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MỘT SỐ GIẢI PHÁP NÂNG CAO CHẤT LƯỢNG CÔNG TÁC 

DỊCH VỤ TUYỂN DỤNG 

 
4.1. Một số giải pháp phát huy những ưu điểm 

4.1.1. Đa dạng hóa nguồn tuyển dụng_Nâng cao chất lượng ứng viên 

Trong thời gian qua công tác tuyển dụng có những kết quả đáng khích lệ, đáp 

ứng được nhu cầu tuyển dụng của nhiều doanh nghiệp và giúp nhiều ứng viên tìm được 

công việc mà họ yêu thích. Tuy nhiên nguồn tuyển dụng của công ty vẫn chỉ mới bó 

hẹp trong hệ thống cơ sở sữ liệu ứng viên nội bộ (chỉ với hơn 10.000 ứng viên) và trên 

các trang web (với số lượng hạn chế), do đó công ty vẫn bỏ lỡ nhiều cơ hội thu hút 

được đội ngũ nhân sự có chất lượng cao trên thị trường lao động. Vì vậy, công ty cần 

có những chiến lược để thu hút và tuyển dụng nhiều nhân sự tiềm năng mà không cần 

thay đổi tiêu các tiêu chí tuyển dụng hoặc bỏ ra nhiều thời gian và chi phí để lôi kéo từ 

các công ty đối thủ khác. 

 Xây dựng các mối quan hệ trong cộng đồng đa dạng 

  Hiện nay các trang mạng xã hội phát triển rất nhanh, chúng có ưu điểm là kết 

nối mọi người với nhau. Từ đó các cộng đồng mạng, diễn đàn cũng phát triển_ nơi mà 

những người có cùng sở thích, hoạt động trong cũng lĩnh vực.... sẽ tham gia với nhau. 

Ví dụ như: diễn đàn kế toán, diễn đàn Công nghệ thông tin,... Đây còn là nơi mọi người 

có thể cùng nhau chia sẻ kiến thức, giúp nhau những khó khăn trong nghề nghiệp, 

vướng mắc trong công việc... Do đó khi mở rộng quan hệ bằng cách tham gia vào 

những cộng đồng xã hội như vậy giúp chúng ta tìm ra được nhiều nhân tài. Ngoải ra, 

nỗ lực tạo nên mạng lưới sẽ có giá trị không chỉ cho người giới thiệu ứng viên, mà còn 

gây dựng được lòng tin khiến cho ứng viên sáng giá nhất đồng ý làm việc cho công ty. 

 Quảng cáo trên các phương tiện truyền thông bằng ngoại ngữ 

Hiện nay với xu thế hội nhập ở Việt Nam, hầu hết các nhà tuyển dụng đều chọn 

ngoại ngữ là tiêu chí để sàng lọc và đánh giá ứng viên. Đặc biệt là những công ty nước 

ngoài họ sẽ yêu cầu phỏng vấn bằng tiếng anh, và những ứng viên thông thạo ngoại 

ngữ thường được đánh giá là những người thông minh, lanh lẹ với khả năng thích với 

sự thay đổi nhanh chóng. Như vậy phát huy việc đăng thông tin tuyển dụng trên các 



trang web bằng tiếng anh vừa thu hút được nhiểu ứng viên có trình độ chuyên môn vừa 

có ngoại ngữ tốt. 

 Thu hút các ứng viên là sinh viên từ các trường Đại học và Cao đẳng 

Trong thời gian qua, công ty đã bỏ qua nguồn tuyển dụng này nhưng đây lại là 

nguồn tuyển dụng rất lớn và có xu hướng ngày càng phát triển. Những sinh viên của 

các trường Đại học và Cao đẳng bước đầu ra trường chắc chắn sẽ không đủ kinh 

nghiệm để làm việc nhưng bù lại họ có “sức trẻ“, có sự ham học hỏi, có lòng nhiệt 

huyết, có sức bật vươn lên và có sáng tạo. Kinh nghiệm sẽ được tích luỹ dần trong thời 

gian thực tập thử việc tại công ty và họ hoàn toàn có khả năng, có năng lực để nắm giữ  

một số trọng trách, công việc trong công ty. Để tuyển chọn có hiệu quả nguồn này, 

công ty nên “ mở rộng vòng tay” hơn nữa để đón các sinh viên đặc biệt là các sinh viên 

của các trường vào thực tập. Công ty nên chủ động xây dựng mối quan hệ giữa công ty 

khách hàng với các trường, cử nhân viên tuyển dụng xuống đưa ra các yêu cầu cụ thể 

cho các sinh viên có khả năng đến công ty thực tập, làm việc bán thời gian và qua các 

chương trình quản trị viên tập sự. Điều này giúp cho các sinh viên có định hướng ngay 

từ đầu, khuyến khích được những sinh viên ưu tú, có năng lực nhất về thực tập tại công 

ty khách hàng. Quá trình thực tập chính là cầu nối giữa lý thuyết và thực tế và đây là 

bước khởi đầu xâm nhập vào thực tế kinh doanh cho nên các sinh viên sẽ mang một 

bầu nhiệt huyết rất lớn để tìm tòi, học hỏi và làm quen với công việc. Công ty sẽ cho 

các sinh viên làm quen dần với công việc như là một bước đào tạo và thử việc trong 

quá trình tuyển chọn nhân sự và trong các sinh viên thực tập đó , công ty sẽ chọn được 

những sinh viên ưu tú nhất, có năng lực nhất để trở thành nhân viên chính thức của 

công ty. Như vậy, việc tuyển dụng của công ty sẽ tiết kiệm được rất nhiều chi phí, đảm 

bảo tìm đúng người đúng việc. 

4.1.2. Nâng cao chất lượng đội ngũ nhân viên, quản lý 

Những nhân viên, chuyên viên và quản lý là một trong những nhân tố quyết định 

hiệu quả kinh doanh và nâng cao năng lực cạnh tranh của công ty. Kết quả này phụ 

thuộc lớn vào trình độ chuyên môn, nghiệp vụ, tính năng động, sáng tạo, đạo đức nghề 

nghiệp, thái độ phục vụ khách hàng,... Do vậy để nâng cao chất lượng dịch vụ và tư 

vấn tuyển dụng, tạo được hình ảnh thân thiện trong lòng khách hàng thì việc nâng cao 

chất lượng đội ngũ nhân viên, chuyên viên, quản lý là một giải pháp quan trọng và có 



giá trị trong giai đoạn phát triển công ty hiện nay. Thực hiện giải pháp này, công ty nên 

tập trung vào những phương diện sau: 

 Công ty nên xây dựng một quy trình tuyển dụng nhân viên khoa học, chính xác 

và hợp lý nhằm tuyển dụng cho mình những nhân viên có trình độ và phù hợp với yêu 

cầu công việc. 

 Định kỳ tổ chức các khóa đào tạo các kỹ năng nghiệp vụ chuyên môn cho nhân 

viên, quản lý về khả năng thực hiện công việc, khả năng ứng xử khi giao tiếp với khách 

hàng, ứng viên. Đồng thời lập kế hoạch đưa các nhân viên trẻ, có tiềm năng đi đào tạo 

chuyên sâu về chuyên môn của mình liên quan đến các lĩnh vực: tài chính, nhân sự, 

công nghệ thông tin, quan hệ khách hàng, quảng cáo... nhằm xây dựng được đội ngũ 

nhân viên chủ chốt đặc biệt là việc đào tạo các chuyên viên tuyển dụng, làm nồng cốt 

cho nguồn lực trong lai. 

 Tổ chức các cuộc thi kiểm tra về nghiệp vụ chuyên môn, kỹ năng theo định kỳ. 

Qua cuộc kiểm tra có thể biết được năng lực của nhân viên, có thể một mặt khích lệ để 

khen thưởng, mặt khác có thể rút ra những khuyết điểm còn tồn tại để có biện pháp cải 

thiện kịp thời. Ngoài ra, thông qua cuộc kiểm tra theo định kỳ sẽ xây dựng được tinh 

thần thi đua, cố gắng học hỏi lẫn nhau của các nhân viên. Từ đó, năng lực của nhân 

viên được nâng cao và chất lượng phục vụ khách hàng cũng từ đó mà được nâng cao. 

 Sử dụng chính sách đãi ngộ cũng là một cách để nâng cao tinh thần thi đua của 

các nhân viên. Trong chính sách đãi ngộ cần chú trọng đến trình độ, năng lực của nhân 

viên  và có chính sách thỏa đáng đối với những nhân viên có trình độ chuyên môn cao, 

làm việc hiệu quả cao và có nhiều đóng góp cho sự phát triển của công ty. Cơ chế 

khuyến khích vật chất đối với nhân viên như: cần thiết có chế độ lương, thưởng khác 

nhau đối với các nhiệm vụ quan trọng khác nhau để khuyến khích sự làm việc của nhân 

viên đối với công ty. 

 Xây dựng môi trường làm việc, thi đua lành mạnh. Nâng cao tính kỷ luật, tinh 

thần trách nhiệm đối với công việc và sự phát triển của công ty. 

4.1.3. Phát triển hệ thống cơ sở dữ liệu 

Đối với một công ty tuyển dụng nhân sự, việc đầu tư và phát triển phần mểm 

lưu giữ hồ sơ ứng viên là điều không thể thiếu. Do vậy việc phát triển một hệ thống cơ 

sở dữ liệu mới là việc rất cần thiết nhằm mục đích ngoài việc là dễ dàng lưu trữ, tìm 



kiếm ứng viên một cách khoa học và hợp lý thì nó còn một “vũ khí” giúp nâng cao việc 

cạnh tranh. 

Với những định hướng, mục tiêu trong tương lai công ty nên đầu tư cho công nghệ lưu 

giữ hồ sơ ứng viên. Ví dụ: phần mềm FileFinder. Phần mềm này giúp phân chia ngành 

nghề ứng viên cũng như quản lý nhân viên được chi tiết tối đa hóa. Cụ thể phần mềm 

này phân loại ứng viên theo gần 2.000 ngành nghề cùng một 100 phòng ban, bộ phận. 

Điều này giúp cho quá trình tuyển chọn ứng viên nhanh chóng và chính xác. 

4.2. Một số giải pháp khắc phục những khuyết điểm 

4.2.1. Tăng tính hấp dẫn cho thông báo tuyển dụng 

Thu hút ứng viên để ứng viên quan tâm đến những vị trí ứng tuyển từ công ty là 

một trong những mục tiêu mà công ty mong muốn. Để thực hiện được điều này, công 

ty cần: 

 Thu hút ứng viên với thông tin trên thông báo tuyển dụng: 

- Viết chi tiết: bản mô tả công việc, bản tiêu chuẩn công việc cần phải ghi rõ 

một cách chi tiết để ứng viên có thể xác định rõ được nhiệm vụ của công việc 

và  khả năng bản thân mình có thể đáp ứng cho vị trí ứng tuyển hay không. 

Bởi nếu một bản thông tuyển dụng quá sơ sài, không rõ ràng thì không những 

không giúp công ty tìm ra được ứng viên mong muốn và còn làm mất thời 

gian mình đánh giá lại ứng viên. Như vậy một cách gián tiếp công ty đã trở 

nên chuyên nghiệp hơn trong mắt ứng viên. 

- Viết rõ ràng: Nên viết những yêu cầu một cách rõ ràng và dễ hiểu để những 

người chưa biết đến công ty khách hàng nhưng có thể nắm rõ được yêu cầu 

công việc. Đừng sử dụng nhiều thuật ngữ chuyên ngành, nếu không người 

ứng tuyển sẽ không biết được liệu mình có phù hợp hay không mà bỏ qua 

hoặc cứ gửi đại hồ sơ. 

 Ngoài việc thu hút ứng viên bằng thông báo tuyển dụng và gửi thư mời ứng viên 

tham gia ứng tuyển thì website của công ty là một trong những công cụ hỗ trợ giúp 

công ty “truy tầm” được nhân tài nhanh chóng: 

-  Giao diện thân thiện: Công ty nên đặt đường dẫn đến trang tuyển dụng của 

mình trên trang chủ của mình. Thông qua website công ty, không những công 

ty giới thiệu về dịch vụ công mình mà còn quảng bá hình ảnh công ty thông 

qua việc giới thiệu các giá trị, văn hóa công ty. 



- Thiết lập mối quan hệ: Thông qua website hãy xây dựng một diễn đàn ngay 

trên trang web để trực tiếp những câu hỏi của ứng viên liên quan đến tuyển 

dụng từ công ty. Mọi người kết nối, cùng chia sẻ những kiến thức hoặc giải 

đáp những thắc mắc trong công việc và có thể giới thiệu với bạn bè, người 

thân các vị trí đăng tuyển của công ty . 

- Tạo thêm chức năng hữu dụng trên website: Chức năng tự đánh giá là một 

chức năng có thể giúp ứng viên kiểm tra, tự đánh giá bản thân trước khi nộp 

đơn vào vị trí đang đăng tuyển thông qua các bài kiểm tra. Nếu ứng viên phù 

hợp với vị trí đang đăng tuyển thì ứng viên có thể gửi hồ sơ trực tiếp đến 

công ty.  

- Giới thiệu ứng viên với các cơ hội việc làm trong tương lai: Khuyến khích 

các ứng viên để lại email/ số điện thoại để công ty kịp thời thông báo những 

việc làm mới nhất. Như vậy công ty có thể mở rộng thêm lựa chọn ứng viên 

và làm phong phú nguồn cơ sở dữ liệu ứng viên. 

4.2.2. Đa dạng hóa phương pháp tuyển chọn 

Công ty đã sử dụng rất tốt phương pháp phỏng vấn. Tuy vậy, để có thể giảm bớt 

được chi phí huấn luyện, giảm bớt được những rủi ro khi đưa ra rất nhiều tình huống 

khác nhau mà một cuộc phỏng vấn sẽ không thể nêu hết được ra thì công ty nên áp 

dụng phương pháp trắc nghiệm trong quá trình tuyển dụng. 

Có thể dùng các phương pháp trắc nghiệm như: bút vấn trắc nghiệm (trả lời câu hỏi 

trong bài thi); khẩu vấn trắc nghiệm (là một hình thức phỏng vấn); hoặc trắc nghiệm 

bằng máy móc, máy vi tính, hình vẽ và dụng cụ liên hệ để trắc nghiệm tâm lý. 

Có các hình thức trắc nghiệm: 

 Trắc nghiệm về kiến thức tổng quát: nhằm đánh giá được trình độ hiểu biết 

tổng quát của một cá nhân hay một ứng viên có thể đạt đến trình độ nào. Kiểu trắc 

nghiệm này chỉ áp dụng khi cần tuyển chọn những nhân viên thuộc cấp trưởng, phó 

phòng. Đa số các phương pháp trắc nghiệm về kiến thức tổng quát đều căn cứ trên bài 

viết để giản dị hoá một phần nào thủ tục cho công ty. 

 Trắc nghiệm tâm lý: đóng vai trò quan trọng trong việc tuyển chọn, sắp xếp 

cũng như thuyên chuyển nhân viên. Nó giúp cho Hội đồng tuyển dụng hiểu được động 

thái và thái độ ứng xử của ứng viên. Thường  cho ứng viên vào một kỳ thi trắc nghiệm 

cá nhân, sau đó là trắc nghiệm nhóm. Một bài thi trắc nghiệm tâm lý được coi là đáng 



tin cậy nếu số điểm của ứng viên trong kỳ thi trắc nghiệm nhóm được xem như cố định 

hoặc không bị sai lệch nhiều so với kết quả nhận được từ bài thi trắc nghiệm cá nhân. 

 Trắc nghiệm trí thông minh: mục đích của trắc nghiệm này nhằm tìm hiểu, 

đánh giá mức độ phát triển trí tuệ và óc sáng tạo.  Ví dụ một số dạng kiểm tra cấu trúc 

trí tuệ theo các đặc điểm về tư duy toán học, tư duy ngôn ngữ, khái niệm không gian, 

đặc điểm trí nhớ,... Ngoài ra, những bài kiểm tra đặc biệt này còn giúp xác định đặc 

điểm (nhận dạng) trí nhớ, tốc độ của trí nhớ và khả năng chú ý của mỗi người. 

 Trắc nghiệm cá tính: có tầm mức quan trọng rộng lớn hơn là trắc nghiệm năng 

khiếu rất nhiều vì hầu hết những nhân viên chấp hành và điều hành bị thất bại trong 

thực thi nghiệp vụ quản trị không phải vì họ thiếu kỹ năng mà vì cá tính của họ quá 

phức tạp và sai lệch. 

 Trắc nghiệm về năng khiếu và khả năng chuyên môn: có thể trắc nghiệm 

bằng cách đưa ra tình huống cụ thể để xem phản ứng, thời gian phản ứng nhanh hay 

chậm; trắc nghiệm về sự chú ý bị phân tán… 

 Đối với những vị trí quản lý người ta có thể sử dụng các hình thức kiểm tra để 

tìm hiểu phong cách lãnh đạo. Đây là một hình thức giúp tìm hiểu động cơ phấn đấu 

trong công việc của người lãnh đạo, mức độ tự kiểm soát, đánh giá sự tự chủ trong các 

tình huống (lúc thất bại, lúc thành công, trong quan hệ gia đình, bạn bè, đồng nghiệp) 

và đánh giá bản lĩnh và nhu cầu về thành tựu. 

Thiết kế bài trắc nghiệm: 

- Phân tích công việc, xác định yêu cầu, nội dung cần trắc nghiệm 

- Xác định mức độ quan trọng của từng yêu cầu, nội dung trắc nghiệm 

- Phân tích các yêu cầu, nội dung trắc nghiệm thường được thể hiện như thế nào 

- Xây dựng phương án trả lời 

- Đánh giá kết quả trắc nghiệm 

- Áp dụng thử  

- Điều chỉnh 

Bên cạnh hình thức phỏng vấn để tuyển chọn ứng viên thì nên kết hợp hai hay nhiều 

hình thức trắc nghiệm. Như vậy những tính cách, tiềm năng của ứng viên mới có thể 

được bộc lộ ra hết nhằm giúp công ty có thể đánh giá một cách chính xác hơn và hạn 

chế những rủi ro khi đưa ra quyết định tuyển chọn ứng viên. 

.  


