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MÔ HÌNH TUYỂN DỤNG NHÂN LỰC DỰA TRÊN NĂNG LỰC 

 

Dương Thị Hoài Nhung 

Tóm tắt 

Tì   iế  các cá nh n xu t sắc phù hợp v i yêu cầu công việc   ục tiêu và văn h   c   tổ chức trong 

 ột thị trư ng nh n lực rộng l n là  ột việc  hông h  d  dàng c   các nhà tuyển dụng. Phương pháp 

tuyển dụng truy n thống dự  trên các yêu cầu tập trung vào công việc đã thể hiện nhi u hạn chế và cần 

c   ột phương pháp   i giúp hoạt động tuyển dụng c   do nh nghiệp hiệu quả hơn. Bài viết là  rõ sự 

 hác biệt giữ  tuyển dụng truy n thống và tuyển dụng dự  trên năng lực  lợi  ch  thách thức và đi u  iện 

áp dụng phương pháp tuyển dụng dự  trên năng lực. Bên cạnh đ   bài viết tập trung đư  r  mô hình 

tuyển dụng dự  trên năng lực để các tổ chức  do nh nghiệp c  thể th    hảo và áp dụng. 

Từ kh a: Tuyển dụng dự  trên nhiệ  vụ công việc  tuyển dụng dự  trên năng lực  tuyển dụng 

 

COMPETENCY-BASED STAFFING MODEL 

 

Abstract 

Looking for the suitable candidates meeting requirements of jobs, organizational goals and culture in 

the pool of applicants is very difficult for any rectuiter.Traditional staffing based on task has shown 

many drawbacks and it requires new approachto support staffing practices more effectively. The main 

contents of paper include analysis of the difference from task-based to competence-based approach, the 

benefits, challenges and requirements of competence – based application. Besides, the paper suggests 

the competency-based model for organization to refer and apply for building new way to recruiting and 

selecting new potential empolyees.  

Key words: Task- based staffing; competency- based staffing, staffing 

 

1. Đặt vấn đề  
Ngày nay, kinh tế phát triển dẫn tới sự cạnh 

tranh về nguồn lực ngày càng khốc liệt giữa các 

doanh nghiệp. Trong tất cả các nguồn lực đầu 

vào, nguồn lực nhân lực có t nh chất khác  iệt 

với các nguồn lực khác, nó là hàng hóa sức lao 

động - một loại hàng hóa đặc  iệt. Nếu như các 

nguồn lực khác như tài ch nh, nguyên vật liệu, 

máy móc… có t nh chất  ất  iến khách quan thì 

nguồn nhân lực có t nh chất thay đổi dương hay 

âm phụ thuộc vào rất nhiều yếu tố chủ quan và 

doanh nghiệp có thể điều tiết. Vậy có cách nào 

giúp doanh nghiệp có thể sở hữu một lực lượng 

lao động đảm  ảo đầy đủ yêu cầu để hỗ trợ và 

thúc đẩy sự phát triển của doanh nghiệp? Điều 

này chỉ có thể thực hiện được khi doanh nghiệp 

tìm kiếm được những cá nhân th ch hợp cho các 

vị tr  tuyển dụng- người có thể đảm nhận được 

các yêu cầu công việc và hoàn thành xuất sắc 

công việc được giao hướng tới mục tiêu chung 

của tổ chức. 

Tuy nhiên, việc tuyển dụng được những cá 

nhân xuất sắc, phù hợp với công việc không hề 

dễ dàng đối với các doanh nghiệp nước ngoài 

cũng như doanh nghiệp Việt Nam. Theo khảo sát 

của CareerBuilder vào năm 2013 với sự tham gia 

của 6.000 nhà tuyển dụng và chuyên gia nhân 

sự, có tới 27% trong số doanh nghiệp Mỹ từng 

mắc phải sai lầm tuyển dụng cho biết cứ mỗi sai 

lầm như thế lại làm họ thiệt hại ít nhất 50.000 

USD (CareerBuilder, 2013) và gánh nặng tài 

chính này không nhiều doanh nghiệp có thể gánh 

chịu. Tại Việt Nam, theo cuộc khảo sát thực 

trạng quản trị nhân sự tại doanh nghiệp Việt 

Nam 2012 với tham gia của 634 người gồm các 

giám đốc nhân sự và lãnh đạo doanh nghiệp thì 

có tới 30% doanh nghiệp cho rằng họ gặp khó 

khăn trong tuyển dụng nhân sự (Lê Quân, 2015, 

tr.381). Theo nghiên cứu trên, công tác tuyển 
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dụng gặp khó khăn  ao gồm thời gian tuyển 

dụng mất nhiều thời gian và chi phí mà chất 

lượng nhân lực chưa đáp ứng được với yêu cầu. 

Theo báo cáo có tới 53.36% các doanh nghiệp 

mất dưới 1 tháng lương của vị trí cần tuyển cho 

chi phí tuyển dụng và mất trung bình từ 1-2 

tháng để tuyển dụng cho một vị trí cấp trung. Để 

giúp nâng cao hiệu quả tuyển dụng nhân sự, tìm 

kiếm được những cá nhân xuất sắc hoàn thành 

tốt công việc và phù hợp với mục tiêu phát triển 

của tổ chức,  ài viết đề xuất một mô hình tuyển 

dụng mới là tuyền dụng dựa trên năng lực. 

2. Cơ sở khoa học về mô hình tuyển dụng dựa 

tr n năng  ực 

2.1. Cơ sở lý luận v  mô hình tuyển dụng dựa 

trê   ă   lực 

Hệ thống tuyển dụng dựa trên năng về cơ 

 ản phải nhấn mạnh vào năng lực có thể xác 

định đuợc, thảo luận được trong quá trình 

phỏng vấn, và  iểu hiện trong công việc. Mô 

hình tuyển dụng dựa trên năng lực trong tổ 

chức hay cho một  ộ phận trong tổ chức được 

mô tả trong hình 1  ên dưới. 

 
Hình 1. Mô hình tuyển dụng dự  trên năng lực 

Nguồn: Dubois D.D, Rothwell W.J. (2004) 

 

Từ  ước 1 đến  ước 4 mô tả quá trình tuyển mộ 

và từ  ước 5 đến  ước 11 là mô tả quá trình 

tuyển chọn trong hoạt động tuyển dụng nhân lực 

dựa trên năng lực. 

* Tuyển  ộ dự  trên năng lực 

Đầu tiên, mỗi hoạt động tuyển mộ đều được 

nhìn nhận là kết quả đầu ra của quá trình lập kế 

hoạch nguồn nhân lực. Vì vậy  ước đầu tiên 

trong mô hình này yêu cầu người lãnh đạo tổ 

chức lập kế hoạch nguồn nhân lực làm nền tảng 

cho việc xác định nhu cầu tuyển mộ trong dài 

hạn. Bước 2, để có thể thực hiện tuyển mộ, bộ 

phận nhân sự cần phải hoàn thành quá trình phân 

tích công việc để cho ra hai mẫu là bản mô tả 

công việc và bản tiêu chuẩn công việc cho từng 

vị trí. Những người làm nhân sự phải luôn ghi 

nhớ rằng hồ sơ các v  tr  dựa trên năng lực phải 

lấy năng lực làm nền tảng cho việc hoàn thành 

công việc. Bước 3, người làm nhân sự dựa trên 

Đàm phán mức đãi ngộ và phúc lợi với các ứng viên  

được lựa chọn 

 

 

Xác minh hồ sơ các ứng viên được lựa chọn 

 

Hoàn thành đánh giá năng lực, so sánh các ứng viên  

được lựa chọn và lựa chọn ứng viên 

Đào tạo người phỏng vấn, phỏng vấn hành vi  

đối với các ứng viên được sàng lọc 

 

 

Sàng lọc ứng viên 

 

 

Xác định các tiêu chí tuyển chọn 

 

Thực hiện quy trình tuyển mộ 

 

Đánh giá t nh hiệu quả của quá trình tuyển chọn 
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các yêu cầu của các nhà quản trị cơ sở về các vị 

trí sẽ chịu trách nhiệm xác định nguồn tuyển mộ 

các ứng viên tiềm năng. Trong hệ thống tuyển 

dụng dựa trên năng lực, quy trình tuyển mộ yêu 

cầu tập trung vào các nguồn năng lực được ghi 

nhận hiệu quả. Các chuyên gia nhân sự cần hợp 

tác với các nhà quản trị và các nhân viên khác 

trong bộ phận đó để xác định nguồn ứng viên 

theo phương pháp truyền thống và phi truyền 

thống, vì vậy thông tin về các vị trí là phải sẵn 

có. Rất quan trọng trong việc phân tích nguồn 

gốc của các cá nhân xuất sắc và tìm kiếm nguồn 

của các ứng viên xuất sắc. Bước 4, mục tiêu 

của  ước này là chỉ khuyến khích các ứng viên 

có chất lượng cao nộp hồ sơ vào các v  tr  

tuyển dụng. Hãy ghi nhớ rằng năng lực và sự 

sẵn sàng của các ứng viên sẽ quyết định các nỗ 

lực tuyển mộ. 

* Tuyển chọn dự  trên năng lực 

Để bắt đầu quá trình tuyển chọn, người làm 

nhân sự và nhà quản trị cơ sở và cấp cao phải xác 

định các tiêu chí tuyển chọn. Họ phải thống nhất 

các thông tin và chính sách tuyển chọn ứng viên, 

các tiêu ch  để đánh giá ch nh xác năng lực của 

ứng viên và dự đoán được khả năng hoàn thành 

công việc của ứng viên đó ( ước 5). 

Bước 6, nếu tổ chức nhận được số lượng hồ 

sơ lớn thì họ cần thực hiện sàng lọc hồ sơ ứng 

viên. Trước khi sàng lọc, người làm tuyển dụng 

phải hiểu rất rõ về các yêu cầu tối thiểu về năng 

lực, kinh nghiệm, trình độ học vấn và các yêu 

cầu liên quan khác. Khi có những nghi vấn về 

chất lượng ứng viên, tổ chức nên thực hiện đưa 

các ứng viên này vào danh sách kiểm tra thông 

qua phỏng vấn bằng điện thoại để làm rõ thông 

tin nghi vấn. Sau đó lập danh sách các ứng viên 

qua vòng sàng lọc đầu tiên. Sau đó, các nhà 

tuyển dụng có thể thực hiện sàng lọc vòng 2 để 

chọn ra nhóm 5 ứng viên. Sàng lọc vòng 2 này tổ 

chức có thể thực hiện phỏng vấn chính thức dựa 

trên hình thức phỏng vấn tập trung vào năng lực. 

Hình thức phỏng vấn nên là phỏng vấn nhóm để 

có thể so sánh và đánh giá. Bước 7, khi tuyển 

dụng dựa trên năng lực được tuân theo quy tắc kỷ 

luật, có kế hoạch và hệ thống thì những khuyết 

điểm của phương pháp truyền thống sẽ bị loại bỏ. 

Quá trình phỏng vấn chỉ tập trung vào công việc 

sẽ được hoàn thành bởi các ứng viên, mối quan 

hệ giữa kinh nghiệm và năng lực thể hiện của 

ứng viên được sử dụng để tạo ra kết quả đầu ra 

kỳ vọng. Quy trình này chỉ có thể thực hiện khi 

các nhà phỏng vấn được đào tạo và thực hành với 

các công cụ phỏng vấn hành vi. Bước 8, sau khi 

hoàn thành phỏng vấn, người phỏng vấn nên gửi 

báo cáo về cho người có thẩm quyền quyết định 

lựa chọn về kết quả đánh giá năng lực của ứng 

viên.. Báo cáo này phải mang tính khách quan, 

công bằng không thiên vị hay định kiến về ứng 

viên. Việc ra quyết định chọn ứng viên nên dựa 

trên điểm mạnh của ứng viên đó về năng lực. Sau 

đó người tuyển dụng xác minh hồ sơ, đàm phán 

mức độ đãi ngộ, phúc lợi và tẩm tra lý lịch của 

ứng viên (nếu cần). 

2.2. Sự khác bi t giữa tuyển dụng truy n thống 

và tuyển dụng dự  trê   ă   lực 

Tuyển dụng (staffing or employment): là 

quá trình tuyển mộ và tuyển chọn những ứng 

viên phù với công việc (Nguyễn Ngọc Quân, 

2007, tr.93). 

Tuyển mộ (Recruitment): là quá trình thu 

hút những người có khả năng từ nhiều nguồn 

khác nhau đến đăng lý nộp đơn ìm việc làm. Đó 

là một quá trình tìm kiếm tài năng, tìm những 

ứng viên phù hợp nhất cho các vị trí trống 

(Nguyễn Ngọc Quân, 2007, tr.93). 

Tuyển chọn (Selection): là quá trình đánh 

giá các ứng viên theo nhiều khía cạnh khác nhau, 

để tìm những người phù hợp với các yêu cầu đặt 

ra trong số những người đã thu hút được trong 

quá trình tuyển mộ (Nguyễn Ngọc Quân, 2007, 

tr.105). 

Trong suốt quá trình tuyển dụng này, những 

người làm nhân sự cố gắng để dự đoán ứng viên 

nào sẽ là ứng viên phù hợp nhất cho công việc và 

văn hóa doanh nghiệp.  Việc tìm thấy và giữ 

chân các ứng viên có chất lượng là một công việc 

đầy thách thức. 

* Tuyển dụng truy n thống - Tuyển dụng dựa 

trên nhi m vụ công vi c 

Các tiêu chí tuyển dụng ứng viên theo 

phương pháp truyền thống được dựa trên thông 

tin thu thập được trong quá trình phân tích công 

việc. Quá trình phân tích công việc là một hoạt 

động nền tảng, là căn cứ để xây dựng các hoạt 

động quản trị nhân lực khác (như tuyển dụng, 

đào tạo phát triển, đánh giá thành t ch và đãi 

ngộ). Theo quan điểm của Walker (1980), phân 

tích công việc có bốn mục tiêu bao gồm tại một 
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ví trí công việc cần xác định mọi người thường 

làm gì, mọi người nghĩ gì về trách nhiệm/bổn 

phận phải thực hiện, người thực hiện công việc 

hay quản lý trực tiếp cho rằng vị tr  đó nên thực 

hiện những công việc gì, và trách nhiệm/bổn 

phận tại vị trí công việc đó trong tương lai nên 

làm gì để chuẩn chị cho sự thay đổi. Cách tiếp 

cận theo phương pháp phân t ch công việc truyền 

thống nhấn mạnh vào lập kế hoạch cho sự thay 

đổi (Rothwell & Kazanas, 1994, 1998). Kết quả 

của quá trình phân tích công việc là bản mô tả 

công việc và bản tiêu chuẩn công việc. Bản mô tả 

công việc mô tả các hoạt động hay trách nhiệm 

của công việc đó cần thực hiện. Bản tiêu chuẩn 

công việc mô tả chi tiết các yêu cầu cần có của 

người sẽ đảm nhận công việc đó, tuy nhiên đó 

chỉ là những yêu cầu tối thiểu để có thể thực hiện 

được công việc.  

Điểm hạn chế của bản mô tả công việc là nó 

chỉ đề cập đến các hoạt động và trách nhiệm 

được cho là cần có và không mô tả rõ kết quả 

đầu ra của công việc đó là gì, và kết quả đó làm 

thế nào đáp ứng được yêu cầu thành công của tổ 

chức. Một hạn chế khác của bản mô tả công việc 

truyển thống là nó nhanh chóng bị lỗi thời. Trong 

môi trường năng động hiện nay, các hoạt động 

của công việc luôn thay đổi. Tuy nhiên, bản mô 

tả công việc hiếm khi bắt kịp được với sự thay 

đổi trong yêu cầu của công việc. Do đó, nếu thực 

hiện tuyển dụng theo phương pháp truyền thống 

dựa trên các tiêu chí trong bản mô tả công việc 

để chọn lựa ứng viên thì doanh nghiệp đang 

tuyển dụng theo tiêu ch  đã  ị lỗi thời. 

* Tuyể  dụ   dự  trê   ă   lự  

Tuyển dụng dựa trên năng lực (Competency 

- ased staffing) là quá trình tuyển mộ và tuyển 

chọn ứng viên dựa trên năng lực mà phù hợp với 

mực tiêu phát triển dài hạn của tổ chức, các năng 

lực đó  ao gồm các kỹ năng, kiến thức, thuộc 

tính cá nhân, và những hành vi cần thiết để thực 

hiện công việc hiệu quả và giúp tổ chức đạt được 

các mục tiêu chiến lược đã đề ra (Lucia & 

Lespinger, 1999). 

 

Bả   1:  o sánh phương pháp tuyển dụng truy n thống và tuyển dụng dự  trên năng lực 

 Tuyển dụng truyền thống Tuyển dụng dựa tr n năng  ực 

 

 

 

 

 

Hoạt động 

tuyển mộ và 

tu ển chọn 

 - Xem xét nguồn tuyển mộ là bên trong 

hay bên ngoài tổ chức 

 - Tìm kiếm ứng viên phù hợp với yêu 

cầu về con người sẽ đảm nhận công việc 

đó được xác định trong bản tiêu chuẩn 

công việc 

 - Hoạt động tuyển dụng dựa trên giả định 

rằng các yêu cầu về kiến thức, kỹ năng, 

khả năng và các yêu cầu khác là tương 

đương với khả năng hoàn thành công việc 

được giao. 

- Cố gắng xác định hình mẫu tuyển 

dụng dựa trên các hình mẫu của các cá 

nhân hoàn thành xuất sắc công việc 

trong quá khứ và tuyển mộ những ứng 

viên tương tự. 

- Việc ra quyết định tuyển chọn dựa 

trên khả năng điển hình về hoàn thành 

công việc hay có các minh chứng về kết 

quả công việc. 

- So sánh tài năng của ứng viên với các 

đặc điểm điển hình của một nhân viên 

xuất sắc hay thành công trong mỗi lĩnh 

vực hoạt động mà đã được xác định 

trong khung năng lực. 
Nguồn: Dubois D.D, Rothwell W.J. (2004) 

 

3. Thực tiễn ứng dụng khung năng  ực 

trong quản trị nhân sự tại Việt Nam 
Việc xây dựng và sử dụng khung năng lực 

trong quản lý, phát triển nguồn nhân lực còn là 

hoạt động mới mẻ ở Việt Nam. Hiện tại, khung 

năng lực  ắt đầu được triển khai và sử dụng 

trong quản trị nhân lực ở cả hai khu vực là hành 

ch nh công và doanh nghiệp tại Việt Nam. Một 

số dự án xây dựng và triển khai khung năng lực 

trong khu vực hành ch nh công có sự hỗ trợ của 

đối tác nước ngoài như chương trình  ồi dưỡng 

chủ tịch UBND xã, phường, thị trấn do Dự án 

NAPA-SDC của Học viện Hành ch nh xây dựng 

trên cơ sở khung năng lực của chủ tịch UBND 

xã, phường, thị trấn được đánh giá cao và đã 

được sử dụng để giảng dạy trên toàn quốc. 

Khung năng lực của cán  ộ làm công tác kế 

hoạch của tỉnh Ninh Thuận cũng là công cụ hữu 

hiệu để thiết kế các chương trình nâng cao năng 

lực cho cán  ộ làm công tác không chỉ ở tỉnh 

Ninh Thuận mà còn ở các địa phương khác trên 
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cả nước. Dự án SEMLA của Bộ Tài nguyên và 

Môi trường cũng áp dụng khung năng năng lực 

để xây dựng chiến lược phát triển nguồn nhân 

lực của Bộ v.v… 

Đối với khối doanh nghiệp, khung năng lực 

đã  ước đầu được các doanh nghiệp lớn triển 

khai và áp dụng như tại tập đoàn VNPT đã  an 

hành ―Khung năng lực chung cán  ộ, nhân viên 

VNPT‖ nhằm giúp nhân viên hiểu rõ các yêu cầu 

năng lực của Tập đoàn đối với nhân viên VNPT; 

 ước đầu phục vụ cho việc đào tạo và tự học tập 

nâng cao năng lực của nhân viên. Sau đó, sẽ phát 

triển để phục vụ công tác tuyển dụng, sử dụng, 

đánh giá và đãi ngộ nhân viên; đồng thời giúp 

cho lãnh đạo các cấp nâng cao trách nhiệm huấn 

luyện,  ồi dưỡng, tạo cơ hội phát triển nghề 

nghiệp cho nhân viên. Lãnh đạo VP  ank đã phê 

duyệt triển khai dự án Khung năng lực cốt lõi và 

Bộ Năng lực chuyên môn nghiệp vụ cho các 

Khối Kinh doanh trên toàn hệ thống. Tập đoàn 

FPT đã áp dụng bộ khung năng lực cốt lõi gồm 

36 năng lực để có được sự phát triển nhân sự 

theo đúng định hướng, phục vụ cho mục tiêu 

kinh doanh, v.v... Thực tế cho thấy còn phần 

nhiều các doanh nghiệp khác tại Việt Nam chưa 

 iết đến hoặc chưa thực hiện áp dụng khung 

năng lực trong quản trị nhân sự. 

Việc khung năng lực  ước đầu được ứng 

dụng trong quản trị nhân sự tại Việt Nam ghi 

nhận giúp đem lại lợi  ch cũng như những thách 

thức. Trong  ài viết này, tác giả xin tổng kết 

những lợi  ch và thách thức trong hoạt động 

tuyển dụng nhân sự như sau: 

3.1. Lợi ích của việc tuyển dụng dựa trên năng lực 

Tăng  hả năng tuyển được những ngư i giỏi 

vì phương pháp này sẽ giúp xác định trước 

những năng lực cần thiết để đạt được thành tích 

cao trong công việc. 

Giảm chi phí trong việc đầu tư phát triển 

nhầ  đối tượng: Tuyển dụng dựa trên năng lực 

đảm bảo các ứng viên được đánh giá trong quá 

trình tuyển chọn đều được dựa trên cùng một 

tiêu chí.  

Giúp ngư i tuyển dụng xác định năng lực có 

thể đào tạo: giúp người tuyển dụng có thể phân 

biệt giữa các năng lực có thể đào tạo và những 

năng lực rất khó phát triển và phải đáp ứng ngay 

khi tuyển.  

Định hư ng kết quả:  Phương pháp này giúp 

tập trung vào kết quả được kỳ vọng của một nhân 

viên điển hình thành công. Phương pháp này ít 

tập trung vào các năng lực mà có ít kết nối với 

kết quả kỳ vọng. 

Không phân biệt đối xử: Phương pháp này 

khuyến khích các nhà quản trị phải xác định rõ 

kết quả công việc kỳ vọng và tìm kiếm các cá 

nhân có thể đạt được kết quả này mà cần không 

cần xét tới các yếu tố như độ tuổi, chủng tộc, giới 

tính, tôn giáo, và các yêu cầu khác mà ảnh hưởng 

ít hay không ảnh hưởng tới khả năng thực hiện 

nhiệm vụ của họ. 

3.3. Thách thức của vi c sử dụ     ươ     á  

tuyển dụng dự  trê   ă   lực 

Tuyển dụng dựa trên năng lực yêu cầu phải 

thực hiện quy trình phân tích công việc một cách 

nghiêm túc. Các chuyên gia nhân sự phải xác 

định rõ kết quả đầu ra của công việc và đảm bảo 

độ chính xác.Việc xác định năng lực và xây dựng 

mô hình năng lực cũng yêu cầu sự cam kết về 

thời gian và các nguồn lực khác. Nhiều tổ chức 

không thể hay không sẵn sàng đầu tư vào những 

nguồn lực này. 

Phương pháp này không th ch hợp cho việc 

tuyển dụng các ứng viên không yêu cầu kỹ năng 

hay các yêu cầu ít kỹ năng.  

Chi phí tuyển dụng có thể tăng do chi phí 

quảng cáo tăng vì tuyển dụng dựa trên năng lực 

sẽ cần đưa thêm nhiều thông tin như thông tin về 

công việc và yêu cầu về ứng viên. 

Tuyển dụng dựa trên năng lực sẽ yêu cầu 

các nhà quản trị, nhà tuyển dụng chuyên nghiệp 

phải đầu tư nhiều thời gian hơn trong việc phỏng 

vấn và đánh giá ứng viên. 

Dựa trên những lợi ích và những thách thức 

chính khi triển khai và sử dụng khung năng lực 

và ứng dụng trong quản trị nhân sự, tác giả xin 

đề xuất một số điều kiện khi áp dụng để các 

doanh nghiệp Việt Nam cân nhắc khi thực hiện 

áp dụng. 

3.3. Đ  u ki n áp dụng tuyển dụng dựa trên 

 ă   lực 

Ứng viên được tuyển dụng đảm nhận việc 

hoàn thành công việc mang tầm quan trọng đối 
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với tổ chức. Như vậy các tiêu chí tuyển dụng sẽ 

hướng nhiều hơn vào năng lực để có thể tìm thấy 

người tài và phù hợp với định hướng phát triển 

nhân lực của tổ chức. 

Tổ chức đang tìm kiếm những vị trí quản lý 

và lãnh đạo vì chỉ những vị trí này các yêu cầu 

về năng lực mới phức tạp và cần các ứng viên 

sở hữu những nhóm năng lực quan trọng để 

hoàn thành nhiệm vụ và trách nhiệm công việc 

được giao. 

Nhà quản trị phải cam kết đầu tư vào các 

nguồn lực cần thiết để triển khai quá trình tuyển 

dụng dựa trên năng lực, không nên thực hiện nửa 

vời sẽ không đạt được kết quả như mong muốn. 

Phương pháp này là cần thiết áp dụng để tìm 

kiếm những cá nhân xuất sắc đối với các công 

việc và vị tr  đồi hỏi chuyên môn sâu trong môi 

trường làm việc khắc nghiệt. 

4. Kết luận 
Một hệ thống tuyển dụng hiệu quả là một hệ 

thống có thể xác định chính xác các ứng viên 

tiềm năng mà phù hợp với công việc và có khả 

năng hoàn thành công việc xuất sắc nhằm đạt tới 

mục tiêu của tổ chức. Muốn xác định được các cá 

nhân xuất sắc này các tổ chức/doanh nghiệp cần 

xây dựng và phát triển một công cụ tuyển dụng 

đạt được hiệu quả về chi ph  và đáp ứng được 

mục tiêu của tổ chức. Tuyển dụng dựa trên năng 

lực là một phương pháp tuyển dụng mới. Các 

tiêu chí tuyển dụng được dựa trên các năng lực 

cần thiết để đạt được thành tích cao trong công 

việc.  Các năng lực này được xây dựng dựa trên 

bộ khung năng lực về tất cả các vị trí trong doanh 

nghiệp và được xác dựa trên một hình mẫu điển 

hình các cá nhân xuất sắc có thể hoàn thành tốt 

công việc. Để áp dụng phương pháp tuyển dụng 

dựa trên năng lực thành công, các tổ chức cần 

hiểu rõ về lợi  ch cũng như thách thức và điều 

kiện khi áp dụng phương pháp này. Việc hiểu rõ 

và áp dụng một cách có hệ thống là nền tảng cơ 

bản cho việc áp dụng một công cụ mới thành 

công. Tuyển dụng dựa trên năng lực hứa hẹn sẽ 

là một công cụ hiệu quả để tạo ra lợi thế cạnh 

tranh cho tổ chức. 
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