hành vi,

hoạt động và nội dung email, thời gian làm việc và
hoạt động trực tuyến của nhân viên. Điều này làm gia
tăng nguy cơ xâm phạm quyền riêng tư (Martin,
2016). Quyền riêng tư cần được xem xét theo bối
cảnh xã hội thay vì chỉ dựa trên yếu tố kỹ thuật
(Nissenbaum, 2009). Vì thế, nếu doanh nghiệp thu
thập dữ liệu vượt quá mục đích công việc, nhân viên
có thể cảm thấy bị giám sát quá mức và đây sẽ là vi
phạm quyền dữ liệu, riêng tư của nhân viên.

Khi đó, người lao động thường có phản ứng tiêu
cực khi cảm thấy dữ liệu cá nhân bị xâm phạm, bị sử
dụng thiếu minh bạch (Bauer và cộng sự, 2006).

4.4. Tính minh bạch và trách nhiệm giải trình

Tổ chức doanh nghiệp ứng dụng AI vào tuyển
dụng và đánh giá, yêu cầu cần thiết là hệ thống tuyển
dụng AI cần có khả năng giải thích, minh bạch tiêu
chí đánh giá, nhằm bảo đảm trách nhiệm giải trình
trong tổ chức, điều này cũng đã được Schumann và
cộng sự (2020) khẳng định trong nghiên cứu có tựa
đề “Chúng ta cần sự công bằng và minh bạch trong
tuyển dụng bằng thuật toán”. 

Vì thế, thách thức lớn của AI là người dùng không
hiểu cách AI đưa ra quyết định, tính minh bạch trong
quyết định của AI (Martin, 2018)., Floridi và cộng sự
(2018) đã đưa ra các nguyên tắc đạo đức AI bao gồm
các yếu tố:

(1). Minh bạch trong quyết định của AI.
(2).  AI cần đảm bảo công bằng trong quyết định.
(3). Trách nhiệm khi ứng dụng AI.
(4). Tuyệt đối bảo vệ quyền con người.
(5). Phát triển bền vững thể hiện rõ trong việc bảo

đảm công bằng cho người lao động, tạo môi trường
làm việc nhân văn, không làm gia tăng bất bình đẳng
trong tổ chức nhân sự, hỗ trợ phát triển năng lực con
người và và duy trì sự ổn định xã hội trong dài hạn.

4.5. Xây dựng AI có đạo đức trong quản trị

nhân sự

Tổ chức doanh nghiệp cần xây dựng hệ thống AI
có đạo đức trong quản trị nhân sự, tổ chức doanh
nghiệp cần thực hiện:

(1). Bảo đảm dữ liệu công bằng. Nghĩa là, dữ liệu



đưa vào quá trình huấn luyện AI cần đa dạng và tránh
thiên lệch giới tính, tuổi tác hoặc chủng tộc
(Raghavan và cộng sự, 2020).

(2). Doanh nghiệp cần tăng tính công khai, minh
bạch. Nghĩa là, doanh nghiệp cần giải thích rõ cho
mọi thành viên trong tổ chức biết được cách AI đưa ra
quyết định tuyển dụng và đánh giá nhân viên.

(3). Tổ chức doanh nghiệp cần duy trì vai trò của
con người. Vì AI chỉ là công cụ đóng vai trò hỗ trợ và
không thể thay thế hoàn toàn người quản trị nhân sự
trong tổ chức doanh nghiệp (Johnson, 2015; Văn
Nhân, 2025).

(4). Tổ chức doanh nghiệp cần tuyệt đối bảo vệ
quyền riêng tư của nhân sự. Vì thế, doanh nghiệp cần
xây dựng chính sách quản lý dữ liệu nhân viên, nhân
sự phù hợp với chuẩn mực đạo đức và pháp lý.

(5). Tổ chức doanh nghiệp cần xây khung đạo đức
AI nhằm bảo đảm việc ứng dụng AI được thực hiện
có trách nhiệm, lấy con người làm trung tâm và cân
bằng giữa công nghệ với giá trị nhân văn trong quản
trị (Văn Nhân và cộng sự, 2025).

5. Kết luận

Trí tuệ nhân tạo (AI) đang tạo ra cuộc cách mạng
lớn trong quản trị nguồn nhân lực, đặc biệt trong
tuyển dụng và đánh giá hiệu suất nhân viên. AI giúp
tổ chức doanh nghiệp nâng cao hiệu quả tuyển dụng,
tối ưu hóa quy trình nhân sự và tăng khả năng phân
tích dữ liệu lao động.

Tuy nhiên, AI cũng đặt ra nhiều vấn đề đạo đức như
thiên vị thuật toán, thiếu minh bạch, xâm phạm quyền
riêng tư và nguy cơ phân biệt đối xử trong môi trường
làm việc (Văn Nhân và cộng sự, 2025). Nếu không có
cơ chế quản trị phù hợp, AI có thể làm suy giảm niềm
tin của người lao động và ảnh hưởng đến công bằng tổ
chức doanh nghiệp, ảnh hưởng tới xã hội.

Do đó, nhóm tác giả đề xuất các tổ chức doanh
nghiệp cần xây dựng hệ thống AI có trách nhiệm dựa
trên các nguyên tắc đạo đức cốt lõi sau:

(1). Công bằng

Hệ thống AI cần bảo đảm tính công bằng trong
tuyển dụng và đánh giá nhân viên, tránh các hình

thức thiên vị liên quan đến giới tính, độ tuổi, chủng
tộc, vùng miền hoặc hoàn cảnh cá nhân. Các thuật
toán cần được kiểm tra định kỳ nhằm hạn chế nguy
cơ phân biệt đối xử trong quá trình ra quyết định
nhân sự.

(2). Minh bạch

Tổ chức doanh nghiệp cần minh bạch về cách
thức AI thu thập dữ liệu, phân tích thông tin và đưa ra
quyết định. Người lao động và ứng viên cần được biết
AI đang đánh giá họ dựa trên những tiêu chí, yếu tố
nào nhằm tăng tin cậy và giảm tâm lý lo ngại đối với
công nghệ.

(3). Trách nhiệm giải trình

Tổ chức doanh nghiệp cần xác định rõ trách
nhiệm của cá nhân hoặc bộ phận quản lý nhân sự đối
với quyết định của AI, khi AI đưa ra quyết định sai
lệch hoặc gây ảnh hưởng tiêu cực đến người lao động.
AI chỉ nên đóng vai trò hỗ trợ ra quyết định và không
thể nào thay thế hoàn toàn trách nhiệm quản trị của
con người.

(4). Bảo vệ dữ liệu cá nhân

Tổ chức doanh nghiệp ứng dụng AI cần bảo đảm
dữ liệu cá nhân của ứng viên và nhân viên trong tổ
chức được thu thập, lưu trữ và sử dụng đúng mục
đích, tránh lạm dụng hoặc xâm phạm quyền riêng tư
của họ. Tổ chức doanh nghiệp cần xây dựng chính
sách bảo mật dữ liệu rõ ràng và tuân thủ quy định
pháp luật.

(5). Đặt con người làm trung tâm

AI cần được phát triển nhằm hỗ trợ con người thay
vì thay thế hoàn toàn vai trò của con người trong tổ
chức. Các quyết định nhân sự cần kết hợp giữa dữ
liệu công nghệ và yếu tố nhân văn nhằm bảo đảm sự
tôn trọng giá trị con người, cảm xúc và bối cảnh xã
hội trong môi trường làm việc.

Tóm lại, trong tương lai, AI sẽ tiếp tục đóng vai
trò quan trọng trong quản trị nguồn nhân lực. Do đó,
việc phát triển AI cần gắn liền với đạo đức, công
bằng, giá trị nhân văn và lấy con người làm trung
tâm, nhằm xây dựng môi trường làm việc tốt đẹp,
nhân văn n
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aBsTRacT:
Artificial intelligence (AI) is advancing rapidly and driving profound transformations in modern

human resource management, particularly in recruitment and employee performance appraisal. AI
enables organizations to automate recruitment procedures, process large-scale data, analyze
candidate behavior, and support faster and more data-driven HR decision-making. However, its
application also raises significant ethical concerns, including algorithmic bias, limited transparency,
privacy infringement, and the risk of workplace discrimination. Using a literature review approach,
this study examines the ethical dimensions of AI adoption in recruitment and performance
appraisal. The findings indicate that although AI offers substantial opportunities to improve the
efficiency and effectiveness of human resource management, it may also threaten fairness and
social responsibility if appropriate governance and control mechanisms are absent. Based on these
insights, the study proposes principles for developing ethical AI systems in human resource
management, with the aim of ensuring transparency, fairness, accountability, and human-centered
practices in organizational operations.

Keywords: artificial intelligence, AI ethics, recruitment, human resource management.
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