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1 

MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài nghiên cứu 

Trong mọi giai đoạn và thời kỳ phát triển của xã hội, con người luôn là yếu 

tố then chốt, đóng vai trò quyết định đến sự phát triển của lực lượng sản xuất. Đặc 

biệt, với sự thay đổi nhanh chóng của nền kinh tế, xã hội và mức độ cạnh tranh ngày 

càng khốc liệt như hiện nay thì nguồn nhân lực lại càng trở nên quan trọng, là trụ 

cột cho việc tạo ra năng lực cạnh tranh vượt trội của tổ chức. 

Để có được nguồn nhân lực có chất lượng thì cần phải đào tạo và đào tạo liên 

tục, vai trò của đào tạo trong doanh nghiệp được thể hiện: (i)Đào tạo để nâng cao 

năng lực nhân viên, khắc phục điểm yếu, thiếu để đáp ứng yêu cầu công việc, đào 

tạo giúp cho người lao động hiểu rõ hơn về công việc, nắm vững hơn về nghề 

nghiệp của mình và thực hiện chức năng nhiệm vụ của mình một cách tự giác hơn, 

có thái độ tốt hơn, cũng như nâng cao khả năng thích ứng của họ với các công việc 

trong tương lai. (ii) Do sự thay đổi, tiến bộ của khoa học công nghệ, tiến bộ về quản 

lý nên cần đào tạo để cập nhật kiến thức, kỹ năng; (iii) Đào tạo để nâng cao năng 

lực cạnh tranh của nguồn nhân lực, đây là yếu tố quan trọng nhất để nâng cao năng 

lực cạnh tranh của doanh nghiệp. 

Đào tạo nguồn nhân lực là điều kiện quyết định để một tổ chức có thể tồn tại 

và đi lên trong cạnh tranh, thể hiện qua việc giúp doanh nghiệp nâng cao sức lao 

động, hiệu quả thực hiện công việc, nâng cao chất lượng thực hiện công việc, nâng 

cao tính ổn định và năng động của tổ chức, tạo điều kiện cho áp dụng tiến bộ kỹ 

thuật và quản lý vào doanh nghiệp.  

Cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ tư  (CMCN 4.0) đã bắt đầu từ những 

năm 2000, đặc trưng bởi sự hợp nhất, không có ranh giới giữa các lĩnh vực công 

nghệ, vật lý, kỹ thuật số và sinh học. Đây là xu hướng kết hợp giữa các hệ thống ảo 

và thực thể, vạn vật kết nối Internet (IoT) và các hệ thống kết nối Internet (IoS). 

Tốc độ phát triển của những đột phá trong cách mạng công nghiệp lần thứ tư 

này là không có tiền lệ trong lịch sử. Nếu như các cuộc cách mạng công nghiệp 

trước đây diễn ra với tốc độ theo cấp số cộng thì tốc độ phát triển của cách mạng 
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công nghiệp lần thứ tư này là theo cấp số nhân. Thời gian từ khi các ý tưởng về 

công nghệ và đổi mới sáng tạo được phôi thai, hiện thực hóa các ý tưởng đó trong 

các phòng thí nghiệm và thương mại hóa ở qui mô lớn các sản phẩm và quy trình 

mới được tạo ra trên phạm vi toàn cầu được rút ngắn đáng kể. Những đột phá công 

nghệ diễn ra trong nhiều lĩnh vực với tốc độ rất nhanh và tương tác thúc đẩy nhau 

đang tạo ra một thế giới được số hóa, tự động hóa và ngày càng trở nên hiệu quả và 

thông minh hơn. 

Tiến bộ khoa học của CMCN 4.0 đang được ứng dụng mạnh mẽ vào các hoạt 

động thực tế của các doanh nghiệp nói chung và trong tài chính ngân hàng nói 

riêng, đòi hỏi phải đào tạo nhân lực trong các doanh nghiệp để đảm bảo đủ kiến 

thức, kỹ năng và phẩm chất nghề nghiệp có thể hoàn thành nhiệm vụ trong bối cảnh 

mới, dựa trên việc ứng dụng công nghệ của CMCN 4.0 trong hoạt động đào tạo. 

Tài chính - ngân hàng hiện là một trong những lĩnh vực được đánh giá ở mức 

cao về ứng dụng công nghệ thông tin và chịu nhiều tác động của làn sóng Cách 

mạng công nghiệp 4.0, NHNN Việt Nam đã xây dựng chiến lược hoạt động và 

chiến lược phát triển nguồn nhân lực ngành ngân hàng từ năm 2020 đến năm 2025, 

tầm nhìn đến năm 2030, ban hành văn bản chính sách định hướng hoạt động chuyển 

đổi số, các NHTM đã có những  biến chuyển trong cấu trúc tổ chức, phương thức 

hoạt động, quản trị rủi ro, cung ứng sản phẩm dịch vụ nhằm thích ứng với thời đại 

kỷ nguyên số.  

Hơn nữa CMCN 4.0 với những công nghệ mới, làm thay đổi nền tảng sản 

xuất, phát sinh thêm nhiều ngành nghề mới điều này đặt ra những yêu cầu mới về 

năng lực của nguồn nhân lực, với các kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề nghiệp 

bao gồm: 

Kiến thức gồm trình độ nghiệp vụ ngân hàng, trình độ công nghệ thông tin 

(thức về dữ liệu lớn (Big Data), quản lý dữ liệu (SQL, VBA), khai thác dữ liệu 

nhiều chiều (Data mining),  đám mây lưu trữ (Cloud)),  trình độ chuyên môn kết 

hợp phát triển các dịch vụ kinh doanh mới như thương mại điện tử. 

Kỹ năng gồm kỹ năng tư duy sáng tạo, tư duy phản biện, kỹ năng giải quyết 

vấn đề, kỹ năng về vận hành công nghệ số, tính tuân thủ về quy trình vận hành cung 
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ứng sản phẩm dịch vụ ngân hàng trong môi trường CNTT, kỹ năng quản lý rủi ro, 

kỹ năng ra quyết định dựa trên dữ liệu, kỹ năng thiết kế sản phẩm lấy khách hàng 

làm trung tâm. 

Phẩm chất nghề nghiệp bao gồm chuẩn mực đạo đức trong kinh doanh, ý 

thức bảo mật thông tin của nhân viên trong quá trình thực hiện nhằm giữ uy tín, an 

toàn cho ngân hàng một cách tuyệt đối.  

          Thách thức này không chỉ đặt ra với ngành ngân hàng nói chung mà còn đặt 

ra đối với từng ngân hàng nói riêng, thay đổi thế nào để bắt kịp với những hệ quả 

của CMCN 4.0 là bài toán các ngân hàng đang phải tìm hướng giải quyết.  

Theo (Lee và Pfeiffer 2019), sẽ có hai thay đổi chính trong công việc (i) 

Thay đổi nội dung của quy trình làm việc, tổ chức công việc và các yếu tố khác khi 

áp dụng công nghệ, (ii) Thay đổi cấu trúc vi mô của công việc và quy trình làm 

việc dẫn đến một số ngành nghề biến mất và một số nghề nghiệp mới xuất hiện.  

Dạng thay đổi đầu tiên là nâng cao nhu cầu năng lực mới và thúc đẩy điều 

chỉnh và cập nhật các bằng cấp mới trong khi dạng thay đổi thứ hai thường dẫn đến 

sự xuất hiện hoặc biến mất của các bằng cấp. Cả hai dạng thay đổi đều thúc đẩy sự 

thay đổi khác nhau trong cấu trúc trình độ (Tūtlys và Spöttl 2020). 

Hướng phát triển này cho thấy sẽ không có việc số hóa toàn diện xuyên suốt 

mọi thứ và thay thế con người. Do đó, cần phải khẩn trương làm rõ người lao động 

lành nghề phải có trình độ như thế nào và quy trình làm việc trong các doanh nghiệp 

có thể đóng những vai trò gì trong tương lai. 

Đó là lý do tại sao trọng tâm của cuộc thảo luận về Công nghiệp 4.0 nên 

xoay quanh việc phát triển năng lực, khả năng đạt được bằng cấp, cũng như thay đổi 

yêu cầu năng lực của các chuyên gia. Cho dù, phát triển công nghệ, một yếu tố quan 

trọng trong bối cảnh Công nghiệp 4.0, nhưng con người vẫn là trụ cột để thực hiện 

thành công.  (Hirsch-Kreinsen và Itterman 2019 ; Bayme vbm 2016 ). 

 Trong nghiên cứu của Fabrizio Campelli (2020) “Để chuyển đổi ngân hàng, 

chúng ta cần chuyển đổi cách làm việc” nghiên cứu chỉ ra để ngân hàng thay đổi 

cách làm việc, thì cần có mô hình tổ chức mới, hai yếu tố quyết định sự thành công 

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
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của ngân hàng là nhân viên giỏi và công nghệ. (i) ngân hàng cần những cán bộ có 

chất lượng và những nhà lãnh đạo toàn cầu, cho phép ngân hàng để thực hiện các 

biện pháp phát triển phù hợp, sự thành công của ngân hàng đi kèm với chất lượng 

nguồn nhân lực, (ii) công nghệ đã và đang tồn tại trong một thời gian, ngân hàng 

cần xác định và tận dụng các cơ hội mà công nghệ mang lại để giải phóng con 

người, tách ra khỏi việc hành chính, tạo ra một môi trường làm việc tập trung vào 

tăng trưởng và thúc đẩy tiến trình, dành nhiều thời gian hơn để nhân viên ngân hàng 

gặp mặt, tư vấn cho khách hàng.  

Trong nghiên cứu của Võ Thị Phương (2019) “Triển vọng nguồn nhân lực 

ngành ngân hàng trong bối cảnh cách mạng công nghiệp 4.0”, nghiên cứu của Đỗ 

Lê (2017) “Nhân lực ngân hàng trước cách mạng công nghiệp 4.0”,  Minh Khôi 

(2018), “Nhà băng “khát” nhân sự thời 4.0” đã chỉ ra (i) tác động của CMCN 4.0 

đến lĩnh vực ngân hàng chính là xu hướng ngân hàng số ngày càng phát triển do đó 

rất cần nguồn lao động công nghệ thông tin (CNTT) để đáp ứng được xu hướng 

công nghệ số (Brett King, 2017), (ii) chất lượng nguồn nhân lực không chỉ là trình 

độ nghiệp vụ ngân hàng mà đi liền với đó là kỹ năng vận hành công nghệ số, tính 

tuân thủ về quy trình vận hành cung ứng sản phẩm dịch vụ ngân hàng trong môi 

trường CNTT. 

Tại NH TMCP Ngoại Thương Việt Nam, với mục tiêu chiến lược đến năm 

2025, tầm nhìn đến năm 2030 là: Đứng đầu về ngân hàng số; Đứng đầu về trải 

nghiệm khách hàng;  Với  mục tiêu chiến lược phát triển nguồn nhân lực của VCB 

đến năm 2025, tầm nhìn đến năm 2030 là: Xây dựng và phát triển nguồn nhân lực 

có chất lượng hàng đầu trong ngành ngân hàng; Là tổ chức học tập và sáng tạo với 

các phong trào thi đua sôi nổi học tập, đổi mới sáng tạo, nghiên cứu khoa học, ứng 

dụng công nghệ;  Vì vậy, hoạt động đào tạo luôn nhận được sự quan tâm chỉ đạo sát 

sao của Ban Lãnh đạo trong mọi hoạt động và nhận được sự ủng hộ, hỗ trợ của các 

phòng/ban của TSC và các chi nhánh trong toàn hệ thống. 

So với yêu cầu CMCN 4.0, trong những năm qua công tác đào tạo dù đã có 

nhiều chuyển biến, có sự tăng trưởng về quy mô, số lượng học viên, có sự thay đổi 
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về nội dung đào tạo, lựa chọn giảng viên chất lượng, đổi mới về hình thức đào tạo, 

ứng dụng công nghệ, nâng cao cơ sở vật chất, thay đổi quy trình tổ chức triển khai 

đào tạo tại các khâu nghiên cứu nhu cầu đơn vị, xây dựng bài giảng, tổ chức lớp 

học, đánh giá sau khóa học. Nhưng hoạt động đào tạo chưa đáp ứng hết nhu cầu đào 

tạo, chương trình đào tạo chưa gắn liền với vị trí công việc, chưa thực hiện đánh giá 

được hiệu quả đào tạo, mới chỉ áp dụng một phần công nghệ 4.0 trong hoạt động 

đào tạo. 

Hoạt động đào tạo tại NH TMCP Ngoại Thương Việt Nam đang phải đối mặt 

với thách thức chưa từng có (i) làm thế nào để phát triển kỹ năng cho người lao 

động thích ứng với việc làm chưa từng có trong hiện tại (phát sinh từ chương trình 

chuyển đổi số),  (ii) phát triển kiến thức kỹ năng cho người lao động ở những việc 

làm ứng dụng công nghệ mới chưa từng áp dụng tại ngân hàng, (iii) khoảng cách 

trình độ cán bộ, chậm thay đổi nhận thức và thói quen, (iv) tình hình kinh tế tồn tại 

nhiều bất định, bất ngờ, bất an, diễn biến nhanh, khó lường, khó dự đoán, khó dự 

báo. 

Những thách thức này không được giải quyết sẽ dẫn đến hệ quả nặng nề cho 

ngân hàng khi số lượng lớn lao động không có kiến thức, kỹ năng phù hợp bị đào 

thải, đặc biệt là những lao động giản đơn, người lao động trực tiếp không có khả 

năng thích ứng với công nghệ mới. 

Đây là thách thức lớn đối với NH TMCP Ngoại Thương Việt Nam và Khối 

nhân sự để đảm bảo nguồn nhân lực có chất lượng, thích ứng với công nghệ mới 

đảm bảo việc làm bền vững cho người lao động trong ngân hàng. Vơí những mảng 

thời sự và cấp thiết như trên, tác giả lựa chọn đề tài “Đào tạo nguồn nhân lực của 

ngân hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0” để tiến 

hành nghiên cứu, trên hai khía cạnh (i) Cần nâng cao chất lượng nguồn nhân lực để 

đáp ứng yêu cầu công việc trong thời đại CMCN 4.0 bao gồm đào tạo kiến thức, kỹ 

năng, phẩm chất nghề nghiệp cho cán bộ, (ii) Hiện đại hoá công tác đào tạo, ứng 

dụng công nghệ 4.0 vào quá trình đào tạo để nâng cao hiệu quả đào tạo, tác giả đã 

tiến hành khảo sát tại TSC và các chi nhánh nhằm đánh giá thực trạng kiến thức, kỹ 
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năng của người lao động và mức độ đáp ứng của người lao động theo yêu cầu của 

công việc khi  thay đổi công nghệ, những vấn đề đặt ra đối với đào tạo cho người 

lao động thích ứng với thay đổi công nghệ, đồng thời tiến hành khảo sát việc sử 

dụng thành tựu công nghệ 4.0 trong hoạt động đào tạo. Trên cơ sở đó đề xuất các 

giải pháp  (i) đào tạo cho người lao động thích ứng với sự thay đổi công nghệ trong 

bối cảnh chuyển đổi số, (ii) ứng dụng công nghệ trong việc hoạt động đào tạo. 

2.Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu   

2.1. Mục đích nghiên cứu 

Xây dựng khung lý luận đào tạo nguồn nhân lực ngân hàng thương mại đáp 

ứng yêu cầu CMCN 4.0 và đánh giá thực trạng đào tạo nguồn nhân lực của NH 

TMCP Ngoại Thương Việt Nam, từ đó luận án đề xuất giải pháp hoàn thiện đào tạo 

nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 ở NH TMCP Ngoại Thương Việt Nam 

giai đoạn từ 2023-2030. 

2.2.Nhiệm vụ nghiên cứu 

-  Hệ thống hóa, lảm rõ, bổ sung lý luận, xác lập khung lý luận về đào tạo 

nguồn nhân lực, hình thức, phương pháp, nội dung đào tạo, tổ chức quy trình đào 

tạo nguồn nhân lực của NHTM đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0; 

-  Đánh giá thực trạng đào tạo nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 ở 

NH TMCP Ngoại thương Việt Nam; 

-  Đề xuất một số giải pháp chủ yếu có ý nghĩa lý luận, thực tiễn hoàn thiện 

đào tạo nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 cho NH TMCP Ngoại Thương 

Việt Nam trong thời gian tới. 

3. Đối tượng nghiên cứu và phạm vi nghiên cứu 

3.1. Đối tượng nghiên cứu 

-  Nghiên cứu lý luận và thực tiễn đào tạo nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu 

CMCN 4.0 ở ngân hàng thương mại.  

3.2. Phạm vi nghiên cứu 

- Về nội dung: Luận án nghiên cứu hoàn thiện lý luận và thực tiễn đào tạo 

NNL đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 ở NHTM, trong đó tập trung vào các nội dung, 
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hình thức, phương pháp đào tạo nhân viên NHTM, các kiến thức, kỹ năng, phẩm 

chất cần thiết trong đào tạo nhân viên NHTM. Tổ chức quy trình đào tạo và những 

yêu cầu về nguồn lực, trang thiết bị cho đào tạo, đội ngũ giảng viên, tài chính. Việc 

ứng dụng công nghệ 4.0 trong đào tạo.  

- Về không gian nghiên cứu: Nghiên cứu tại trụ sở chính và các chi nhánh 

của NH TMCP Ngoại thương Việt Nam; 

- Về thời gian: Dữ liệu, tài liệu về đào tạo nhân viên và các vấn đề liên quan 

giai đoạn từ 2018-2023, giải pháp đề xuất cho giai đoạn từ 2023 đến 2030 và những 

năm tiếp theo. 

4. Câu hỏi nghiên cứu  

- Cơ sở khoa học nào về đào tạo nhân lực NHTM đáp ứng yêu cầu             

CMCN 4.0? 

- Thực trạng hoạt động đào tạo nguồn nhân lực ở NH TMCP Ngoại Thương 

Việt Nam đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 hiện nay? Ưu điểm và nhược điểm và 

nguyên nhân? 

- Các giải pháp nào để hoàn thiện đào tạo nguồn nhân lực của NH TMCP 

Ngoại Thương Việt Nam đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 trong thời gian tới? 

5. Phương pháp nghiên cứu 

5.1.Nguồn dữ liệu 

Để đạt được mục đích nghiên cứu, NCS sử dụng hai nguồn dữ liệu chủ yếu: 

a. Dữ liệu thứ cấp 

- Tham khảo tài liệu sách, báo, công trình nghiên cứu khoa học về chủ đề 

nguồn nhân lực ngành ngân hàng, đào tạo nguồn nhân lực nói chung, đào tạo nguồn 

nhân lực tại NHTM nói riêng trong CMCN 4.0; 

- Sử dụng các báo cáo ngành ngân hàng, báo cáo kết quả hoạt động của các 

NHTM. 

b. Dữ liệu sơ cấp 

-Thực hiện khảo sát về hoạt động đào tạo nhân viên tại NH TMCP Ngoại 

Thương Việt Nam; 
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- Thực hiện phỏng vấn các nhà khoa học tại một số Trường Đại học, chuyên 

gia đào tạo về yêu cầu sử dụng công nghệ 4.0 trong hoạt động đào tạo hiện nay; 

- Thực hiện khảo sát về việc mức độ sử dụng công nghệ 4.0 trong hoạt động 

đào tạo tại NH TMCP Ngoại Thương Việt Nam. 

5.2. Phương pháp nghiên cứu  

Tác giả sử dụng phương pháp nghiên cứu định tính và định lượng mục đích 

của nghiên cứu là để NCS tìm hiểu hoạt động đào tạo, mức độ đáp ứng yêu cầu 

công việc hiện nay, phù hợp với giai đoạn chuyển đổi số của cán bộ NH TMCP 

Ngoại Thương Việt Nam. Tác giả chia thành hai phần tiến hành nghiên cứu, khảo 

sát, phỏng vấn. 

Phần một là khảo sát về đào tạo kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề nghiệp 

của cán bộ tại NH TMCP Ngoại Thương Việt Nam. 

Phần hai là (i) Xây dựng yêu cầu về việc sử dụng công nghệ 4.0 trong hoạt 

động đào tạo, tiến hành phỏng vấn các nhà khoa học tại một số Trường Đại học, 

chuyên gia đào tạo và (ii) Thực hiện khảo sát về việc mức độ sử dụng công nghệ 4.0 

trong hoạt động đào tạo tại NH TMCP Ngoại Thương Việt Nam. 

Tại phần một: Tác giả đã tiến hành khảo sát tại TSC và các chi nhánh (đối 

tượng khảo sát là cán bộ nhân viên và quản lý trên toàn hệ thống NH TMCP Ngoại 

Thương Việt Nam) nhằm đánh giá thực trạng kiến thức, kỹ năng của người lao động 

và mức độ đáp ứng của người lao động theo yêu cầu của công việc khi  thay đổi 

công nghệ, những vấn đề đặt ra đối với đào tạo cho người lao động thích ứng với 

thay đổi công nghệ.  

Tại phần hai:  

(i) Để củng cố việc sử dụng công nghệ 4.0 vào hoạt động đào tạo là một yêu 

cầu tất yếu, tác giả đã xây dựng các yêu cầu liên quan đến công nghệ 4.0 như 

Internet kết nối vạn vật, sử dụng, quản lý dữ liệu lớn, ứng dụng trí tuệ nhân tạo, bảo 

mật thông tin. Tác giả đã gửi bảng câu hỏi và phỏng vấn các nhà khoa học tại một 

số Trường Đại học, chuyên gia đào tạo có kinh nghiệm nhiều năm tại các Trường 

Đại học Lao động Xã hội, Đại học Thương Mại, Đại học Kinh Tế Quốc dân, Đại 

học Kinh tế - Đại học Quốc Gia, Học viện ngoại giao, Học viện Ngân hàng, Đại học 

Ngân hàng TP Hồ Chí Minh. 



 

 
 

9 

(ii) Thực hiện phỏng vấn/khảo sát về mức độ sử dụng công nghệ 4.0 trong 

hoạt động đào tạo tại NH TMCP Ngoại Thương Việt Nam tác giả đã:  

 Tiến hành khảo sát cán bộ - những học viên đã tham gia các khóa đào tạo 

do  NH TMCP Ngoại Thương Việt Nam tổ chức tại một số chi nhánh tại 

ba khu vực Bắc Trung Nam; 

 Phỏng vấn cán bộ làm công tác đào tạo tại Trường Đào tạo và Phát triển 

nguồn nhân lực ngân hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam – những 

người xây dựng chương trình và tổ chức chức triển khai các khóa đào tạo. 

5.3.Quy trình nghiên cứu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hình 1: Quy trình nghiên cứu 

 

6. Các kết quả nghiên cứu đạt được 

Về lý luận: Luận án hệ thống hóa, bổ sung mới, làm rõ những vấn đề lý luận đào 

tạo nguồn nhân lực của NHTM đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0.  

B1. Tìm hiểu tổng quan B2. Nghiên cứu  

định tính, định lượng 

B3. Thiết kế câu hỏi 

khảo sát, phỏng vấn 

B4. Tiến hành khảo sát, 

phỏng vấn  

B5. Phân tích dữ liệu 

B6. Nhận xét và đề xuất 

giải pháp 
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Về thực tiễn: 

- Từ các kết quả chính của luận án, tác giả đã vận dụng lý luận và các dữ liệu 

thu thập đầy đủ, cập nhật, đánh giá đúng thực trạng đào tạo nhân viên của NH 

TMCP Ngoại thương Việt Nam, chỉ rõ những vấn đề đặt ra cần giải quyết trong đào 

tạo nguồn nhân lực và nhân viên nói riêng theo yêu cầu của CMCN 4.0.  

- Trên cơ sở lý luận, thực tiễn về đào tạo nhân viên của NH TMCP Ngoại 

thương Việt Nam theo yêu cầu của CMCN 4.0 đề xuất các giải pháp chủ yếu hoàn 

thiện đào tạo nhân viên đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 của NH TMCP Ngoại thương 

Việt Nam cho giai đoạn đến năm 2030 và những năm tiếp theo. 
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CHƯƠNG 1: TỔNG QUAN CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU VỀ ĐÀO 

TẠO NGUỒN NHÂN LỰC NGÂN HÀNG ĐÁP ỨNG YÊU CẦU CMCN 4.0. 

1.1. Khái quát về cuộc Cách mạng công nghiệp 4.0 (CMCN 4.0) 

Khoảng 150 năm trở lại đây, các cuộc cách mạng công nghiệp xuất hiện 

ngày càng nhanh với nhịp độ ngày càng mạnh, làm thay đổi diện mạo thế giới 

chúng ta đang sống. 

Nếu như cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ nhất bắt đầu từ năm 1780 và 

kéo dài trong 60 năm, nhân loại bắt đầu thay thế lao động chân tay bằng cơ giới 

hóa, và sử dụng lượng nước, năng lượng hơi nước thay cho sức người và sức vật 

kéo. Cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ hai từ năm 1840 đến Thế chiến lần thứ 

nhất, xuất hiện động cơ điện và dây chuyền sản xuất hàng loạt, kéo dài chỉ trong 

vòng 44 năm, thời gian ngắn hơn và tốc độ lan tỏa rộng hơn. 

Cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ ba đã có thể diễn ra sớm hơn nhưng hai 

cuộc chiến tranh thế giới (1914-1918 và 1939-1945) làm tốc độ phát triển khoa học 

công nghệ bị chậm lại do chiến tranh đã tàn phá nhiều công trình sản xuất, cơ sở 

nghiên cứu, buộc các nước phải dồn nguồn lực để phục hồi, làm suy giảm khả năng 

đầu tư cho nghiên cứu và phát triển. 

Tuy nhiên, bắt đầu từ những năm 60 của thế kỷ trước, khoa học – công nghệ 

phát triển rất nhanh và cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ ba bắt đầu diễn ra với 

nhiều phát minh rất quan trọng trong nhiều lĩnh vực như vật liệu, năng lượng tái tạo, 

công nghệ vũ trụ, công nghệ sinh học và đặc biệt là công nghệ thông tin. Cuộc cách 

mạng này diễn ra với tốc độ nhanh hơn, tác động sâu rộng hơn và là tiền đề quan 

trọng để loài người bước vào cuộc CMCN 4.0.  

Với cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ ba, loài người đã chuyển từ kỷ 

nguyên công nghệ chế tạo sang kỷ nguyên công nghệ cao do công nghệ thông tin 

dẫn dắt, từ lao động cơ bắp sang lao động trí tuệ, từ thị trường quốc gia sang thị 

trường thế giới và khu vực. Và cùng với những tập đoàn kinh tế lớn, siêu quốc gia 

là xu thế cá thể hóa doanh nghiệp và sự xuất hiện nền kinh tế chia sẻ. Chưa bao giờ 

các khái niệm: “kết nối”, “công dân toàn cầu”, “quản trị thông minh”, “thành phố 
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thông minh” lại càng xuất hiện ngày càng nhiều trong ngôn từ của đời sống hiện 

thực như giai đoạn này. 

Giờ đây là làn sóng công nghiệp lần thứ tư với sự phát triển bùng nổ của 

công nghệ thông tin với dữ liệu lớn (big data), điện toán đám mây (clound 

computing), đặc biệt là IoT (internet of things) – vạn vật kết nối, làm cho quá trình 

chuyển đổi số diễn ra vô cùng mạnh mẽ hình thành “nền kinh tế số”. Có thể khẳng 

định rằng: Nền kinh tế trong CMCN 4.0 là nền kinh tế số.  Sự phát triển của “kinh 

tế số” và tác động tích hợp giữa các loại hình công nghệ cao sẽ làm thay đổi thế giới 

từ sản xuất đến các mối quan hệ kinh tế, chính trị, xã hội còn sâu sắc hơn, kỳ ảo hơn 

nhiều mà chúng ta chưa thể hình dung được. 

Bảng 1: Các cuộc CMCN 

Cách mạng  

công nghiệp 

Phương thức 

 sản xuất 

Thiết bị Ý nghĩa xã hội 

Cách mạng cơ khí Sản xuất cơ khí Máy móc Xóa ý thức chiếm 

hữu nô lệ 

Cách mạng điện 

khí 

Sản xuất lớn Điện, ánh sáng Phổ biến tiêu dùng 

hàng hóa 

Cách mạng điện tử Sản xuất tự động Thiết bị điện tử Tôn vinh giá trị 

con người 

Cách mạng kết nối Sản xuất cá nhân 

hóa 

Internet, người 

máy 

Làm chủ tri thức 

và ý thức 

 

Nguồn: Việt Nam thời chuyển đổi số, 2019 

1.2. Tổng quan nghiên cứu về tác động của cuộc CMCN 4.0 đến nguồn Nhân 

lực ngành tài chính ngân hàng thương mại 

Cuộc CMCN 4.0 đã và đang diễn ra với tốc độ nhanh, tác động đến mọi mặt 

trên toàn cầu, trong đó có Việt Nam.  Lĩnh vực tài chính – ngân hàng là một trong 

các lĩnh vực đón nhận nhiều cơ hội mới cũng như chịu tác động được từ các rủi ro 

tiềm ẩn của xu hướng này. Đây là lĩnh vực tiên phong trong việc áp dụng các công 

nghệ mới, đồng thời là lĩnh vực chịu áp lực cạnh tranh cao nếu tụt hậu về mặt công 

nghệ.  
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 Việc các công nghệ mới đang bắt đầu được áp dụng trong lĩnh vực tài chính- 

ngân hàng một mặt cho thấy sự theo kịp của lĩnh vực tài chính ngân hàng Việt Nam 

so với thế giới nhưng mặt khác cũng đang đặt ra những vấn đề về nhân lực cho 

ngành tài chính – ngân hàng trước những yêu cầu thay đổi hiện nay, việc làm, kiến 

thức, kỹ năng cần có trong quá trình tiếp cận và vận hành công nghệ mới. Có nhiều 

nghiên cứu về ảnh hưởng của CMCN 4.0 đến nguồn nhân lực tại ngân hàng, bao 

gồm: 

Nghiên cứu của Kusumawati (2020) “Sự thay đổi vai trò của nhân lực tại 

ngân hàng trong kỷ nguyên số” nhằm tìm hiểu vị trí giữa nguồn nhân lực với công 

nghệ kỹ thuật số trong ngành ngân hàng khi công nghệ phát triển như hiện nay.  

Nghiên cứu xem xét việc thay thế con người bằng máy móc, chi phí bảo trì của 

công nghệ kỹ thuật số rẻ hơn so với chi phí dành cho nhân lực; cùng với viễn thông, 

công nghệ số có thể kết nối đến được những vùng sâu vùng xa; và các dịch vụ số 

luôn sẵn sàng đáp ứng tối ưu nhu cầu của khách hàng (có thể truy cập dịch vụ 365 

ngày/năm) mà không có thời gian ngừng hoạt động. Kết quả nghiên cứu cho thấy 

vai trò của công nghệ kỹ thuật số chiếm ưu thế so với vai trò của con người trong 

thế giới ngân hàng. Điều này thể hiện qua dữ liệu về số lượng máy tính dùng trong 

ngân hàng số ngày càng tăng, sự gia tăng các giao dịch kỹ thuật số, sự phát triển 

ngày càng tăng của các sản phẩm ngân hàng dựa trên nền tảng ngân hàng điện tử, sự 

suy giảm về lao động và chi phí hoạt động cùng với sự gia tăng đầu tư vào công 

nghệ. Yếu tố chi phối nhiều nhất là số lượng giao dịch ngân hàng qua ngân hàng 

điện tử ngày càng tăng, đặc biệt là giao dịch thương mại điện tử. 

Nghiên cứu của Archita Nur Fitrian (2019) “Thực hành tốt nhất về quản lý 

nhân tài và kỹ năng trong kỷ nguyên công nghiệp 4.0: - Trường hợp của ngành ngân 

hàng” chỉ ra nhu cầu của người lao động trong ngành ngân hàng đang có sự chuyển 

đổi. Lao động có kỹ năng công nghệ, tư duy phản biện và lao động sáng tạo là 

những nhân viên được yêu thích nhất trong ngân hàng hiện nay. Điều này dẫn đến 

sự xuất hiện khoảng cách lớn - khoảng cách về kiến thức, kỹ năng giữa yêu cầu của 

đơn vị sử dụng lao động và năng lực của lực lượng lao động. Nghiên cứu đã cho 
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thấy cần phải xây dựng kỹ năng thực hành tốt nhất về quản lý nhân tài và các kỹ 

năng trong ngành Ngân hàng. Đây là lĩnh vực đặc biệt quan trọng vì các ngân hàng 

đã dựa vào công nghệ từ khá lâu để giảm chi phí, tối ưu hóa quy trình và đẩy nhanh 

thời gian cung cấp sản phẩm và dịch vụ. Các ngân hàng cũng đang đối diện với áp 

lực hơn từ việc khách hàng ngày càng mong đợi được trải nghiệm các dịch vụ số 

hóa với mức độ lớn hơn. Vì vậy việc tuyển dụng cán bộ có kiến thức và năng lực là 

yếu tố quyết định sự thành công của một ngân hàng. Nhận diện và phát triển nhân 

tài giúp ngân hàng xác định những nhân viên then chốt  dẫn dắt sự phát triển của 

ngân hàng giai đoạn kết hợp hệ thống vật lý và hệ thống số của Công nghiệp 4.0. 

  Trong  nghiên cứu của Esha Mehta (2016), “Hoạt động nguồn nhân lực trong 

ngân hàng” đã cho thấy hiện nay, sự cạnh tranh trong ngành ngân hàng là rất quyết 

liệt. Chỉ những ngân hàng có năng lực, thích nghi nhanh mới có thể tồn tại trước 

những thay đổi nhanh chóng này. Mỗi ngân hàng khi đối mặt với tình huống cạnh 

tranh đều mong giành chiến thắng, nhưng không dễ dàng như người ta có thể tưởng 

tượng. Tuy nhiên, điều này có thể thực hiện được khi mọi người làm việc cùng nhau 

để thực hiện chuyển đổi. Việc chuyển động nhanh chóng và sự phức tạp của các kỹ 

thuật & kỹ năng mới đã buộc các ngân hàng phải cân nhắc và tự điều chỉnh cho phù 

hợp với sự thay đổi, yêu cầu nâng cao năng lực gồm kỹ năng, kiến thức và phương 

pháp giao tiếp giữa các nhân viên ngân hàng để thích nghi, phù hợp với hoàn cảnh 

thay đổi.  

Trong nghiên cứu của Tina Arora (2017) “Hài hòa giữa con người và máy 

móc trong công nghiệp 4.0 – lĩnh vực ngân hàng” cho thấy những thay đổi trong 

CMCN 4.0 đã ảnh hưởng đến cuộc sống của chúng ta trong hai thập kỷ qua và sẽ 

còn tiếp tục ảnh hưởng như vậy, một trong những ngành nghề lâu đời nhất trên thế 

giới, ngành ngân hàng phải chuẩn bị các điều kiện sẵn sàng đối diện với những 

thách thức mà kỷ nguyên mới mang lại.  

Trong khi máy móc có thể cung cấp tất cả những gì con người có thể làm 

được, các nhà khoa học cho đến nay vẫn đang nghiên cứu để tìm ra yếu tố quyết 

định cho sự tồn tại của con người – Yếu tố 'Cảm xúc'. Theo Futurist (2016) chúng ta 
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an toàn cho đến giai đoạn máy móc đánh bại chúng ta và dự đoán rằng đến năm 

2025, robot sẽ trở nên vượt trội về mặt thể chất so với con người, đến năm 2032, 

robot sẽ trở nên vượt trội hơn nhiều so với con người và vào năm 2035 robot sẽ thay 

thế con người trong phần lớn lực lượng lao động. Nói như vậy, điều quan trọng là 

các ngân hàng cần lưu ý rằng họ cần phải liên tục đào tạo đội ngũ nhân lực của 

mình nhằm nâng cao năng lực cho phép con người luôn tồn tại, làm chủ và vượt trội 

hơn so với máy móc trong tương lai. 

          Trong nghiên cứu của Fabrizio Campelli (2020) “Để chuyển đổi ngân hàng, 

chúng ta cần chuyển đổi cách làm việc” nghiên cứu chỉ ra để ngân hàng thay đổi 

cách làm việc, thì cần có mô hình tổ chức mới, cần sử dụng, phân tích dữ liệu thông 

minh hơn để cải thiện việc ra quyết định và nâng cao kỹ năng cho nhân viên trong 

tương lai. Bên cạnh sự gắn bó và cam kết của người lao động cho cơ quan, hai yếu 

tố quyết định sự thành công của ngân hàng là nhân viên giỏi và công nghệ. (i) Ngân 

hàng cần những cán bộ có chất lượng và những nhà lãnh đạo toàn cầu,  cho phép 

ngân hàng để thực hiện các biện pháp phát triển phù hợp, sự thành công của ngân 

hàng đi kèm với chất lượng nguồn nhân lực, (ii) Công nghệ đã và đang tồn tại trong 

một thời gian, ngân hàng cần xác định và tận dụng các cơ hội mà công nghệ mang 

lại để giải phóng con người, tách ra khỏi việc hành chính, tạo ra một môi trường 

làm việc tập trung vào tăng trưởng và thúc đẩy tiến trình, dành nhiều thời gian hơn 

để nhân viên ngân hàng gặp mặt, tư vấn cho khách hàng.  

Tại Việt Nam theo nghiên cứu của Phạm Thị Lâm Anh  (2021) “Tác động 

của cách mạng công nghiệp 4.0 đến nguồn nhân lực lĩnh vực tài chính - ngân hàng” 

nghiên cứu đã chỉ ra cuộc Cách mạng công nghiệp 4.0 (CMCN 4.0) đã, đang tác 

động mạnh mẽ ở lĩnh vực tài chính ngân hàng. Cuộc đổ bộ của công nghệ mới vào 

lĩnh vực tài chính ngân hàng đã tạo ra những đột phá trong lĩnh vực này cả về quy 

mô và tính hiệu quả. Bên cạnh đó cuộc CMCN 4.0 cũng đang cho thấy những tác 

động rất lớn đến đội ngũ nhân lực trong lĩnh vực tài chính ngân hàng. Trong khi rất 

nhiều vị trí việc làm sẽ được thay bằng máy móc thì cũng nhiều công việc mới được 

tạo ra. Bài viết đánh giá tác động của cuộc CMCN 4.0 đến đội ngũ nhân lực trong 
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lĩnh vực tài chính – ngân hàng trên thế giới tại các khía cạnh: (i) Số lượng việc làm 

trong lĩnh vực này sẽ giảm đáng kể trong thời gian tới, (ii) Mặc dù việc ứng dụng 

công nghệ mới làm số lượng việc làm trong ngành giảm đi cũng như làm cho một 

số vị trí sẽ biến mất nhưng quá trình này cũng làm xuất hiện những vị trí việc làm 

mới trong lĩnh vực tài chính – ngân hàng, (iii) CMCN 4.0 đang làm thay đổi chiến 

lược tuyển dụng trong lĩnh vực tài chính – ngân hàng. 

Đồng tình với quan điểm này theo nghiên cứu của Võ Thị Phương (2019) 

“Triển vọng nguồn nhân lực ngành ngân hàng trong bối cảnh cách mạng công 

nghiệp 4.0” Bài viết nghiên cứu về tác động của cuộc Cách mạng công nghiệp 4.0 

đến nguồn lực ngành Ngân hàng, từ đó đưa ra một số gợi ý chính sách nhằm nâng 

cao chất lượng nguồn nhân lực ngân hàng tại Việt Nam trong thời gian tới. Nghiên 

cứu cho thấy một số tác động của CMCN 4.0 đến công tác phát triển nguồn nhân 

lực ngân hàng như sau: (i)Tác động đến việc làm, (ii)Tác động đến chế độ đãi ngộ, 

thu hút nhân tài, (iii)Tác động đến chính sách tuyển dụng, trong đó nhấn mạnh: 

(i) Tác động của CMCN 4.0 đến lĩnh vực ngân hàng chính là xu hướng ngân 

hàng số ngày càng phát triển do đó rất cần nguồn lao động công nghệ thông tin 

(CNTT) để đáp ứng được xu hướng công nghệ số (Brett King, 2017). Hệ thống 

ngân hàng truyền thống sẽ dần bị thay thế bởi các ngân hàng hiện đại, sự thu h p 

của các văn phòng giao dịch sẽ làm giảm một số vị trí việc làm tại ngân hàng như: 

giao dịch viên, bán lẻ, thậm chí, một số nhóm nghề này có khả năng bị thay thế 

hoàn toàn bởi tự động hóa, robot. Điều này khiến cho nguồn nhân lực trong lĩnh vực 

ngân hàng bị cắt giảm, khiến tình trạng nghỉ việc, thất nghiệp tăng.(Roland Berger, 

2014). Trong lĩnh vực ngân hàng, “máy móc có thể thay thế khoảng 30% công việc 

hiện có của nhân viên ngân hàng” (Bank Governance Leadership Network, 2018). 

Một minh chứng cho thấy, vào năm 2000 bàn giao dịch cổ phiếu tiền mặt tại trụ sở 

Goldman Sachs New York sử dụng 600 giao dịch viên, thì ngày nay chỉ còn lại 2 

giao dịch viên, với sự hỗ trợ của 200 kỹ sư máy tính cho các chương trình giao dịch 
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tự động. Kết quả này cũng cho thấy rằng, công việc kỹ năng thấp và trung bình là 

những công việc chịu rủi ro bị thay thế nhiều nhất. (Think Tank Vinasa, 2019).   

(ii) Chất lượng nguồn nhân lực không chỉ là trình độ nghiệp vụ ngân hàng 

mà đi liền với đó là kỹ năng vận hành công nghệ số, tính tuân thủ về quy trình vận 

hành cung ứng sản phẩm dịch vụ ngân hàng trong môi trường CNTT. Tuy nhiên, để 

tuyển dụng được nguồn nhân lực này thì cần có chế độ đãi ngộ, thu hút nhân tài hấp 

dẫn. Về vấn đề này, các ngân hàng ngoại có lợi thế hơn các ngân hàng nội nhờ tiềm 

lực tài chính, môi trường làm việc và chế độ lương, thưởng, ưu đãi. 

(iii) Các ngân hàng cũng cần điều chỉnh chính sách tuyển dụng cho phù hợp; 

Cần khắt khe hơn về tính cách, đạo đức của ứng viên nhằm bảo mật thông tin ngân 

hàng một cách tuyệt đối. Các ngân hàng cũng nên ứng dụng các công cụ giúp kiểm 

định nhân cách của ứng viên trong quá trình tuyển dụng (Brett King, Bank 3.0, 

2014). 

Theo nghiên cứu Phan Thị Hồng Thảo (2019), “Cách mạng công nghiệp 4.0 

và nhân lực ngành ngân hàng”, nghiên cứu đã chỉ ra CMCN 4.0 tác động tới mọi 

lĩnh vực kinh tế - xã hội của các quốc gia, đối với thị trường lao động, cuộc cách 

mạng này làm thay đổi nhanh chóng cơ cấu lao động, có thể mang lại bất bình đẳng 

lớn khi tự động hóa dần thay thế con người. Ở một khía cạnh khác, để có thể vận 

hành và làm chủ công nghệ, thì yêu cầu về chất lượng nhân lực ngành ngân hàng lại 

gia tăng. Yêu cầu nhân lực ngành ngân hàng 4.0 không chỉ giỏi về chuyên môn 

nghiệp vụ mà đòi hỏi có sự am hiểu về công nghệ thông tin và các kỹ năng mềm 

khác.  

Đồng tình với quan điểm này nghiên cứu của Đỗ Lê (2017) “Nhân lực ngân 

hàng trước cách mạng công nghiệp 4.0”,  Minh Khôi (2018), “Nhà băng “khát” 

nhân sự thời 4.0”, nhận định nhiều năm nay, các ngân hàng vẫn loay hoay với bài 

toán nhân sự: thừa thì vẫn thừa, mà thiếu vẫn thiếu, nhất là trong bối cảnh Việt Nam 

đang đứng trước thềm CMCN 4.0. Với CMCN 4.0, chuyên gia cho rằng các ngân 

hàng sẽ gặp nhiều khó khăn trong việc bồi dưỡng và đào tạo lại để đội ngũ cán bộ, 

nhân viên trong ngành ngân hàng có đủ trình độ vận hành, làm chủ công nghệ mới. 
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Ngoài ra, các ngân hàng Việt Nam sẽ phải chịu áp lực lớn hơn với việc thu hút 

nguồn nhân lực chất lượng cao, đối mặt với nguy cơ dịch “chảy máu” chuyển nguồn 

nhân lực chất lượng cao sang các TCTD nước ngoài.  

Hơn nữa ngành ngân hàng đang trải qua những thay đổi lớn do những thành 

tựu công nghệ mang lại. Trong tương lai gần, các ứng dụng công nghệ sẽ thu h p 

khoảng cách giữa ngân hàng và người dùng, mở ra cơ hội tiếp cận số lượng lớn 

khách hàng tại nhiều vùng sâu, vùng xa, tự động hóa các dịch vụ tín dụng; đặc biệt 

là các dịch vụ tài chính tiêu dùng cá nhân đem đến sự tiện lợi cho khách hàng, giúp 

ngân hàng tăng lợi nhuận, tăng cạnh tranh. (Ryan North, 2020). Trong đó, dữ liệu 

lớn (Big Data) và phân tích hành vi khách hàng sẽ là xu hướng tương lai cho thời 

đại công nghệ số khi có thể thu thập dữ liệu bên trong và bên ngoài thông qua tổ 

chức phân tích hành vi khách hàng nhằm nâng cao chất lượng dịch vụ, mang lại giá 

trị gia tăng, tiết giảm chi phí và hỗ trợ cho các quá trình ra quyết định (Jan Smit, 

Stephan Kreutzer, Carolin Moeller & Malin Carlberg, 2016). 

Chính vì thế, việc đưa công nghệ thông tin, ứng dụng công nghệ vào ngành 

ngân hàng trong giai đoạn hiện nay là vô cùng quan trọng. 

Theo Nguyễn Thị Kim Thanh (2018, Hiệp Hội Quỹ Tín dụng nhân dân) nhận 

thấy, trên thực tế NHNN cũng như các TCTD đã rất quan tâm, chú trọng tăng 

cường cả về số lượng và chất lượng nguồn nhân lực CNTT thông qua các chính 

sách tuyển dụng, sử dụng, đào tạo và đã đáp ứng cơ bản được nguồn lực CNTT cho 

hoạt động của ngành Ngân hàng thời gian qua. Tuy nhiên, nguồn nhân lực CNTT 

chất lượng cao còn ít so với nhu cầu của ngành, nhất là đội ngũ chuyên gia làm 

công tác an ninh thông tin. Chính sự thiếu hụt này dẫn đến công tác phát triển ứng 

dụng CNTT cũng như quản lý, kiểm soát an toàn bảo mật không tương xứng với 

nhu cầu hoạt động của ngân hàng, không đảm bảo an toàn bảo mật, dễ rơi vào tình 

trạng lúng túng, bị động trước những cuộc tấn công quy mô lớn, có tổ chức của tội 

phạm công nghệ cao tấn công vào nguồn cơ sở dữ liệu. (Brett King (2018). 
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Tóm lại: 

Trong phần này, NCS đã phân tích tổng quan các công trình nghiên cứu về 

ảnh hưởng của CMCN 4.0 đến nguồn nhân lực ngành ngân hàng, nhìn chung các 

công trình nghiên cứu trước đây đã chỉ ra: 

Trong bối cảnh hiện nay, chất lượng nguồn nhân lực được xem là vấn đề cốt 

lõi quyết định sự thành công và phát triển bền vững trước những thay đổi của 

CMCN 4.0 và quá trình hội nhập của ngành Ngân hàng hiện nay. Yêu cầu chất 

lượng nguồn nhân lực bao gồm:  

(i) Kiến thức gồm trình độ nghiệp vụ ngân hàng, trình độ công nghệ thông 

tin,  trình độ chuyên môn kết hợp phát triển các dịch vụ kinh doanh mới như thương 

mại điện tử, Esha Mehta (2016), Đỗ Lê (2017) Minh Khôi (2018); Phan Thị Hồng 

Thảo (2019), Fabrizio Campelli (2020); 

(ii) Kỹ năng gồm kỹ năng tư duy sáng tạo, tư duy phản biện, kỹ năng giải 

quyết vấn đề, kỹ năng về vận hành công nghệ số, tính tuân thủ về quy trình vận 

hành cung ứng sản phẩm dịch vụ ngân hàng trong môi trường CNTT, Tina Arora 

(2017), Archita Nur Fitrian (2019), Kusumawati (2020); 

(iii) Phẩm chất gồm chuẩn mực đạo đức trong kinh doanh, ý thức bảo mật 

thông tin của nhân viên trong quá trình thực hiện nhằm giữ uy tín, an toàn cho ngân 

hàng một cách tuyệt đối. Brett King (2018), Võ Thị Phương (2019). 

1.3. Tổng quan nghiên cứu về tác động của cuộc CMCN 4.0 đến đào tạo nguồn 

nhân lực 

  Lĩnh vực đào tạo có những thay đổi nhanh chóng và rất sâu sắc dưới tác 

động của cuộc CMCN 4.0. Một trong những chức năng quan trọng nhất của hoạt 

động đào tạo là chuẩn bị cho người lao động những kiến thức và kỹ năng cần thiết 

để hòa nhập và làm việc tại cơ quan. Lĩnh vực đào tạo cũng thường là lĩnh vực 

chậm thay đổi. Trong bối cảnh CMCN 4.0, cơ cấu nghề nghiệp của thị trường lao 

động thay đổi rất nhanh. Nhiều nghề mới nảy sinh, nhiều nghề cũ biến mất hoặc 

phải thay đổi rất nhiều. Người ta ước tính khoảng 65% trẻ em nhập học tiểu học 

ngày hôm nay khi lớn lên sẽ làm nghề mà ngày hôm nay còn chưa xuất hiện (World 
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Economic Forum 2017). Tự động hóa sẽ tác động sâu sắc đến lực lượng lao động, 

làm giảm số lượng việc làm, đặc biệt đối với lao động trình độ thấp và trung bình 

bởi sự thay thế của máy móc. (Manpower Group, 2017). 

Trong nghiên cứu của Georg Spoettl1 and Vidmantas Tūtlys (2020) “Giáo 

dục và đào tạo trong CMCN 4.0” đã chỉ ra CMCN 4.0 đó là một sự thay đổi tổng 

thể mô hình, tổ chức và quy trình làm việc, cùng với quá trình tự động hóa liên tục 

và kiểm soát sản xuất theo thời gian thực, tùy thuộc vào mức độ triển khai của công 

nghiệp 4.0 tại các doanh nghiệp, giáo dục và đào tạo nghề cho lực lượng lao động sẽ 

có sự liên quan chặt chẽ. Hệ thống dạy nghề phải đáp ứng các yêu cầu của công 

nghệ mới, phải tập trung vào phát triển chương trình giảng dạy, đào tạo giáo viên và 

đào tạo người lao động có tay nghề cao.  

Trong nghiên cứu của Lars Windelband (2020), “CMCN 4.0 ảnh hưởng đến 

kỹ năng nghề nghiệp”, cho thấy mặc dù có nhiều sự đồng tình rằng cuộc CMCN 

4.0 sẽ có tác động đáng kể đến giáo dục và đào tạo, tuy nhiên mức độ ảnh hưởng 

như thế nào, đến đâu vẫn đang được thảo luận tại các hội thảo giáo dục, đào tạo. 

Việc nghiên cứu tác động của cuộc CMCN 4.0 đối với yêu cầu giáo dục và đào tạo 

nghề bước đầu được nhận được quan tâm đặc biệt vì tầm quan trọng của lĩnh vực 

giáo dục trong chiến lược phát triển công nghiệp và việc làm. (Lee và 

Pfeiffer 2019), sẽ có hai thay đổi chính trong công việc (i) Thay đổi nội dung của 

quy trình làm việc, tổ chức công việc và các yếu tố khác khi áp dụng công nghệ, 

(ii) Thay đổi cấu trúc vi mô của công việc và quy trình làm việc dẫn đến một số 

ngành nghề biến mất và một số nghề nghiệp mới xuất hiện.  

Dạng thay đổi đầu tiên là nâng cao nhu cầu năng lực mới và thúc đẩy điều 

chỉnh và cập nhật các bằng cấp mới trong khi dạng thay đổi thứ hai thường dẫn đến 

sự xuất hiện hoặc biến mất của các bằng cấp. Cả hai dạng thay đổi đều thúc đẩy sự 

thay đổi khác nhau trong cấu trúc trình độ (Tūtlys và Spöttl 2020 ). 

Hướng phát triển này cho thấy sẽ không có việc số hóa toàn diện xuyên suốt 

mọi thứ và thay thế con người. Do đó, cần phải khẩn trương làm rõ người lao động 

https://www.tandfonline.com/author/Windelband%2C+Lars
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
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lành nghề phải có trình độ như thế nào và quy trình làm việc trong các doanh nghiệp 

có thể đóng những vai trò gì trong tương lai. 

Đó là lý do tại sao trọng tâm của cuộc thảo luận về Công nghiệp 4.0 nên 

xoay quanh việc phát triển năng lực, khả năng đạt được bằng cấp, cũng như thay đổi 

yêu cầu năng lực của các chuyên gia. Cho dù, phát triển công nghệ, một yếu tố quan 

trọng trong bối cảnh Công nghiệp 4.0, nhưng con người vẫn là trụ cột để thực hiện 

thành công.  (Hirsch-Kreinsen và Itterman 2019 ; Bayme vbm 2016 ). 

Quan điểm này cũng nhận được sự đồng tình của các nghiên cứu trước đây. 

Sự liên kết giữa môi trường vật lý và môi trường ảo trong CPS làm phát sinh các 

quy trình sản xuất năng động mới mà trước đây không khả thi. Đây có thể được coi 

là sự kết hợp giữa các hiện tượng vật lý và ảo (Monostori và cộng sự 2016) Công 

nghiệp 4.0 dựa trên Internet of Things (Abicht và Spöttl 2012 ; Spöttl và 

Windelband 2017 ). Do đó, các vật thể hàng ngày trong môi trường vật chất của 

chúng ta được kết nối với thế giới kỹ thuật số (Hirsch-Kreinsen 2015 ; Windelband 

và Spöttl 2013 ). Đó là lý do tại sao Công nghiệp 4.0 có thể được coi là cơ sở vững 

chắc của Internet vạn vật thông qua CPS. Tuy nhiên, Công nghiệp 4.0 tuân theo một 

khái niệm toàn diện hơn về tính liên kết với mục đích đánh giá và đan xen tất cả các 

bước của quá trình tạo ra giá trị. 'Trí thông minh của sự liên kết' dự kiến sẽ bao trùm 

toàn bộ hoạt động, theo đó các máy móc thông minh được cho là tự tổ chức các quy 

trình sản xuất (Bauernhansel, Ten Hompel và Vogel-Henser, 2014 ; Brynjolfsson và 

McAfee 2014 ) thậm chí đến mức phải giải quyết các khâu liên quan đến hậu 

cần. Trong Công nghiệp 4.0, con người giữ vị trí trung tâm trong việc chỉ đạo và 

quản lý các quy trình. Đây là một nhiệm vụ quan trọng đối với nhân loại: “Định 

hình cuộc CMCN 4.0 để đảm bảo rằng đó là sự trao quyền và lấy con người làm 

trung tâm, thay vì chia rẽ và phi nhân hóa, không phải là nhiệm vụ của bất kỳ bên 

liên quan hoặc lĩnh vực nào hoặc đối với bất kỳ khu vực, ngành công nghiệp hoặc 

nền văn hóa nào.” (Schwab 2017). Những thay đổi trong thế giới việc làm có tác 

động sâu sắc đến nhu cầu đào tạo. Ba danh mục là cốt lõi của những thay đổi này: 

(i) Công nghệ, (ii) Tổ chức công việc, (iii) Các khía cạnh xã hội và đạo đức. Chúng 

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
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tạo nên sự chuyển đổi tại nơi làm việc. Một tổ chức tương lai là một tổ chức trong 

đó nhân viên sẽ không còn dựa vào đào tạo kỹ năng đơn giản, và sự phát triển liên 

tục như một phần không thể thiếu của công việc sẽ đòi hỏi đào tạo tại chỗ cũng như 

đào tạo lại theo nhu cầu (Kalio 2019). 

Trong nghiên cứu của Asian development bank (2021), “Lợi ích của công 

nghiệp 4.0 qua phát triển kỹ năng trong các nghành tăng trưởng cao ở Đông Nam Á 

– Campuchia, Indonesia, Philippines và Việt Nam” cho thấy  (i ) Sự thiếu hụt các 

kỹ năng ở mức độ thành thạo cần được giải quyết trong tất cả các ngành, (ii) Các cơ 

sở đào tạo ở cả bốn quốc gia cần chuẩn bị cho những thách thức của CMCN 4.0, 

(iii) Việc cung cấp các khóa học và đào tạo đã bắt đầu thay đổi nhưng cần phải 

chuyển đổi thêm. 

(i) Đối với sự thiếu hụt các kỹ năng ở mức độ thành thạo cần được giải quyết 

trong tất cả các ngành, nghiên cứu chỉ ra:  

(a) Trong khi chuẩn bị lực lượng lao động cho CMCN 4.0, điều quan trọng là 

phải đánh giá được tình trạng thiếu kỹ năng và sự thiếu sự chuẩn bị cho lực lượng 

lao động cho nơi làm việc. Mặc dù có sự tham gia chặt chẽ với ngành nghề, nhưng 

vẫn còn sự không phù hợp trong nhận thức về việc chuẩn bị kỹ năng giữa nhà tuyển 

dụng và cơ sở đào tạo. Tỷ lệ lớn các nhà tuyển dụng ở các quốc gia khác cũng được 

báo cáo tương tự rằng họ không tìm được sinh viên tốt nghiệp được chuẩn bị đầy đủ 

cho các vị trí đầu vào. 

(b) Người sử dụng lao động trong các nghành ngành công nghiệp được khảo 

sát nhấn mạnh tầm quan trọng của đào tạo phát triển kỹ năng. Các ngành này dự 

kiến cần các chương trình đào tạo để đào tạo nâng cao kỹ năng cho gần 169 triệu 

lao động từ giờ đến năm 2030. Mặc dù đào tạo tại chỗ sẽ rất quan trọng để phát 

triển kỹ năng trong tất cả các ngành, tuy nhiên các cơ sở giáo dục và đào tạo vẫn 

cần chuẩn bị tốt hơn cho sinh viên tốt nghiệp cho các vị trí tuyển dụng. 

(ii) Đối với các cơ sở đào tạo ở cả bốn quốc gia cần chuẩn bị cho những 

thách thức của CMCN 4.0, nghiên cứu chỉ ra: 

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
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(a) Hầu hết các cơ sở đào tạo đều cho biết có mức độ gắn kết cao với các 

doanh nghiệp. Tuy nhiên, một số cơ sở đang cố theo kịp với tốc độ thay đổi về nhu 

cầu kỹ năng. Gần một nửa số cơ sở đào tạo được khảo sát xem xét và cập nhật 

chương trình giảng dạy của họ hàng năm, chỉ có khoảng một nửa cung cấp thông tin 

về các điều kiện thị trường việc làm đến học viên. 

(b) Hơn một nửa số cơ sở đào tạo báo cáo rằng họ đã có các chương trình 

ứng dụng cho các kỹ năng CMCN 4.0, có kế hoạch phát triển hoặc mở rộng các 

chương trình vào năm 2025. Mặc dù đây là một xu hướng đáng khích lệ, nhưng điều 

quan trọng là phải đánh giá chất lượng của việc đào tạo đó, cũng như mức độ phù 

hợp của đào tạo đối với nhu cầu người sử dụng lao động. Có 63% –90% cơ sở đào 

tạo được khảo sát ở bốn quốc gia cho biết rằng họ cần thêm tài chính và hỗ trợ kỹ 

thuật để phát triển kỹ năng cho CMCN 4.0. 

(iii) Đối với việc cung cấp các khóa học và đào tạo đã bắt đầu thay đổi 

nhưng cần phải chuyển đổi thêm, nghiên cứu chỉ ra: 

(a) Các cơ sở đào tạo đã có sự chuyển đổi để đồng hóa nhiều hơn với công 

nghệ, đặc biệt là kỹ thuật số đào tạo. Hơn một nửa số cơ sở đào tạo được khảo sát 

sử dụng các chương trình số, hơn 70% trong số họ sử dụng các công cụ học trực 

tuyến, mặc dù Việt Nam còn chậm với chỉ 45% các tổ chức báo cáo sử dụng công 

nghệ này. Việc triển khai nâng cao công nghệ vẫn còn hạn chế, tuy nhiên, chỉ có 4% 

–19% cơ sở đào tạo trong bốn quốc gia đã áp dụng nền tảng học tập ảo. Chất lượng 

của những công cụ mới này chưa được xác định chắc chắn, cũng như chưa có các 

tiêu chuẩn trong việc sử dụng chúng. 

(b) Các cơ sở đào tạo tập trung mạnh vào người hướng dẫn và việc đánh giá 

giáo viên, nhưng việc tiếp xúc của giảng viên với nơi làm việc bị hạn chế. Trong khi 

hơn 80% cơ sở đào tạo được khảo sát báo cáo tiến hành đánh giá kết quả hoạt động 

hàng năm hoặc nửa năm một lần, tuy nhiên ít tổ chức đảm bảo việc giáo viên dành 

thời gian đến cơ sở để tiếp thu kiến thức thực tế và kỹ thuật mới. 
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Nhiều nước đang tiến hành mạnh mẽ cải cách hoạt động đào tạo nhằm đáp 

ứng tốt những thay đổi chóng mặt về khoa học và công nghệ do cuộc CMCN 4.0 

đem lại. 

Singapore đang áp dụng có kết quả tốt mô hình đào tạo và nâng cao kỹ năng 

toàn diện cho người lớn có tên là Skills Future do một Phó Thủ tướng lãnh đạo, mô 

hình này có trọng tâm: (i) Giúp các cá nhân có những lựa chọn sáng suốt được 

thông tin đầy đủ trong đào tạo và nghề nghiệp; (ii) Phát triển tích hợp, chất lượng 

cao hệ thống giáo dục và đào tạo đáp ứng sự phát triển liên tục của nhu cầu nền 

công nghiệp; (iii) Thúc đẩy con đường sự nghiệp được chủ thuê lao động công nhận 

dựa trên kỹ năng và sự điêu luyện; và (iv) Bồi dưỡng một nền văn hóa khuyến khích 

học tập suốt đời (World Economic Forum 2017). 

Phần Lan có mô hình giáo dục nền tảng để sẵn sàng cho tương lai (future – 

ready foundational education), hiện được coi là mô hình thành công nhất thế giới. 

Mô hình đào tạo này tập trung vào các điểm cốt lõi: (i) Nhấn mạnh đáng kể vào 

giáo dục giáo viên, được coi là một nghề ưu tú với tiêu chuẩn nhập học cao; (ii) 

Tương ứng với đào tạo giáo viên là cách tiếp cận khai sáng đối với chương trình 

giảng dạy được chuẩn hóa, dựa trên sự tin tưởng có tính hệ thống trong giảng dạy 

chất lượng cao. (iii) Sự nhấn mạnh đặc biệt đối với tính bao trùm và tính đa dạng 

trong giáo dục tiểu học, tích hợp trẻ em có khó khăn trong học tập từ sớm. (iv) 

Thường xuyên cập nhật chương trình giảng dạy quốc gia 10 năm một lần để cung 

cấp một khung giáo dục tổng thể, đi kèm với mức độ tự do mà các trường có thể tùy 

chỉnh cho phù hợp; (v) San bằng mức độ chất lượng giữa các trường học, xóa bỏ 

việc nhấn mạnh tầm quan trọng của các trường thử nghiệm và trường chuyên lớp 

chọn (World Economic Forum 2017). 

Trong nghiên cứu của Nguyễn Hồng Minh (2016) “Cuộc CMCN 4.0 và 

những vấn đề đặt ra đối với hệ thống giáo dục nghề nghiệp Việt Nam” chỉ ra cuộc 

cách mạng này đã và sẽ hình thành những công nghệ giúp xóa nhòa ranh giới giữa 

các lĩnh vực vật lý, số hóa và sinh học cả trong đời sống, sản xuất, cũng như trong 

lĩnh vực Giáo dục nghề nghiệp (GDNN), hệ thống GDNN sẽ bị tác động mạnh mẽ 
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và toàn diện, danh mục ngành nghề đào tạo sẽ phải điều chỉnh, cập nhật liên tục vì 

các ranh giới giữa các lĩnh vực rất mỏng manh.  Sẽ là sự liên kết của các lĩnh vực lý 

- sinh; cơ - điện tử - sinh, hình thành những nghề đào tạo mới, đặc biệt là những 

nghề liên quan đến sự tương tác giữa con người và máy (ví dụ, nghề trợ lý ảo, phục 

vụ ảo, thư ký ảo)… Những khái niệm phòng học ảo, thầy giáo ảo, thiết bị ảo sẽ trở 

thành xu hướng trong hoạt động đào tạo nghề nghiệp trong thời gian tới. Do đó đặt 

ra nhiều vấn đề đối với giáo dục Việt Nam, đó là:  (i) Để đáp ứng được nhu cầu 

nhân lực có chất lượng cao và đa dạng ngành nghề, lĩnh vực của nền kinh tế 4.0, các 

cơ sở giáo dục nghề nghiệp GDNN phải đổi mới mạnh mẽ từ hoạt động đào tạo đến 

quản trị nhà trường để tạo ra những “sản phẩm”- người lao động tương lai có năng 

lực làm việc trong môi trường sáng tạo và cạnh tranh. Tuy nhiên, hiện nay “sức ỳ” 

của nhiều năm đào tạo theo hướng cung với những chương trình đào tạo cứng và 

phương pháp đào tạo lạc hậu là lực cản của sự đổi mới này. Trong khi cuộc CMCN 

4.0 đang và sẽ tác động mạnh mẽ đến thị trường lao động thì các cơ sở (GDNN), 

nơi cung cấp nhân lực kỹ thuật chủ yếu cho nền kinh tế vẫn đào tạo theo cách đã cũ. 

Kiến thức và kỹ năng của người học chưa đáp ứng được yêu cầu của nền kinh tế 3.0 

hiện tại, có thể sẽ hoàn toàn không hữu dụng với nền kinh tế 4.0 hoặc đang dễ dàng 

bị robot thay thế trong tương lai gần. (ii) Để đáp ứng nhân lực cho nền kinh tế sáng 

tạo, đòi hỏi phải thay đổi các hoạt động đào tạo, nhất là phương thức và phương 

pháp đào tạo với sự ứng dụng mạnh mẽ của CNTT. Tuy nhiên, hiện nay các điều 

kiện đảm bảo cho sự thay đổi này vẫn còn hạn chế. Hiện nay, ở đa số các các cơ sở 

GDNN, sự đổi mới phương thức và phương pháp dạy và học còn khá chậm trễ; hạ 

tầng CNTT còn lạc hậu (ngoại trừ một số cơ sở được đầu tư thành trường chất 

lượng cao) và không đồng bộ. 

Đồng tình với quan điểm này trong nghiên cứu Trần Mạnh Hùng (2019) 

“Tác động của cuộc cách mạng 4.0 tới giáo dục của Việt Nam” chỉ ra ảnh hưởng 

cuộc cách mạng 4.0 tới giáo dục là rất lớn, vừa tạo ra cơ hội nhưng cũng đặt ra 

những thách thức ngày càng nhiều hơn cho các cơ sở giáo dục. Cơ hội và thách thức 

đối với các cơ sở giáo dục trước sự tác động của cuộc cách mạng 4.0 luôn có sự đan 
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xen lẫn nhau. Cụ thể là: (i) Tạo ra nhu cầu đào tạo cao cho các cơ sở giáo dục, 

CMCN 4.0 không chỉ tạo ra cơ hội đào tạo những người mới chưa qua đào tạo, còn 

đòi hỏi ngay cả những người đã đi làm, từ công nhân đến kỹ sư đều phải thay đổi, 

cập nhật về kiến thức, kỹ năng ở mức độ cao hơn. Theo mục tiêu của Chính phủ, 

năm 2020, nước ta sẽ có khoảng một triệu doanh nghiệp, tức là cũng cần một triệu 

cán bộ công nghệ thông tin. Tuy nhiên, hiện nay chúng ta mới có ba trăm nghìn cán 

bộ công nghệ thông tin, nên chỉ riêng nhu cầu đào tạo mới của ngành này để cung 

cấp cho xã hội một lực lượng lao động làm chủ công nghệ thông tin đã là cơ hội lớn 

cho các trường đào tạo. (ii) Làm thay đổi mọi hoạt động trong các cơ sở đào tạo. Để 

đáp ứng đủ nhân lực cho nền kinh tế sáng tạo, đòi hỏi phải thay đổi các hoạt động 

đào tạo, nhất là ngành nghề đào tạo, hình thức và phương pháp đào tạo với sự ứng 

dụng mạnh mẽ của công nghệ thông tin. Theo đó, các phương thức giảng dạy cũ 

không còn phù hợp với nhu cầu của xã hội. Với sự vận dụng những thành tựu của 

cách mạng 4.0 thì người học ở bất cứ đâu đều có thể truy cập vào thư viện của nhà 

trường để tự học, tự nghiên cứu.  

Cùng nhận định như vậy trong nghiên cứu của Lê Hồng Khanh (2019), “Tác 

động của CMCN 4.0 đến đào tạo nguồn nhân lực cho lĩnh vực văn hóa nghệ thuật ở 

Việt Nam hiện nay” cho thấy: (i) Cần đổi mới đào tạo và nghiên cứu trong các cơ sở 

đào tạo nhằm thích ứng với CMCN 4.0. Để làm được điều này, các trường cần đổi 

mới phương pháp dạy - học, phương pháp đánh giá kết quả của người học theo 

hướng khơi gợi tính tích cực, chủ động của sinh viên, song song với việc mở các mã 

ngành mới mà xã hội có nhu cầu xã hội cao, các cơ sở đào tạo này cũng cần đa dạng 

hóa và triển khai hình thức đào tạo trực tuyến để nâng cao trình độ và có sức thu hút 

người học, (ii) Các cơ sở đào tạo nên đổi mới, nâng cao chất lượng đào tạo văn hóa 

nghệ thuật theo khung chuẩn quốc gia và khu vực. Để đáp ứng nhu cầu hội nhập 

quốc tế thì tư duy đào tạo của các cở sở đào tạo phải khác trước. Đào tạo phải gắn 

liền với nhu cầu thực tiễn của cuộc sống ở trong nước, trong khu vực và trên thế 

giới, (iii) Cần hiện đại hóa cơ sở vật chất và tạo môi trường học thuận lợi để ươm 

mầm tài năng cho lĩnh vực văn hóa nghệ thuật, (iv) Các cơ sở đào tạo cần tăng 
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cường liên kết đào tạo với các tổ chức đoàn thể, các đơn vị biểu diễn và thậm chí cả 

các doanh nghiệp có nhu cầu đào tạo và sử dụng nguồn lực chất lượng cao về văn 

hóa nghệ thuật. 

Phù hợp với quan điểm này, trong nghiên cứu của Dương Trung Kiên 

(2021), “Đào tạo nguồn nhân lực ngành năng lượng đáp ứng nhu cầu CMCN 4.0” 

chỉ ra mỗi cơ sở đào tạo cũng cần có những sự thay đổi để có thể đào tạo ra nguồn 

nhân lực đáp ứng thời đại CMCN 4.0, một số thay đổi trong đào tạo bao gồm: (i) 

Hiện đại hoá công tác đào tạo, ứng dụng công nghệ 4.0 vào quá trình đào tạo để 

nâng cao hiệu quả đào tạo và đồng thời giúp sinh viên, học viên tiếp cận công nghệ 

ngay từ trong quá trình học tại trường, (ii) Cần nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 

tại cơ sở đào tạo để có thể đáp ứng cho công tác đào tạo trong thời đại CMCN 4.0. 

Công việc này có thể thực hiện thông qua việc đầy mạnh các hoạt động hợp tác, 

nghiên cứu trong lĩnh vực công nghệ; Tăng cường các hoạt động liên kết đào tạo, 

(iii) Hiện đại hoá công tác đào tạo thí nghiệm, thực hành bằng liên kết với các hãng, 

xây dựng phòng thí nghiệm ảo…giúp công tác đào tạo gần với thực tế phát triển của 

khoa học công nghệ, (iv) Tăng cường liên kết doanh nghiệp để nhận biết các yêu 

cầu về nguồn nhân lực trong thời đại CMCN 4.0 của doanh nghiệp, từ đó cải tiến 

chương trình đào tạo, cập nhật các nội dung cho phù hợp với yêu cầu doanh nghiệp. 

Tóm lại: 

Trong phần này, NCS đã phân tích tổng quan các công trình nghiên cứu về 

ảnh hưởng của cuộc CMCN 4.0 đến đào tạo nguồn nhân nhân, nhìn chung các công 

trình nghiên cứu trước đây đã chỉ ra: CMCN 4.0 đã ảnh hưởng sâu sắc đến hoạt 

động đào tạo, không chỉ nội dung đào tạo, mà còn là phương pháp, hình thức, phạm 

vi  đào tạo ở trong và ngoài trường học, trong đó: 

Cần đổi mới đào tạo và nghiên cứu trong các cơ sở đào tạo theo hướng phát 

triển nguồn nhân lực chất lượng cao, nhằm thích ứng với CMCN 4.0.  Chương trình 

giảng dạy cần được chuẩn hóa, chương trình đào tạo cần theo kịp xu hướng thay đổi 

của xã hội,  để cập nhật các kiến thức, kỹ năng cần có cho nguồn nhân lực trong 

thời đại CMCN 4.0, từ đó cải tiến chương trình, nội dung đào tạo cho phù hợp với 
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yêu cầu thực tế. Georg Spoettl1 and Vidmantas Tūtlys (2020), Lars Windelband 

(2020), Dương Trung Kiên (2021), Nguyễn Hồng Minh (2016); 

Cần thay đổi phương pháp dạy học, phát huy vai trò của  người dạy, giáo 

viên, CMCN 4.0 tạo ra nhiều lĩnh vực mới, kiến thức mới do đó đòi hỏi giáo viên 

phải liên tục học hỏi, cập nhật về kiến thức, kỹ năng ở mức độ cao hơn, giảng viên 

cần tăng cường đi thực tế để bổ sung kiến thức, kinh nghiệm thực tế., cần thay đổi 

phương pháp đánh giá kết quả của người học theo hướng khơi gợi tính tích cực, chủ 

động của người học. Với sự vận dụng những thành tựu của cách mạng 4.0 thì người 

học ở bất cứ đâu đều có thể truy cập vào thư viện của nhà trường để tự học, tự 

nghiên cứu.  Think Tank Vinasa (2019), Trần Mạnh Hùng (2019);  

Cơ sở đào tạo cần hiện đại hóa cơ sở vật chất và tạo môi trường học thuận lợi 

để ươm mầm tài năng, phát triển các ngành mới mà xã hội có nhu cầu xã hội cao, 

các cơ sở đào tạo này cũng cần tiếp thu làm chủ và khai thác vận hành hiệu quả 

những tiến bộ công nghệ của cuộc CMCN 4.0, tăng cường ứng dụng mạnh mẽ 

CNTT vào công tác quản trị, đa dạng hóa và triển khai hình thức đào tạo trực tuyến 

để nâng cao trình độ và có sức thu hút người học. Asian development bank (2021); 

Lê Hồng Khanh, (2019). 

Các cơ sở đào tạo cần đổi mới tăng cường liên kết với các tổ chức đoàn thể, 

các doanh nghiệp có nhu cầu đào tạo và sử dụng nguồn lực chất lượng cao. Có kết 

nối giữa đào tạo và ứng dụng, việc xây dựng chính sách, chương trình đào tạo, đào 

tạo lại, nâng cao trình độ, kỹ năng tay nghề, chuyển đổi nghề nghiệp cho nhóm lao 

động có kỹ năng thấp là một yêu cầu thiết yếu, hơn nữa tạo điều kiện cho họ tự học 

tập nâng cao trình độ; điều chỉnh, bổ sung quy hoạch mạng lưới các cơ sở dạy nghề 

gắn với các ngành, các vùng kinh tế trọng điểm. Đồng thời, có cơ chế phù hợp 

khuyến khích các doanh nghiệp thuộc mọi thành phần kinh tế dành kinh phí và thời 

gian thích đáng cho đào tạo, đào tạo lại lao động. Nguyễn Hồng Minh (2016), 

World Economic Forum 2017. 

  

https://www.tandfonline.com/author/Windelband%2C+Lars
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1.4. Tổng quan nghiên cứu về đào tạo nguồn nhân lực của ngân hàng thương 

mại trong CMCN 4.0 

CMCN 4.0 đã có ảnh hưởng và làm thay đổi hoạt động đào tạo nguồn nhân 

lực tại ngân hàng, hiện nay có một số nghiên cứu khóa học và thực tiễn về vấn đề 

này, bao gồm:  

Nghiên cứu của McKinsey (2021) “Xây dựng lực lượng lao động cho tương 

lai như thế nào trong ngành ngân hàng” cho thấy việc triển khai đào tạo, đào tạo lại 

sẽ tiết kiệm 20% hiệu quả chi phí so với “tuyển dụng và sa thải nhân viên trong 

ngân hàng”, điều này vừa làm tăng uy tín của ngân hàng trong việc đầu tư vào nhân 

viên giúp họ nâng cao giá trị và giảm số lượng nhân viên mới, tuy nhiên đây là quá 

trình phức tạp và kéo dài, đòi hỏi nhiều sự chuẩn bị và sẽ phát huy hiệu quả trong 

trung hạn, dài hạn, việc này tại các tổ chức tài chính lớn sẽ diễn ra chậm hơn. 

Nghiên cứu đã thực hiện phỏng vấn lãnh đạo các ngân hàng lớn tại Châu Âu, 

Mỹ kết quả là có năm bài học để thành công: (i) Chủ động nâng cao kỹ năng dựa 

trên nhu cầu chiến lược và xu hướng ngành, (ii) Bổ sung kỹ năng cho nhân viên để 

đào tạo lại hiệu quả, (iii) Cơ sở hạ tầng cho việc học tập cần mở rộng, (iv) Xây 

dựng một nền văn hóa học tập, (v) Bắt đầu với khả năng lãnh đạo và đảm bảo đủ 

các nhà phát triển tài năng, trong đó: 

(i) Chủ động nâng cao kỹ năng dựa trên nhu cầu chiến lược và xu hướng 

ngành: Ngân hàng cần dựa vào dự báo về những thay đổi về định hướng mục tiêu 

của ngành để biết được  ngân hàng cần tập trung vào những nhiệm vụ then chốt nào, 

yêu cầu công việc để xác định được kiến thức, kỹ năng nào cần đào tạo và phạm vi 

đào tạo đến đâu. Các ngân hàng đạt được hiệu quả trong công tác đào tạo sẽ là yếu 

tố cần thiết hướng đến mục tiêu học tập gắn liền với chiến lược kinh doanh.  

(ii) Bổ sung kỹ năng cho nhân viên để đào tạo lại được hiệu quả: Ngân hàng 

cần phân tích các kỹ năng cần bổ sung trước khi thực hiện đào tạo. Việc xác định 

được điểm cốt yếu, chỉ rõ kỹ năng phù hợp nhất để đạt được mục tiêu sẽ giảm thiểu 

nhu cầu đào tạo lại và cho phép đào tạo lại nhanh chóng, tập trung vào các kỹ năng 

còn thiếu. Theo Maarten van Beek (2020, giám đốc nhân sự tại ING) cho biết: 
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“Điều rất quan trọng là phải nhìn vào những gì mọi người thực sự làm và không chỉ 

tập trung vào bản mô tả công việc và chức năng nhiệm vụ”.  

(iii) Cơ sở hạ tầng cho việc học tập cần mở rộng : Nhiều ngân hàng nhấn 

mạnh sự cần thiết phải đầu tư vào cơ sở hạ tầng và hệ thống lớn, tại đó sẽ gồm các 

tài liệu cần thiết để đào tạo như sổ tay các kỹ năng, danh sách các nhân viên xuất 

sắc để khuyến khích việc đào tạo lại, thư viện cung cấp tài liệu đào tạo tại chỗ, đào 

tạo trực tuyến. Hiện nay nhiều ngân hàng châu Âu đang phát triển chương trình, 

công cụ để tìm nhân viên phù hợp cho một nhiệm vụ cụ thể. Chương trình này cho 

phép ngân hàng lựa chọn nhân viên theo nhiều tiêu chí khác nhau, bao gồm kỹ 

năng, nền tảng, học vấn và kinh nghiệm. Dựa trên các yêu cầu của nhiệm vụ mới, 

các nhà quản lý hoặc bộ phận nhân sự có thể sử dụng công cụ này để chọn các học 

viên theo mục tiêu và tiến hành đào tạo họ. 

(iv) Đầu tư vào một nền văn hóa học tập: Nghiên cứu chỉ ra vai trò quan 

trọng của văn hóa khi triển khai đào tạo cho nhân viên. Cần có một nền văn hóa 

đồng nhất để đào tạo được nhanh và hiệu quả. Vì trước sức ép của CMCN 4.0, cuộc 

khủng hoảng COVID-19, các ngân hàng đã phải nhanh chóng tổ chức lại lực lượng 

lao động của mình. Điều này khiến nhân viên không có nhiều thời gian để làm quen 

với cách làm việc mới, trước khi họ cần phải làm việc hiệu quả.  

(v) Bắt đầu với khả năng lãnh đạo và đảm bảo đủ bộ phận triển tài năng:     

Những sáng kiến, đổi mới đòi hỏi có sự lãnh đạo cam kết để thành công. Lực 

lượng lao động của tương lai sẽ cần những nhà lãnh đạo có trình độ,  những người 

tạo ra môi trường phát triển tích cực và hữu ích, thay vì chỉ đơn giản là nói cho mọi 

người biết phải làm gì và người lãnh đạo cần gửi thông điệp tới nhân viên một cách 

rõ ràng và minh bạch về các chương trình thay đổi của ngân hàng, hành động quyết 

liệt, có kết quả. 

Hơn nữa để thực hiện thành công chiến lược của ngân hàng, điều các nhà 

lãnh đạo thực sự quan tâm là việc phát triển nhân tài, lộ trình học tập và các chương 

trình học tập cần có trong hoạt động kinh doanh. Vì vậy, điều quan trọng là phải có 

“bộ phận phát triển tài năng”, những người có thể xác định, đánh giá và đào tạo 
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nhân viên khi cần thiết. Đây có thể là các đối tác kinh doanh nhân sự, các nhà lãnh 

đạo chức năng hoặc các nhà quản lý cấp trung. “Bộ phận phát triển tài năng” giúp 

các nhà lãnh đạo chuyển định hướng của ngân hàng thành các yêu cầu cho nhân tài. 

Họ cũng có thể giúp xác định đúng người cho nhu cầu trong tương lai và với sự hỗ 

trợ từ các chuyên gia học tập và huấn luyện, có thể giúp họ đạt được điều đó. 

Cùng quan điểm này theo nghiên cứu của Jack Hubbard (2020), “Tương lai 

của đào tạo trong ngân hàng” chỉ ra trong vòng năm năm tới, nhân viên ngân hàng 

sẽ được học kiến thức, quy trình và kỹ năng theo những cách rất khác so với hiện 

tại. Hệ sinh thái tương lai có thể chỉ được nhận biết một cách mơ hồ như một sự kế 

thừa của các mô hình hiện tại, vẫn chủ yếu dựa trên các mô hình được phát triển vào 

cuối thế kỷ 19. Sự thay đổi này sẽ xảy ra do những thay đổi trong định nghĩa về 

công việc và việc làm, kinh tế, phong cách học tập, triết lý giáo dục, mạng nội bộ và 

băng thông Internet, phần mềm và nhu cầu của khách hàng. Nghiên cứu chỉ ra sự 

thay đổi trong đào tạo bao gồm: (i) Nội dung và phạm vi đào tạo sẽ thay đổi (ii) 

Việc cung cấp đào tạo sẽ chuyển hướng, nhiều hơn sang hướng “khi cần thiết” - vừa 

đúng lúc, vừa đủ, phù hợp với tôi, kết hợp với nhiệm vụ công việc, (iii) Nhu cầu 

huấn luyện, đào tạo sẽ phát triển nhiều hơn. Trong đó: 

(i) Nội dung và phạm vi đào tạo sẽ thay đổi: Máy móc trí tuệ nhân tạo đang 

dần thay thế con người, điều này cho thấy nhân viên ngân hàng cần có những kỹ 

năng, năng lực và kiến thức nào để thực hiện tốt công việc của mình, làm thế nào tốt 

nhất để giúp nhân viên ngân hàng phát triển các kỹ năng và kiến thức cần thiết để 

bổ sung cho phần mềm đang sử dụng. Điều này sẽ đúng với tất cả các ngành, nghề 

kinh doanh trong ngân hàng thương mại, không có trường hợp ngoại lệ. 

(ii) Việc cung cấp đào tạo sẽ chuyển hướng, nhiều hơn sang hướng “khi cần 

thiết - vừa đúng lúc, vừa đủ, phù hợp với tôi, kết hợp với nhiệm vụ công việc”: Hiện 

nay có nhiều người quen với việc học những gì khi cần, thường xuyên thông qua 

các ứng dụng trên điện thoại hoặc máy tính bảng hoặc “các khóa học ngắn hạn” trực 

tuyến (ví dụ như Học viện Kahn), vì vậy việc phân phối đào tạo sẽ thay đổi. Ngày 

càng có nhiều nhân viên ngân hàng đi theo 'lộ trình học tập', đó là sự kết hợp giữa 
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học tập, thực hành và trải nghiệm ứng dụng. Nhân viên sẽ tham gia đào tạo các 

khóa học được quy định cần có tại vị trí công việc của họ qua các thiết bị điện tử và 

kết hợp ứng dụng kiến thức, kỹ năng vừa học vào thực hiện các nhiệm vụ công việc. 

(iii) Nhu cầu huấn luyện, đào tạo sẽ phát triển nhiều hơn: Nhiều ngân hàng 

đang quan tâm và tập trung vào vào sự phát triển của nhân viên bởi theo các quy 

định giám sát ngành ngân hàng, các cơ quan quản lý sẽ ngày càng yêu cầu các ngân 

hàng chứng minh rằng nhân viên  thành thạo các kỹ năng cá nhân và kỹ năng sử 

dụng phần mềm cần thiết cho công việc. Những yêu cầu này sẽ thúc đẩy tăng cường 

đào tạo và huấn luyện cũng như tăng cường việc đánh giá và cấp chứng nhận hoàn 

thành chương trình học của nhân viên. 

Nghiên cứu của Archita Nur Fitrian (2019) “Thực hành tốt nhất về quản lý 

nhân tài và kỹ năng trong kỷ nguyên công nghiệp 4.0: trong ngành ngân hàng” cho 

thấy có hai bước chính ngân hàng cần thực hiện trong thời kỳ CMCN 4.0 là (i) 

Quản lý nhân tài và (ii) Kỹ năng trong cuộc CMCN 4.0.   

(i) Quản lý nhân tài nên bắt đầu với chiến lược kinh doanh và điều gì là tài 

năng đối với một doanh nghiệp. Nhân viên là nguồn tài sản tiềm năng, có ảnh 

hưởng đến tổ chức bởi vì nhân viên điều hành doanh nghiệp. Ngoài ra, ngược lại, 

điều hành doanh nghiệp có nghĩa là điều hành nhân viên trong chiến lược cạnh 

tranh. Cách thức để đạt được mục tiêu của doanh nghiệp là điều kiện tiên quyết để 

thực hiện chiến lược. Ngân hàng hiểu rằng chính nhân viên là người điều hành hoạt 

động kinh doanh và là người hiểu được tường tận cách thức thực hiện.  Vì vậy, ngân 

hàng cần huấn luyện cho nhân viên gồm cán bộ lâu năm và cán bộ mới tuyển để 

nắm vững mục tiêu, quy trình hoạt động phát triển, văn hóa của doanh nghiệp. 

(ii) Điều quan trọng là phải nâng cao và duy trì các kỹ năng của nhân viên 

mới và hiện tại thông qua đào tạo, phát triển nghề nghiệp. Việc tuyển dụng và lựa 

chọn nhân viên nhằm tìm kiếm những nhân viên tài năng vào một vị trí thích hợp 

thì ngân hàng cần có một chương trình đào tạo hiệu quả để qua đó nhận diện, hướng 

dẫn và bồi dưỡng tài năng – những người sẽ dẫn dắt sự phát triển của ngân hàng 

trong tương lai. 
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Theo nghiên cứu của Burhan Mahmoud Awad Alomari1 (2017) “Tầm quan 

trọng của đào tạo và tác động của đào tạo đối với hiệu suất của nhân viên trong lĩnh 

vực ngân hàng (Abu Dhabi - UAE) để nâng cao hiệu quả công việc” đã chỉ rõ hoạt 

động đào tạo và nguồn nhân lực có mối quan hệ chặt chẽ hỗ trợ nhau thể hiện qua: 

(i) Hoạt động đào tạo luôn xác định mục tiêu rõ ràng cho từng chương trình 

đào tạo, thông qua mục tiêu cuối cùng về nguồn nhân lực, sự tiến bộ của nhân viên, 

ngân hàng sẽ phân tích, xử lý và xác định chất lượng của các chương trình đào tạo. 

(ii) Hoạt động đào tạo luôn gắn chặt với việc triển khai đào tạo, ngân hàng 

quản lý việc thực hiện các chương trình đào tạo dựa trên các cách thức đào tạo đã 

được xác định ban đầu nhằm nâng cao hiệu quả của nhân viên ngân hàng thông qua 

các chương trình đào tạo cần thiết. 

(iii) Hoạt động đào tạo luôn gắn chặt với việc đánh giá đào tạo và theo dõi 

hiệu quả  công việc của cán bộ trong các nghiệp vụ ngân hàng. Ngân hàng luôn đưa 

ra các tiêu chuẩn để đo lường hiệu quả đào tạo thông qua kết quả công việc của 

từng nhân viên tại các bộ phận chuyên môn khác nhau. Đào tạo định kỳ có một vai 

trò quan trọng để phát triển khả năng và kỹ năng của người lao động. Các chương 

trình đào tạo là một phần thiết yếu của tổ chức nhằm tăng sự hiểu biết và hài lòng 

trong công việc cho nhân viên ngân hàng và kết hợp với các thiết bị học tập được 

phép sử dụng trong quá trình học tập, bộ phận nhân sự của ngân hàng sẽ phát hiện 

ra những khó khăn, sai lầm mà nhân viên hay mắc phải. 

Cùng với quan điểm này trong nghiên cứu của Frank Nana Kweku Otoo 

(2019), "Thực tiễn phát triển nguồn nhân lực (HRD) và hiệu quả của ngành ngân 

hàng: Vai trò trung gian của năng lực nhân viên", nghiên cứu năng lực của  nhân 

viên trong mối quan hệ giữa hoạt động phát triển nguồn nhân lực (HRD) và hiệu 

quả của tổ chức ngân hàng. Kết quả chỉ ra rằng một số hoạt động của phát triển 

nguồn nhân lực tác động đến hiệu quả của tổ chức thông qua năng lực của nhân 

viên. Nghiên cứu còn nhấn mạnh rằng chính năng lực của nhân viên là sự kết nối 

giữa hoạt động phát triển nguồn nhân lực và hiệu quả của tổ chức và năng lực nhân 

viên có được dựa trên hoạt động đào tạo, hơn nữa  ý nghĩa của đào tạo và phát triển 
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trong việc nâng cao năng lực của nhân viên và phát triển tổ chức đã được một số tác 

giả tán thành (Chang và cộng sự, 2011; Swanson, 2001; Youndt và Snell, 2004). 

Salas và Cannon-Bowers (2001) cho rằng  đào tạo và phát triển sẽ nâng cao kỹ năng 

và năng lực của nhân viên, từ đó tăng năng suất và hiệu suất của họ. Quan điểm này 

dường như được ủng hộ bởi Zumrah (2013) người khẳng định rằng nhân viên tham 

gia đào tạo áp dụng những điều mới đã học về kỹ năng, kiến thức và thái độ thì 

trong công việc hàng ngày của họ sẽ có kết quả tốt hơn. Tương tự, một số tác giả 

khác cho rằng đào tạo là dịp để nhân viên nâng cao ý thức của họ về hiệu quả công 

việc (Bartlett, 2001; Clardy, 2008; Gubbins và cộng sự, 2006). Các tác giả bổ sung 

thêm rằng các phương pháp, hoạt động hỗ trợ nhân viên đào tạo là một tín hiêu rõ 

ràng cho thấy sự quan tâm của người quản lý đến nhân viên thúc giục nhân viên 

nâng cao kiến thức, kỹ năng và khả năng của họ. 

Tóm lại: 

Trong phần này, NCS đã phân tích tổng quan các công trình nghiên cứu về 

đào tạo nguồn nhân lực của ngành ngân hàng trong CMCN 4.0 , nhìn chung các 

công trình nghiên cứu trước đây đã chỉ ra:  

Chương trình đào tạo cần dựa trên nhu cầu chiến lược và xu hướng ngành, 

đẩy mạnh các khóa đào tạo, bồi dưỡng chuyên môn nghiệp vụ theo định hướng 

chiến lược chuyển đổi số; rà soát, đổi mới chương trình đào tạo theo hướng bổ sung 

nội dung đào tạo nghiệp vụ ngân hàng gắn với hoạt động chuyển đổi số; Cần tập 

trung vào những nhiệm vụ then chốt nào, yêu cầu công việc để xác định được kiến 

thức, kỹ năng nào cần đào tạo và phạm vi đào tạo đến đâu. McKinsey (2021). 

Hình thức đào tạo phải đa dạng, tăng cường sử dụng thiết bị CNTT trong 

việc triển khai học tập, vì nhu cầu huấn luyện đào tạo sẽ phát triển nhiều hơn, gắn 

với hoạt động công việc và thường xuyên thông qua các các thiết bị di động, điện 

thoại hoặc máy tính bảng hoặc “các khóa học ngắn hạn” trực tuyến. Jack Hubbard 

(2020). 

Hoạt động đào tạo luôn phải gắn chặt với việc đánh giá đào tạo và theo dõi 

hiệu quả  công việc của cán bộ trong các nghiệp vụ ngân hàng, đào tạo có tác động 
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đến tiến bộ của nhân viên, nâng cao năng lực và  hiệu suất của nhân viên trong lĩnh 

vực ngân hàng từ đó góp phần nâng cao hiệu quả kinh doanh. Tập trung nhận diện, 

phát hiện cán bộ tiềm năng qua đào tạo để qua đào tạo bổi dưỡng thành lực lượng 

dẫn dắt sự phát triển của ngân hàng. Frank Nana Kweku Otoo (2019),  Burhan 

Mahmoud Awad Alomari1 (2017); Zumrah (2013);  (Chang và cộng sự, 2011; 

Swanson, 2001; Youndt và Snell, 2004). 

Cơ sở hạ tầng cho việc học tập cần mở rộng, cần có hệ sinh thái phù hợp, 

cung cấp tài liệu đào tạo tại chỗ, đào tạo trực tuyến, không chỉ là trình độ nghiệp vụ 

ngân hàng mà đi liền với đó là kỹ năng vận hành công nghệ số, tính tuân thủ về quy 

trình vận hành cung ứng sản phẩm dịch vụ ngân hàng trong môi trường CNTT 

McKinsey (2021). 

1.5. Khoảng trống trong nghiên cứu 

Từ tổng quan tình hình nghiên cứu trên, tác giả nhận thấy hiện nay có nhiều 

bài viết, công trình, luận án trong và ngoài nước nghiên cứu về CMCN 4.0, quá 

trình hình thành, ảnh hưởng của CMCN 4.0 đến hoạt động ngân hàng, nguồn nhân 

lực ngân hàng hay đào tạo nguồn nhân lực, các công trình khoa học đã khái quát 

hoá và phát triển những vấn đề lý luận về đào tạo nguồn nhân lực nói chung hay 

nguồn nhân lực ngành ngân hàng nói riêng, thấy được điểm mạnh và điểm yếu của 

nguồn nhân lực đang sử dụng, từ đó đề xuất các giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả 

công tác đào tạo nguồn nhân lực, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, đáp ứng 

trong thời kỳ mới nền kinh tế tri thức hay trong một ngành nghề, một địa phương.  

Tuy nhiên, về lý luận dưới góc nhìn của khoa học quản trị nhân lực cần làm 

rõ hơn những khái niệm, nội dung và công cụ quan trọng của đào tạo nguồn nhân 

lực NHTM đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0, phân tích làm rõ nội hàm của các quan 

niệm, nội dung, hình thức, phương pháp, quy trình cùng các nhân tố tác động đến 

đào tạo nguồn nhân lực tại ngân hàng thương mại. 

Hơn nữa, về thực tiễn theo yêu cầu của CMCN 4.0 thì hình thức đào tạo cần 

tăng cường ứng dụng mạnh mẽ CNTT đa dạng hóa và triển khai hình thức đào tạo 

trực tuyến để nâng cao trình độ và có sức thu hút người học. 
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Cần thay đổi phương pháp dạy học, lấy người học là trung tâm, giảng viên là 

người dẫn dắt, khơi gợi tính tích cực, chủ động của người học. Với sự vận dụng 

những thành tựu của CMCN 4.0 thì người học ở bất cứ đâu đều có thể truy cập vào 

thư viện của nhà trường, tài liệu để tự học, tự nghiên cứu. 

Về quy trình đào tạo cần ứng dụng mạnh mẽ công nghệ của 4.0 (Intenet vạn 

vật, dữ liệu lớn, trí tuệ nhân tạo) đề thay đổi quy trình thực hiện, tiết kiệm thời gian, 

tối ưu hóa nguồn lực, thực hiện quản trị dữ liệu đào tạo theo cách thống nhất, liên 

kết, chặt chẽ khoa học. 

Cơ sở đào tạo cần hiện đại hóa cơ sở vật chất và tạo môi trường học thuận lợi 

để ươm mầm tài năng, phát triển các ngành mới mà xã hội có nhu cầu xã hội cao, 

các cơ sở đào tạo này cũng cần tiếp thu làm chủ và khai thác vận hành hiệu quả 

những tiến bộ công nghệ của cuộc CMCN 4.0. 

Nội dung đào tạo cần tăng cường đào tạo kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề 

nghiệp của nguồn nhân lực NHTM đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0. Chủ động cập nhật 

kiến thức, nâng cao kỹ năng dựa trên nhu cầu chiến lược và xu hướng ngành, bổ 

sung kỹ năng cho nhân viên để đào tạo lại được hiệu quả. 

 Đến nay, vấn đề nguồn nhân lực tại ngân hàng thương mại nói chung và  NH 

TMCP Ngoại Thương Việt Nam đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 vẫn chưa được đề tài 

nào đề cập, phân tích chuyên sâu và do đó cần được tiếp tục làm rõ. Đã có một số 

nghiên cứu nổi bật về vị trí, vai trò, sự cần thiết của hoạt động đào tạo nguồn nhân 

lực trong các ngành nghề nói chung, lĩnh vực ngân hàng nói riêng, nhưng phân tích, 

đánh giá chuyên sâu về đào tạo nguồn nhân lực tại NH TMCP Ngoại Thương Việt 

Nam trong thời kỳ CMCN 4.0 vẫn là một vấn đề mới.  

Vì vậy tác giả nhận thấy đây là khoảng trống để tập trung nghiên cứu Đào 

tạo nguồn nhân lực của NH TMCP Ngoại Thương Việt Nam đáp ứng yêu cầu           

CMCN 4.0.  

Bám sát chủ trương, kế hoạch thực hiện đào tạo nguồn nhân lực ở NH TMCP 

Ngoại Thương để đánh giá đúng thực trạng, chỉ ra nguyên nhân của những thành 

tựu và hạn chế đó cùng những vấn đề cần đặt ra mà NH TMCP Ngoại Thương cần 

giải quyết. Từ đó có những giải pháp thích hợp, hiệu quả để hoàn thiện đào tạo nhân 

lực tại ngân hàng này đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0. 
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CHƯƠNG 2. CƠ SỞ LÝ LUẬN  VỀ ĐÀO TẠO NGUỒN NHÂN LỰC CỦA 

NGÂN HÀNG THƯƠNG MẠI ĐÁP ỨNG YÊU CẦU  

CÁCH MẠNG CÔNG NGHIỆP 4.0 

 

2.1. Một số khái niệm liên quan đến đề tài 

2.1.1. Nguồn nhân lực, nguồn nhân lực Ngân hàng thương mại 

2.1.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực 

Nguồn nhân lực hay nguồn lực con người là khái niệm mà trong đó con 

người được xem như một nguồn lực cho sự phát triển, trên cơ sở tìm hiểu các 

nghiên cứu trong và ngoài nước, tác giả thấy khái niệm về nguồn nhân lực khá đa 

dạng và rất phức tạp được tiếp cận dưới những góc độ khác nhau, tùy theo đối 

tượng và mục đích của các nhà nghiên cứu. 

Theo Liên Hợp quốc thì “Nguồn nhân lực là tất cả những kiến thức, kỹ năng, 

kinh nghiệm, năng lực và tính sáng tạo của con người có quan hệ tới sự phát triển 

của mỗi cá nhân và của đất nước”. Ngân hàng thế giới cho rằng: nguồn nhân lực là 

toàn bộ vốn con người bao gồm thể lực, trí lực, kỹ năng nghề nghiệp… của mỗi cá 

nhân. Như vậy, ở đây nguồn lực con người được coi như một nguồn vốn bên cạnh 

các loại vốn vật chất khác: vốn tiền tệ, công nghệ, tài nguyên thiên nhiên. (Nguyễn 

Sinh Cúc, 2014).  

Theo Tổ chức Lao động quốc tế, nguồn nhân lực của một quốc gia là toàn bộ 

những người trong độ tuổi có khả năng tham gia lao động. Nguồn nhân lực được 

hiểu theo hai nghĩa: Theo nghĩa rộng, nguồn nhân lực là nguồn cung cấp sức lao 

động cho sản xuất xã hội, cung cấp nguồn lực con người cho sự phát triển. Do đó, 

nguồn nhân lực bao gồm toàn bộ dân cư có thể phát triển bình thường. Theo nghĩa 

h p, nguồn nhân lực là khả năng lao động của xã hội, là nguồn lực cho sự phát triển 

kinh tế - xã hội, bao gồm các nhóm dân cư trong độ tuổi lao động, có khả năng tham 

gia vào lao động, sản xuất xã hội, tức là toàn bộ các cá nhân cụ thể tham gia vào 

quá trình lao động, là tổng thể các yếu tố về thể lực, trí lực của họ được huy động 

vào quá trình lao động. (Nguyễn Sinh Cúc, 2014).  
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Các khái niệm trên phần nào phản ánh nội hàm của khái niệm “Nguồn nhân 

lực” theo các góc nghiên cứu khác nhau. Trong đó, khía cạnh “khả năng sáng tạo” 

như được nhìn nhận như một đặc trưng riêng và chỉ có ở nguồn lực con người. Đó 

chính là điểm mấu chốt biểu hiện tiềm năng vô hạn của nguồn nhân lực; cũng như 

thuyết phục chúng ta rằng đầu tư phát triển nguồn nhân lực là hướng đi đúng đắn 

nhất (đặc biệt trong bối cảnh các nguồn lực khác khó khăn hay ngày càng cạn kiệt 

như hiện nay). 

Mặc dù vậy, các khái niệm đã nêu chủ yếu tập trung mô tả nguồn nhân lực 

trong giới hạn của xã hội, hay của một cộng đồng. Đề tài đặt trọng tâm nghiên cứu 

vào vấn đề nguồn nhân lực trong một tổ chức, doanh nghiệp. 

Trong quá trình sản xuất, kinh doanh, bên cạnh các yếu tố đầu vào cơ bản là 

vốn và cơ sở vật chất kỹ thuật thì nhân lực là nguồn lực có vai trò hết sức quan 

trọng quyết định sự thành công hay thất bại của tổ chức, doanh nghiệp. Hiện nay có 

nhiều cách tiếp cận khác nhau về nhân lực trong tổ chức doanh nghiệp.  

Trong phạm vi của tổ chức, nhân lực trong tổ chức chính là một bộ phận của 

nguồn nhân lực xã hội. Nhân lực của tổ chức là nguồn lực của toàn bộ cán bộ, nhân 

viên trong tổ chức đó đặt trong mối quan hệ phối, kết hợp các nguồn lực riêng của 

mỗi người, sự bổ trợ những khác biệt trong nguồn lực của mỗi cá nhân thành nguồn 

lực của tổ chức. Sức mạnh của tập thể lao động vận dụng vào việc đạt được những 

mục tiêu chung của tổ chức, trên cơ sở đó đạt được những mục tiêu riêng của mỗi 

thành viên . 

Theo Nguyễn Vân Điềm và Nguyễn Ngọc Quân (2012): “Nguồn nhân lực 

của một tổ chức bao gồm tất cả những người lao động làm việc trong tổ chức đó, 

còn nhân lực được hiểu là nguồn lực của mỗi con người mà nguồn lực này gồm có 

thể lực và trí lực”. 

Theo Trần Kim Dung (2011) Nguồn nhân lực của một tổ chức được hình 

thành trên cơ sở của các cá nhân có vai trò khác nhau và được liên kết với nhau theo 

những mục tiêu nhất định của doanh nghiệp. 
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Các quan điểm trên đây vẫn chưa nêu rõ ưu điểm nổi trội của nguồn nhân lực 

so với các nguồn lực khác trong doanh nghiệp. 

Theo Đỗ Văn Phúc (2010): Nguồn nhân lực của doanh nghiệp là đầu vào độc 

lập. Đầu vào quyết định chất lượng, chi phí, thời hạn của các đầu vào khác, quyết 

định chất lượng, chi phí, thời hạn của các sản phẩm trung gian, sản phẩm bộ phận 

và sản phẩm đầu ra của doanh nghiệp. Điều này hoàn toàn được khẳng định bởi vì 

tất cả các hoạt động của doanh nghiệp do con người thực hiện và quay lại phục vụ 

cho con người. Vì vậy, dù khoa học kỹ thuật tiến bộ nhanh chóng, các máy móc, 

thiết bị hiện đại ra đời nhưng vẫn cần đến con người điều khiển và vận hành, nếu 

không có yếu tố con người thì các yếu tố khác đều vô nghĩa. 

Theo Mai Thanh Lan và Nguyễn Thị Minh Nhàn (2016): Nhân lực trong tổ 

chức, doanh nghiệp được hiểu là toàn bộ những người làm việc trong tổ chức, 

doanh nghiệp được trả công, khai thác và sử dụng có hiệu quả nhằm thực hiện mục 

tiêu của tổ chức doanh nghiệp. Từ khái niệm trên có thể thấy: 

Thứ nhất, nhân lực của tổ chức doanh nghiệp bao gồm toàn bộ những con 

người làm việc trong tổ chức, doanh nghiệp đó, được tổ chức, doanh nghiệp quản 

lý, sử dụng và trả công.  

Thứ hai, nhân lực là một nguồn lực quan trọng nhất của tổ chức doanh 

nghiệp cần được đầu tư, khai thác sử dụng hiệu quả. Trước đây yếu tố con người 

trong tổ chức/doanh nghiệp chưa được xem là một nguồn lực, là một tài sản, nó 

được coi là một khoản chi phí nhiều hơn là một sự đầu tư, tổ chức/doanh nghiệp 

cũng chưa quan tâm, khai thác và sử dụng hiệu quả nguồn lực này. Hiện nay vị trí 

và vai trò của nhân lực ngày càng được khẳng định rõ vì nhân lực chính là chủ thể 

thực hiện toàn bộ các hoạt động trong tổ chức/doanh nghiệp, đặc biệt là sáng tạo 

vận hành sử dụng có hiệu quả tất cả các nguồn lực khác. 

Thứ ba, nguồn lực của mỗi con người bao gồm cả thể lực và trí lực. Thể lực 

là sức khỏe của cơ thể con người ví dụ như chiều cao, cân nặng, sức bền…Trí lực là 

năng lực trí tuệ của con người ví dụ như học vấn, kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm 

nghề nghiệp và ý thức của con người.  
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Thứ tư, khi xem xét nguồn lực này, tổ chức doanh nghiệp cần quan tâm đến 

các khía cạnh về số lượng, quy mô của nhân lực là bao nhiêu, chất lượng, năng lực 

như thế nào với cơ cấu ra sao. 

Số lượng/quy mô nhân lực thể hiện mức độ nhiều ít, rộng lớn của lao động 

trong tổ chức doanh nghiệp. Tổ chức doanh nghiệp luôn mong muốn có thể sử dụng 

số lượng nhân lực ở mức tối thiểu. 

Chất lượng nhân lực là mức độ đáp ứng, thỏa mãn nhu cầu sử dụng nhân lực 

của tổ chức doanh nghiệp. Để đội ngũ nhân lực đảm bảo chất lượng, tổ chức doanh 

nghiệp cần xác định rõ những yêu cầu về năng lực đối với nhân lực ở từng vị trí, 

chức danh công việc. Năng lực của nhân lực được thể hiện ở trình độ học vấn, giáo 

dục, chuyên môn nghiệp vụ, kỹ năng, phẩm chất, thái độ, thể chất, tình trạng sức 

khỏe. 

Năng lực của người lao động chính là một yếu tố thuộc năng lực cốt lõi của 

tổ chức/doanh nghiệp.  Năng lực cốt lõi có thể hiểu là khả năng làm tốt nhất theo 

một phương thức nào đó. Nói cách khác năng lực cốt lõi tạo nên sức mạnh, năng lực 

kinh doanh và cạnh tranh của tổ chức, doanh nghiệp. Năng lực cốt lõi là một lợi thế 

cạnh tranh mang tính chất nền tảng vì nó rất khó bị các đối thủ sao chép. 

Từ phân tích trên đây, ta thấy nguồn nhân lực được tiếp cận theo hai góc độ 

Góc độ cá nhân: Nguồn nhân lực là nguồn lực con người, nằm trong mỗi con người 

và được thực hiện qua các yếu tố thể lực, trí lực và tâm lực, trong đó trí lực và tâm 

lực được thực hiện qua kiến thức, khả năng và phẩm chất nghề nghiệp ở mỗi con 

người gắn với chuyên môn, nghề nghiệp nhất định. 

Góc độ xã hội: Nguồn nhân lực được thể hiện qua các yếu tố số lượng, chất lượng 

và cơ cấu nhân lực của một tổ chức, một ngành, địa phương hay nền kinh tế.  

Tổng hợp các khái niệm nguồn nhân lực đã nghiên cứu trong chuyên đề có thể hiểu: 

Nguồn nhân lực của một tổ chức là toàn bộ người lao động làm việc trong tổ chức 

có khả năng lao động được biểu hiện qua các yếu tố như thể lực, trí lực, phẩm chất 

nghề nghiệp được tổ chức quản lý, sử dụng có hiệu quả để phát triển tổ chức theo 

mục tiêu đã định.    
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2.1.1.2. Khái niệm nguồn nhân lực của ngân hàng thương mại 

a. Khái niệm ngân hàng, ngân hàng thương mại 

Có nhiều khái niệm khác nhau về ngân hàng cũng như ngân hàng thương 

mại. Ở góc độ pháp luật khái niệm ngân hàng thương mại hiểu theo quy định tại 

điều 4 của Luật các tổ chức tín dụng (2010), cụ thể như sau: 

“Ngân hàng là loại hình tổ chức tín dụng có thể thực hiện tất cả các quy định theo 

quy định của Luật các tổ chức tín dụng”.  

Theo tính chất và mục tiêu hoạt động, các loại ngân hàng bao gồm ngân hàng 

thương mại, ngân hàng chính sách và ngân hàng hợp tác xã. 

Ngân hàng thương mại là loại hình ngân hàng được thực hiện tất cả các hoạt động 

ngân hàng và các hoạt động kinh doanh khác theo quy định của Luật các tổ chức 

tín dụng nhằm mục tiêu lợi nhuận. 

Có thể hiểu ngân hàng thương mại là doanh nghiệp hoạt động trong lĩnh vực 

chính là kinh doanh tiền tệ. Nó được xem là một tổ chức kinh tế đặc biệt với mức độ 

rủi ro cao, cùng sức ảnh hưởng dây truyền tới sức khỏe nhiều doanh nghiệp cũng 

như tới sức khỏe nền kinh tế. Do đó, hoạt động ngân hàng luôn chịu sự giám sát 

chặt chẽ nhất từ các thiết chế quản lý. Đồng thời tự bản thân nó cũng đòi hỏi những 

bộ máy tổ chức quản lý vận hành hiệu quả nhất và liên tục được hoàn thiện. Nguồn 

nhân lực của ngân hàng thương mại, vì vậy cần đáp ứng được những tiêu chuẩn 

nhất định. 

b. Khái niệm nguồn nhân lực của ngân hàng thương mại 

Từ thuật ngữ “ngân hàng thương mại” và khái niệm nguồn nhân lực kể trên, 

ta có thể hiểu về  “nguồn nhân lực của ngân hàng thương mại” như sau: 

“Nguồn nhân lực của ngân hàng thương mại là toàn bộ người lao động làm 

việc trong ngân hàng đó theo một cơ cấu xác định có khả năng lao động và tiềm 

năng sáng tạo, được thể hiện qua các yếu tố thể lực, trí lực và phẩm chất nghề 

nghiệp, được tổ chức quản lý và sử dụng nhằm phát triển ngân hàng thương mại 

theo mục tiêu đã định”.   
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Tuy nhiên, như đã phân tích ngân hàng thương mại không được xếp vào 

nhóm doanh nghiệp thuần túy. Đó là tổ chức tài chính chịu trách nhiệm với những 

nguồn lực tài chính lớn trong nền kinh tế, để hoạt động hiệu quả nguồn nhân lực của 

ngân hàng thương mại sẽ phải bảo đảm được những yếu tố đặc thù, phải tính đến 

đặc điểm của ngân hàng thương mại và hoạt động của nó. 

Theo Tô Ngọc Hưng (2011) “Nguồn nhân lực chất lượng cao cho hệ thống 

ngân hàng thương mại Việt Nam”: Nguồn nhân lực chất lượng cao cho ngân hàng 

thương mại được hiểu là lực lượng làm việc, sẽ làm việc tại ngân hàng thương mại 

đáp ứng với mục tiêu đã đặt ra của ngân hàng thương mại về trình độ (kiến thức/kỹ 

năng), vị trí, lĩnh vực, kinh nghiệm công tác ở mức độ cao phức tạp phù hợp với yêu 

cầu phát triển của ngân hàng thương mại, xã hội, nền kinh tế trong từng giai đoạn. 

Đây là khái niệm về nguồn nhân lực chất lượng cao cho ngân hàng thương 

mại, nhưng nó gợi mở rằng nguồn nhân lực của ngân hàng thương mại lấy từ nguồn 

nhân lực chất lượng cao làm nòng cốt. Và không chỉ chú trọng đến lực lượng đang 

làm việc, mà cả lực lượng sẽ làm việc. Có nghĩa là cần một tầm nhìn dài hạn hơn về 

vấn đề nguồn nhân lực để đảm bảo tốt tính kế thừa và hoạt động liên tục của ngân 

hàng. Bởi doanh nghiệp thông thường có thể tạm ngừng hoạt động, nhưng hiếm 

thấy ngân hàng thương mại nào được phép như vậy. 

Mặt khác, vì ngân hàng thương mại là tổ chức có ảnh hưởng tương đối lớn 

trong xã hội và nền kinh tế. Do đó, nguồn nhân lực của ngân hàng thương mại 

không chỉ phục vụ từng sứ mệnh của tổ chức, mà cần có trách nhiệm với lợi ích 

quốc gia, biết nỗ lực vì sự thịnh vượng chung của xã hội. 

Kết hợp với các nội dụng, có thể hiểu nguồn nhân lực của ngân hàng thương mại: 

Nguồn nhân lực của một ngân hàng thương mại là toàn bộ người lao động 

có khả năng lao động được thể hiện qua các yếu tố như thể lực, trí lực (kiến thức, 

kỹ năng), phẩm chất nghề nghiệp với mức độ đòi hỏi cao, phức tạp được tổ chức 

quản lý, sử dụng có hiệu quả nhằm thực thi hoạt động của ngân hàng thương mại 

để đáp ứng mục tiêu đặt ra của ngân hàng trong từng giai đoạn phát triển. 
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2.1.2. Đào tạo nguồn nhân lực ngân hàng thương mại  

Các khái niệm đào tạo đều đề cập đến một quá trình cho phép con người tiếp 

thu các kiến thức, học các kỹ năng mới, và thay đổi các quan điểm hay hành vi và 

nâng cao khả năng thực hiện công việc của các cá nhân. Điều đó cũng có nghĩa là  

đào tạo được áp dụng để làm thay đổi việc nhân viên biết gì, làm như thế nào, quan 

điểm của họ đối với công việc, và mối quan hệ của họ trong công việc. 

Tuy nhiên trong thực tế lại có nhiều quan điểm khác nhau về đào tạo, theo 

Cherrington,  “Đào tạo liên quan đến việc tiếp thu các kiến thức, kỹ năng đặc biệt, 

nhằm thực hiện những công việc cụ thể”. (nguồn Trần Kim Dung (2011)). Theo 

Nguyễn Ngọc Quân và cộng sự (2012): “Đào tạo được hiểu là các hoạt động học tập 

nhằm giúp cho người lao động có thể thực hiện có hiệu quả hơn chức năng nhiệm 

vụ của mình. Đó chính là quá trình học tập làm cho người lao động nắm vững hơn 

về công việc của mình, là những hoạt động để nâng cao trình độ, kỹ năng của người 

lao động để thực hiện nhiệm vụ lao động có hiệu quả hơn”. 

Theo Carel và cộng sự  (nguồn Trần Kim Dung (2011)) có hai loại đào tạo, 

đào tạo chung và đào tạo chuyên. Đào tạo chung được áp dụng để nhân viên có 

được những kỹ năng có thể sử dụng ở mọi nơi. Đào tạo chuyên được áp dụng cho 

nhân viên có được các thông tin và kỹ năng chuyên biệt, áp dụng cho công việc của 

mình tại nơi làm việc. Như vậy theo Carel và cộng sự, khái niệm đào tạo được sử 

dụng trong trường hợp các nhân viên (không phải là quản trị gia) học tập, lĩnh hội 

được các kiến thức, kỹ năng, kỹ thuật. Các chương trình đào tạo chỉ chú trọng lên 

một số vấn đề hoặc các kỹ năng kỹ thuật thuần túy. 

Wayne (nguồn Trần Kim Dung (2011)) không tán thành với quan điểm truyền 

thống, coi đào tạo được dành cho những nhân viên cấp dưới, còn phát triển để cho 

các nhân viên cấp cao và sự khác biệt cơ bản giữa đào tạo và phát triển thể hiện ở 

chỗ đào tạo chú trọng vào các kỹ năng tay chân, còn phát triển chú trọng vào kỹ 

năng giao tiếp, ra quyết định. Theo Wayne, khái niệm đào tạo và phát triển sẽ được 

dùng thay đổi cho nhau và đều bao gồm các chương trình hoạch định nhằm hoàn 

thiện việc thực hiện công việc ở các cấp: cá nhân, nhóm, doanh nghiệp. 
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Đồng tình với quan điểm này, theo Cenzo và Robbins (nguồn Trần Kim Dung 

(2011)) điểm tương đồng giữa đào tạo và phát triển là chúng đều có các phương 

pháp tương tự, được sử dụng nhằm tác động lên quá trình học tập để nâng cao các 

kiến thức, kỹ năng, thực hành. Tuy nhiên đào tạo có định hướng vào hiện tại, chú 

trọng vào công việc hiện thời của cá nhân, giúp các cá nhân có ngay các kỹ năng 

cần thiết để thực hiện tốt công việc hiện tại. Còn phát triển nhân viên nhằm chú 

trọng lên các công việc tương lại trong tổ chức, doanh nghiệp. Khi một người được 

thăng tiến lên những chức vụ mới, họ cần có những kiến thức, kỹ năng mới theo 

yêu cầu mới của công việc. Công tác phát triển nhân viên sẽ giúp cho các cá nhân 

chuẩn bị sẵn các kiến thức, kỹ năng cần thiết đó. 

Hiện nay, trong phạm vi quản lý và phát triển nhân lực, mọi người nhận ra 

rằng hai hoạt động này có liên quan mật thiết với nhau, đào tạo nhân lực được xem 

là một phần và là điều kiện tiên quyết của phát triển nhân lực (Lưu Trọng Tuấn, 

2013). 

Xuất phát từ quan niệm về đào tạo nguồn nhân lực, từ những đặc điểm của 

nguồn nhân lực trong ngành ngân hàng, luận án trình bày lại khái niệm như sau: 

“Đào tạo nhân lực ngân hàng thương mại là quá trình thực hiện các hoạt 

động nhằm cung cấp kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề nghiệp cho người lao 

động trong ngân hàng thương mại nhằm đáp ứng yêu cầu hoàn thành tốt nhiệm vụ 

công việc được giao hiện tại và trong tương lai”. 

Các hoạt động đào tạo nhân lực gồm: (i) Nghiên cứu nhu cầu và xác định 

mục tiêu đào tạo. (ii) Xây dựng chương trình, nội dung đào tạo, lựa chọn hình thức, 

phương pháp đào tạo phù hợp. (iii)Triển khai thực hiện quy trình đào tạo. (iv)Tổ 

chức quản lý đào tạo và đánh giá kết quả, hiệu quả đào tạo. 

2.1.3. Đào tạo nguồn nhân lực ngân hàng thương mại đáp ứng yêu cầu Cách 

mạng Công nghiệp 4.0 

2.1.3.1. Cách mạng Công nghiệp 4.0 

Khái niệm Cách mạng công nghiệp lần thứ tư được giới thiệu lần đầu tiên 

bởi một nhóm nhà khoa học người Đức đang phát triển một chiến lược kỹ thuật cao 
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cho Chính phủ Đức năm 2011, có thể coi Đức chính là nước khởi nguồn cho 

cuộc cách mạng này. Klaus Schwab, chủ tịch điều hành Diễn đàn Kinh tế thế giới, 

đã giới thiệu khái niệm này cho nhiều người hơn tại một bài báo năm 2015 được 

xuất bản tại báo Foreign Affairs,
 
"Làm chủ cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ tư" 

là chủ đề năm 2016 của Cuộc họp thường niên diễn đàn kinh tế thế giới, ở Davos-

Klosters, Thụy Sỹ. Ngày 10/10/2016, Diễn đàn Kinh tế Thế giới tuyên bố mở trung 

tâm Cách mạng Công nghiệp lần thứ tư ở San Francisco. Cũng trong năm 2016 

Schwab xuất bản sách về Cách mạng công nghiệp lần thứ tư. 

Schwab gộp chung những kỹ thuật thế hệ thứ tư bao gồm phần cứng, phần 

mềm và sinh học (hệ thống cyber-physical), và nhấn mạnh những tiến bộ trong 

truyền thông và kết nối. Schwab cho rằng kỷ nguyên này được đánh dấu bởi những 

đột phá trong những kỹ thuật nổi bật trong những lĩnh vực như robotics, trí tuệ nhân 

tạo, công nghệ nano, máy tính lượng tử, công nghệ sinh học, Internet Vạn Vật, điện 

toán phân tán, công nghệ không dây thế hệ thứ năm, in 3D, và phương tiện vận tải 

không người lái. 

Cách mạng công nghiệp lần thứ tư được gọi là Công nghiệp 4.0. Công 

nghiệp 4.0 tập trung vào công nghệ kỹ thuật số từ những thập kỷ gần đây lên một 

cấp độ hoàn toàn mới với sự trợ giúp của kết nối thông qua Internet vạn vật, truy 

cập dữ liệu thời gian thực và giới thiệu các hệ thống vật lý không gian mạng.  

Cách mạng Công nghiệp 4.0 (hay Cách mạng Công nghiệp lần thứ Tư) là sự 

ra đời của một loạt các công nghệ mới, kết hợp tất cả các kiến thức trong lĩnh vực 

vật lý, kỹ thuật số, sinh học và ảnh hưởng đến tất cả các lĩnh vực, nền kinh tế, các 

ngành kinh tế và ngành công nghiệp.  

Trung tâm đến cuộc cách mạng này đang nổi lên những đột phá công nghệ 

trong các lĩnh vực như trí tuệ nhân tạo (AI) , robot, Internet vạn vật (IoT), Công 

nghệ sinh học, xe tự lái, công nghệ in 3D, và công nghệ nano. 

Trong đó, những yếu tố cốt lõi của Kỹ thuật số sẽ là: Trí tuệ nhân tạo (AI), 

Vạn vật kết nối – Internet of Things (IoT) và dữ liệu lớn (Big Data). 

(https://itgtechnology.vn/, 2020). 

https://vi.wikipedia.org/wiki/Robotics
https://vi.wikipedia.org/wiki/Artificial_intelligence
https://vi.wikipedia.org/wiki/Artificial_intelligence
https://vi.wikipedia.org/wiki/C%C3%B4ng_ngh%E1%BB%87_nano
https://vi.wikipedia.org/wiki/M%C3%A1y_t%C3%ADnh_l%C6%B0%E1%BB%A3ng_t%E1%BB%AD
https://vi.wikipedia.org/wiki/C%C3%B4ng_ngh%E1%BB%87_sinh_h%E1%BB%8Dc
https://vi.wikipedia.org/wiki/Internet_V%E1%BA%A1n_V%E1%BA%ADt
https://vi.wikipedia.org/wiki/%C4%90i%E1%BB%87n_to%C3%A1n_ph%C3%A2n_t%C3%A1n
https://vi.wikipedia.org/wiki/%C4%90i%E1%BB%87n_to%C3%A1n_ph%C3%A2n_t%C3%A1n
https://vi.wikipedia.org/wiki/5G
https://vi.wikipedia.org/wiki/In_3D
https://vi.wikipedia.org/wiki/Ph%C6%B0%C6%A1ng_ti%E1%BB%87n_bay_kh%C3%B4ng_ng%C6%B0%E1%BB%9Di_l%C3%A1i
https://vi.wikipedia.org/wiki/Ph%C6%B0%C6%A1ng_ti%E1%BB%87n_bay_kh%C3%B4ng_ng%C6%B0%E1%BB%9Di_l%C3%A1i
https://www.itgvietnam.com/tri-tue-nhan-tao-la-gi-ai-thay-doi-tuong-lai-cua-loai-nguoi-ra-sao/
https://www.itgvietnam.com/iot-se-lam-thay-doi-co-ban-the-gioi-nhu-the-nao-trong-nam-2020/
https://itgtechnology.vn/


 

 
 

46 

2.1.3.2 Đào tạo nguồn nhân lực ngân hàng thương mại đáp ứng yêu cầu Cách 

mạng Công nghệ 4.0 

Trọng tâm của cuộc thảo luận về Công nghiệp 4.0  xoay quanh việc phát 

triển năng lực, khả năng đạt được bằng cấp, cũng như thay đổi yêu cầu năng lực của 

các chuyên gia. Cho dù, phát triển công nghệ, một yếu tố quan trọng trong bối cảnh 

Công nghiệp 4.0, nhưng con người vẫn là trụ cột để thực hiện thành công.  (Hirsch-

Kreinsen và Itterman 2019 ; Bayme vbm 2016 ). 

Xuất phát từ quan niệm về đào tạo nguồn nhân lực, đặc điểm của nguồn nhân 

lực trong ngành ngân hàng, công nghệ sử dụng trong CMCN 4.0, các kiến thức, kỹ 

năng, phẩm chất của nhân lực ngân hàng thương mại đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0, 

luận án trình bày khái niệm như sau: 

Đào tạo nguồn nhân lực NHTM đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 là quá trình sử 

dụng thành tựu công nghệ của CMCN 4.0 ứng dụng vào hoạt động đào tạo và thực 

hiện các hoạt động cung cấp kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề nghiệp đáp ứng 

yêu cầu CMCN 4.0 cho người lao động NHTM, đảm bảo họ hoàn thành tốt nhiệm 

vụ công việc được giao hiện tại và trong tương lai. 

Để đáp ứng đào tạo nguồn nhân lực NHTM đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 cần 

hai yêu cầu là: 

(i) Sử dụng thành tựu công nghệ của CMCN 4.0 ứng dụng vào hoạt động 

đào tạo; 

(ii) Đào tạo kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề nghiệp cho người lao 

động. 

2.2. Yêu cầu đào tạo nguồn nhân lực của ngân hàng thương mại đáp ứng yêu 

cầu CMCN 4.0 

2.2.1. Yêu cầu sử dụng thành tựu công nghệ của CMCN 4.0 ứng dụng vào hoạt 

động đào tạo. 

CMCN 4.0 đang nảy nở từ cuộc cách mạng lần ba, nó kết hợp các công nghệ 

lại với nhau, làm mờ ranh giới giữa vật lý, kỹ thuật số và sinh học. CMCN 4.0 tạo 

điều kiện thuận lợi cho việc tạo ra các nhà máy thông minh, sự phát triển của 

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
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internet vạn vật giúp tạo ra bản sao ảo của thế giới vật lý, cho phép mọi người ở 

khắp nơi trên thế giới kết nối với nhau thông qua mạng internet dịch vụ qua các 

thiết bị di động ở mọi lúc, mọi nơi. Dưới sự phát triển bùng nổ của thời đại Internet, 

công nghệ 4.0 trong thời đại này đã tạo ra những phát minh thay đổi hoàn toàn cách 

các doanh nghiệp vận hành thông qua các công nghệ. 

 Big Data (Dữ liệu lớn) cho phép con người có thể thu thập, chứa đựng 

được một lượng dữ liệu khổng lồ. Đối với marketing trong doanh nghiệp, người ta 

có thể thu thập được một lượng lớn thông tin bao gồm thông tin cá nhân của từng 

khách hàng. Điều này giúp doanh nghiệp nhận ra các xu hướng, nhu cầu, mong 

muốn của người tiêu dùng một cách hiệu quả, từ đó giúp doanh nghiệp có thể tạo ra 

những chiến lược đúng đắn và hiệu quả trong mỗi giai đoạn. 

 Internet of Things (vạn vật kết nối) là sự kết hợp của internet, công 

nghệ vi cơ điện tử và công nghệ không dây. Internet giúp kết nối các thiết bị hỗ trợ 

từ công việc tới cuộc sống thường nhật (điện thoại, máy tính, tivi, lò vi sóng thông 

minh, xe ô tô tự lái,…) với con người, thu thập và truyền dữ liệu trong thời gian 

thực qua một mạng internet duy nhất. 

 Cloud (Đám mây lưu trữ) cho phép người dùng có thể sử dụng các dịch 

vụ lưu trữ thông tin nhờ vào các nhà cung cấp chẳng hạn như Facebook, Office 365, 

Youtube. Mọi dữ liệu để được lưu trữ, tổ chức và sắp xếp trên hệ thống của các nhà 

cung cấp dịch vụ. Các doanh nghiệp có thể thực hiện các chiến lược tiếp thị tự động 

hóa dựa trên nền tảng công nghệ này nhằm tiết kiệm chi phí và tối ưu nguồn lực cho 

doanh nghiệp. 

 Artificial Intelligence(Trí tuệ nhân tạo - AI) là một lĩnh vực của khoa 

học máy tính, tạo ra những cỗ máy thông minh hoạt động và phản ứng như con 

người, đặc biệt trong các lĩnh vực nhận dạng giọng nói, học tập, lập kế hoạch và 

giải quyết vấn đề. 

 In 3D còn được gọi là sản xuất phụ gia, cho phép tạo ra các mô hình 3D 

vật lý của các đối tượng. In 3D được sử dụng trong phát triển sản phẩm để giảm 

https://vi.wikipedia.org/wiki/Tr%C3%AD_tu%E1%BB%87_nh%C3%A2n_t%E1%BA%A1o
https://vi.wikipedia.org/wiki/In_3D
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thời gian tung ra thị trường, rút ngắn chu kỳ phát triển sản phẩm và tạo ra các hệ 

thống sản xuất và tồn kho linh hoạt hơn với chi phí thấp hơn. 

 Data mining biến dữ liệu thô thành cái nhìn sâu sắc để đưa ra quyết định 

kinh doanh tốt hơn. Các công ty tiếp tục đầu tư vào phân tích để tiếp cận gần hơn 

với khách hàng của họ và xác định các cơ hội thị trường. 

 Augmented Reality (AR) là sự kết hợp màn hình, âm thanh, văn bản và 

hiệu ứng do máy tính tạo ra với trải nghiệm thế giới thực của người dùng, mang đến 

một cái nhìn thống nhất nhưng nâng cao về thế giới. 

 Cloud computing (Điện toán đám mây) là việc sử dụng các dịch vụ như 

nền tảng phát triển phần mềm, máy chủ, lưu trữ và phần mềm qua internet, thường 

được gọi là đám mây. Chi phí thấp hơn liên quan đến việc áp dụng đám mây không 

có máy chủ, xuất phát từ khả năng của nhà cung cấp để tập hợp tài nguyên giữa các 

khách hàng, đã dẫn đến một số công ty đóng cửa các trung tâm dữ liệu độc quyền. 

 Tự động quy trình robotic (RPA) là quá trình tự động hóa các hoạt động 

kinh doanh thông thường với các robot phần mềm được đào tạo bởi AI, có thể thực 

hiện các nhiệm vụ một cách tự động. Những robot này có thể thay thế con người 

cho các nhiệm vụ phổ biến như xử lý giao dịch, quản lý công nghệ thông tin và 

công việc trợ lý.  

Trong những năm gần đây, công nghệ đã làm cho việc vươn ra thế giới trở 

nên tương đối ít tốn kém và hiệu quả hơn về mặt thời gian. Tốc độ và khả năng tiếp 

cận của công nghệ là chưa từng có và rất phổ quát, giúp mở ra rất nhiều cách thức 

để bối cảnh hóa và cá thể hóa việc học tập của người học, vượt xa các sự kiện. 

(Armand Doucet và đồng nghiệp, 2020). 

Hoạt động đào tạo đã và đang đẩy mạnh ứng dụng công nghệ thông tin trong 

dạy, học và quản lý giáo dục, đạt được những kết quả đáng khích lệ, Theo Nguyễn 

Văn Phúc (2017) việc ứng dụng CNTT là 1 trong 9 nhiệm vụ trọng tâm của toàn 

ngành giáo dục đào tạo trong giai đoạn 2016-2020 và hướng tới 2025. Đặc biệt từ 

đầu năm 2020 đến nay, diễn biến đại dịch Covid 19 đã gây ra những thách thức với 

quy mô và phạm vi chưa từng có, đặt ra những thách thức mới, đòi hỏi phải nhanh 



 

 
 

49 

chóng thích ứng với hoàn cảnh hiện nay, hoạt động đào tạo cần có sự thay đổi linh 

hoạt để phù hợp với tình hình thực tế mà vẫn đảm bảo hiệu quả đào tạo. 

Công nghệ là một chất xúc tác trong sự phạm, muốn người học sẵn sàng đáp 

ứng những thách thức tương lai trong một thế giới thay đổi nhanh chóng, giảng viên 

phải được chuẩn bị để sử dụng công nghệ thật tốt, công nghệ giáo dục có thể mang 

lại lợi ích rất lớn cho các bên nếu được sử dụng một cách chính xác. (Armand 

Doucet và đồng nghiệp, 2020). 

Cần tăng cường ứng dụng mạnh mẽ công nghệ mới vào công tác quản trị đào 

tạo, đa dạng hóa và triển khai hình thức đào tạo trực tuyến để nâng cao trình độ và 

có sức thu hút người học, đẩy mạnh số hóa bài giảng, quản lý dữ liệu lớn bao gồm 

(tài liệu, giảng viên học viên,…), thay đổi quy trình triển khai khóa học từ hình thức 

văn bản giấy sang hình thức trực tuyến online tại các khâu đăng ký khóa học, công 

tác kiểm tra và đánh giá khóa học, phát triển thư viện điện tử, với sự vận dụng 

những thành tựu của cách mạng 4.0 thì người học ở bất cứ đâu đều có thể truy cập 

vào thư viện của nhà trường để tự học, tự nghiên cứu Asian development bank 

(2021), McKinsey (2021), Dương Trung Kiên (2021), Lê Hồng Khanh, (2019);  

Như vậy, đã có nhiều bài viết về sự cần thiết vị trí, vai trò của việc ứng dụng 

công nghệ 4.0 vào hoạt động đào tạo nhưng phân tích, đánh giá chuyên sâu về việc 

ứng dụng công nghệ 4.0 vào đào tạo nguồn nhân lực trong thời kỳ CMCN 4.0 vẫn 

là một vấn đề mới. Vì vậy tác giả đã thực hiện xây dựng các yêu cầu về việc ứng 

dụng công nghệ 4.0 vào hoạt động đào tạo và phỏng vấn các nhà khoa học, chuyên 

gia đào tạo, có kinh nghiệm công tác nhiều năm tại các Trường Đại học Lao động 

Xã hội, Đại học Thương Mại, Đại học Kinh Tế Quốc dân, Đại học Kinh tế - Đại học 

Quốc Gia, Học viện ngoại giao, Học viện Ngân hàng, Đại học Ngân hàng TP Hồ 

Chí Minh. Câu hỏi xung quanh công nghệ nổi trội của CMCN 4.0 hiện nay là 

Intenet kết nối vạn vật, trí tuệ nhân tạo, bảo mật thông tin, dữ liệu lớn. 

Yêu cầu về Internet kết nối vạn vật: Cần sử dụng internet vạn vật nhằm lưu 

và phát các thông tin về đào tạo, nội dung đào tạo qua mạng internet để phục vụ 
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nghiên cứu, giảng dạy và học tập; kiểm soát hành vi học tập của người học. Yêu cầu 

này ứng dụng vào hoat động đào tạo thể hiện qua: 

Số hóa tài liệu: Trước kia, tài liệu học tập tồn tại dưới dạng sách giấy hoặc 

tiên tiến hơn là các slide bài giảng đơn giản. Hiện tại, tài liệu học tập có thể được 

lưu trữ thông qua điện toán đám mây hoặc biên soạn dưới dạng nội dung cho 

website để người học không chỉ trải nghiệm thuần túy qua việc đọc mà còn tương 

tác nhiều hơn với tri thức và sự tương tác này có thể thực hiện ở mọi lúc, mọi nơi. 

Hình thức chuyển đổi này không làm thay đổi bản chất của mô hình hay tổng thể 

quy trình vận hành, mà góp phần tiết kiệm thời gian, gia tăng khả năng tiếp cận cho 

người dùng. 

Yêu cầu về trí tuệ nhân tạo: Cần sử dụng công nghệ trí tuệ nhân tạo để tạo 

ra những cỗ máy phục vụ nghiên cứu, học tập và giảng dạy, nhằm đạt mục tiêu như 

thu thập và xử lý thông tin về đào tạo, đưa ra các lập luận và phán đoán, tự sửa lỗi, 

đề xuất chiến lược học tập hợp lý v.v… Yêu cầu này ứng dụng vào hoat động đào 

tạo thể hiện qua: 

Số hóa nền tảng giảng dạy: Các hệ thống quản lý học tập tạo điều kiện cho 

học viên có không gian học tập, thảo luận, thi cử, hay tích hợp các nền tảng nội 

dung để gia tăng chất lượng giáo dục cho các đơn vị. Ở mức độ chuyển đổi này, 

người học không chỉ học trực tiếp với giáo viên như mô hình truyền thống mà còn 

có thể tự học qua các ứng dụng phần mềm, giúp thời lượng và chất lượng học tập 

được nâng cao. Đồng thời, sự tiện lợi của nền tảng công nghệ cũng góp phần hỗ trợ, 

giảm bớt các gánh nặng cho giáo viên trong các tác vụ hành chính để có thể tập 

trung hơn vào củng cố chuyên môn và chất lượng giảng dạy. 

Cá nhân hóa trải nghiệm: Các nền tảng học trực tuyến, ngoài việc tổng hợp 

và lưu trữ tiến trình học tập, còn có thể xử lý, phân tích các dữ liệu trên, hỗ trợ 

doanh nghiệp nâng cao, cá nhân hóa trải nghiệm học cho khách hàng. Chẳng hạn, 

khi học viên thực hành làm bài tập trên nền tảng số, hệ thống có thể đọc và đánh giá 

các kết quả của người đó và đề xuất những bài tập tương tự để củng cố sự rèn luyện 

ở những nội dung đạt kết quả chưa cao. Thông qua đó, mỗi cá nhân người học sẽ 
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được sắp xếp một lộ trình học tập khác nhau để cải thiện những lỗ hổng kiến thức 

và đem lại kết quả học tập tích cực. 

Yêu cầu về bảo mật thông tin: Cần sử dụng Blockchain trong việc ghi và 

chia sẻ dữ liệu đào tạo an toàn, hiệu quả. 

Yêu cầu về dữ liệu lớn: Cần thiết lập hệ thống dữ liệu lớn nhằm lưu giữ 

thông tin của người học và các chuyên gia làm công tác đào tạo, qua đó giúp đơn vị 

làm công tác đào tạo nắm được hành vi, xu hướng, nhu cầu ... của cả người dạy và 

người học. Từ đó giúp cơ sở đào tạo có chiến lược và kế hoạch đào tạo phù hợp.  

Phải sử dụng điện toán đám mây trên các nền tảng thích hợp (chẳng hạn 

Office 365, Facebook, Youtube,…) nhằm lưu trữ, phân loại và sắp xếp dữ liệu đào 

tạo trên hệ thống của cơ sở đào tạo. Yêu cầu này ứng dụng vào hoat động đào tạo 

thể hiện qua: 

Tích hợp hệ thống quản lý: Đây là mức độ chuyển dịch bao gồm mọi thủ tục, 

quy trình vận hành mô hình, lớp học như sắp xếp lịch học, quản lý học viên, các thủ 

tục hành chính. Các quy trình vận hành vốn phải thực hiện từng bước, đi qua các bộ 

phận, đối tượng liên quan, sẽ được rút ngắn khi được chia sẻ trong một hệ thống bao 

quát toàn thể, giúp thông tin được cập nhật nhanh chóng và xuyên suốt hơn. Hiện 

nay các ứng dụng quản lý riêng biệt cho ngành giáo dục đã có thể hỗ trợ doanh 

nghiệp trong việc đồng bộ, tự động hóa các hoạt động vận hành lớp học, khóa học. 

Tác giả đã sử dụng Bảng hỏi phỏng vấn các nhà khoa học, chuyên gia đào 

tạo (Bảng 2 theo phụ lục đính kèm). Tổng số lượng được phỏng vấn là 34 nhà khoa 

học, chuyên gia đào tạo tại các Trường Đào học và đơn vị đào tạo (Bảng 3:  Danh 

sách phỏng vấn các nhà khoa học, chuyên gia đào tạo theo phụ lục đính kèm) 

Kết quả là 100% các nhà khoa học, chuyên gia đào tạo đều trả lời đồng ý và 

nhấn mạnh việc sử dụng công nghệ 4.0 (Intenet kết nối vạn vật, dữ liệu lớn, trí tuệ 

nhân tạo, bảo mật thông tin) trong hoạt động đào tạo cần phải có để tiết kiệm thời 

gian, tối ưu hóa nguồn lực. 

Như vậy việc ứng dụng công nghệ 4.0 vào hoạt động đào tạo là yêu cầu cấp 

thiết để đáp ứng được hoạt động đào tạo hiện nay và trong tương lai. 
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2.2.2. Yêu cầu đào tạo kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề nghiệp cho người 

lao động 

Bản chất của nền kinh tế trong CMCN 4.0 là nền kinh tế số hay nền kinh tế 

dựa trên ứng dụng các công nghệ số, nền kinh tế phát triển dựa trên nền tảng tri 

thức, ở đó vai trò của tri thức được coi là tài nguyên cho sự phát triển của nền kinh 

tế, đòi hỏi nguồn nhân lực số phải là nguồn nhân lực được đào tạo bài bản, chắc về 

chuyên môn, vững về phẩm chất nghề nghiệp, có năng lực làm chủ công nghệ, có 

tính sáng tạo và khả năng thích ứng nhanh với sự biến đổi của công nghệ trong nền 

kinh tế.  

Những thay đổi trong thế giới việc làm có tác động sâu sắc đến nhu cầu đào 

tạo. Ba danh mục là cốt lõi của những thay đổi này: (i) Công nghệ, (ii) Tổ chức 

công việc, (iii) Các khía cạnh xã hội và đạo đức. Chúng tạo nên sự chuyển đổi tại 

nơi làm việc. Một tổ chức tương lai là một tổ chức trong đó nhân viên sẽ không còn 

dựa vào kỹ năng đơn giản, sự phát triển liên tục là một phần không thể thiếu của 

công việc sẽ đòi hỏi đào tạo tại chỗ cũng như đào tạo lại theo nhu cầu (Kalio 2019). 

 Sự cạnh tranh nguồn nhân lực trong ngành ngân hàng hiện nay rất quyết liệt, 

chỉ những ngân hàng có năng lực, thích nghi nhanh mới có thể tồn tại trước những 

thay đổi nhanh chóng này. Esha Mehta (2016). Nguồn nhân lực có kỹ năng công 

nghệ, tư duy phản biện và lao động sáng tạo là những nhân viên được yêu thích nhất 

trong ngân hàng hiện nay. Archita Nur Fitrian (2019). Chính vì vậy chương trình 

đào tạo cần theo kịp xu hướng thay đổi của xã hội, để cập nhật các kiến thức, kỹ 

năng cần có cho nguồn nhân lực trong thời đại CMCN 4.0, từ đó cải tiến chương 

trình, nội dung đào tạo cho phù hợp với yêu cầu thực tế. Georg Spoettl1 and 

Vidmantas Tūtlys (2020), Lars Windelband (2020).  

Trong vòng năm năm tới, nhân viên ngân hàng sẽ được học kiến thức, quy 

trình và kỹ năng theo những cách rất khác so với hiện tại, việc cung cấp đào tạo sẽ 

chuyển hướng, nhiều hơn sang hướng “khi cần thiết” - vừa đúng lúc, vừa đủ, phù 

hợp với từng cá nhân, kết hợp với nhiệm vụ công việc,  Nhu cầu huấn luyện, đào 

tạo sẽ phát triển nhiều hơn. Jack Hubbard (2020). Có thể thấy đặc trưng của nguồn 

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/13639080.2020.1858230
https://www.tandfonline.com/author/Windelband%2C+Lars
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nhân lực trong CMCN 4.0 được thể hiện trên các phương diện như:  (i) Có năng lực 

làm chủ các thiết bị công nghệ số trong quá trình tương tác của các hoạt động kinh 

tế;  (ii) Có khả năng thích ứng trong thời gian nhanh nhất với môi trường lao động 

và với tiến bộ khoa học công nghệ mới;  (iii) Có tác phong kỷ luật và đạo đức trong 

công việc; (iv) Có khả năng tư duy đột phá trong công việc, hay còn gọi là tính sáng 

tạo. Đây được xem như điều kiện cần, đủ và là tiêu chí đặc trưng của nguồn nhân 

lực số. Tuy nhiên, để đáp ứng các điều kiện trên, đòi hỏi nguồn nhân lực số phải 

được đào tạo một cách bài bản và liên tục được đào tạo bổ sung/cập nhật mới.  

Trong lĩnh vực tài chính ngân hàng, NHNN có định hướng đối với các NHTM 

hướng tới mục tiêu có thể: Phát triển các mô hình ngân hàng số, gia tăng tiện ích, 

trải nghiệm khách hàng và thực hiện mục tiêu tài chính toàn diện, phát triển bền 

vững trên cơ sở thúc đẩy ứng dụng công nghệ mới, tiên tiến trong quản trị điều hành 

và cung ứng sản phẩm, dịch vụ theo hướng tự động hóa quy trình, tối ưu hóa hoạt 

động nghiệp vụ. (NHNN, 2018)  

        Vì vậy, khi hoạt động ngân hàng thay đổi trong thời đại chuyển đổi số, người 

lao động cần có những kiến thức mới, kỹ năng lao động mới và phẩm chất nghề 

nghiệp. Phải nâng cao và duy trì các kỹ năng của nhân viên mới và hiện tại thông 

qua đào tạo, phát triển nghề nghiệp.– những người sẽ dẫn dắt sự phát triển của ngân 

hàng trong tương lai, do đó chương trình đào tạo cần hiệu quả để qua đó nhận diện, 

hướng dẫn và bồi dưỡng tài năng. 

Tuy nhiên công nghệ sẽ thay đổi, nghề nghiệp sẽ thay đổi, nhưng thay đổi 

đến đâu, thay đổi như thế nào, những ngành nghề mới nào sẽ xuất hiện vẫn là những 

điều chưa xác định. Vì vậy chuẩn bị kiến thức, kỹ năng lao động nào và chuẩn bị 

thế nào còn phải suy nghĩ và bàn luận. Do những thay đổi của ngành nghề tương lai 

chưa hoàn toàn xác định, cần chú trọng vào những kiến thức, kỹ năng nền tảng để 

làm việc gì ở đâu cũng đều sẵn sàng và có thể dùng được, chú trọng rèn luyện khả 

năng tự học, khả năng thích nghi và thay đổi.(Think Tank 2019). (Armand Doucet 

và đồng nghiệp, 2020). 
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2.3. Nội dung, hình thức và phương pháp đào tạo 

2.3.1. Nội dung đào tạo 

Nội dung đào tạo trong lĩnh vực ngân hàng rất phong phú, trong CMCN 4.0 

về chương trình đào tạo trong ngân hàng nên được thiết kế theo hướng mở và linh 

hoạt, tăng tính ứng dụng gắn với hoạt động chuyển đổi số và được nhóm lại theo 05 

lĩnh vực sau, bao gồm (i) kiến thức về vận hành công nghệ số (ii) kiến thức chuyên 

môn, (iii) kỹ năng, (iv) kiến thức chung, (v) phẩm chất nghề nghiệp. 

Về kiến thức bao gồm, (i) kiến thức về vận hành công nghệ số, (ii) kiến thức 

chuyên môn nghề nghiệp, (iii) kiến thức chung, (iv) ngoại ngữ. 

(i) Kiến thức về vận hành công nghệ số bao gồm: 

Kiến thức về công nghệ mới, bao gồm công nghệ số chú trọng đào tạo kiến 

thức về dữ liệu lớn (Big Data), quản lý dữ liệu (SQL, VBA), khai thác dữ liệu nhiều 

chiều (Data mining),  đám mây lưu trữ (Cloud),  tăng cường hàm lượng tri thức về 

khoa học công nghệ, công  nghệ số trong đó công nghệ số liên quan đến các ứng 

dụng trong lĩnh vực ngân hàng, bao gồm các công nghệ về xử lý dữ liệu, vạn vật kết 

nối (Internet of Things), trí tuệ nhân tạo (AI), điện toán đám mây (Cloud 

computing),  blockchain…(Lê Thanh Tâm, 2018), (Nguyễn Phương Liên, 2019), 

Think Tank (2019). 

Kiến thức về quản lý và ứng dụng dữ liệu:  Dữ liệu sẽ thay đổi bản chất của 

toàn bộ các dịch vụ tài chính ngân hàng. Khoa học phân tích và quản lý dữ liệu 

trong lĩnh vực ngân hàng, ứng dụng công nghệ điện toán ngày càng có nhiều thuận 

lợi, nhờ việc xây dựng được những trung tâm dữ liệu lớn (Nguyễn Phương Liên, 

2019). Các ngân hàng tương lai với mô hình định hướng dữ liệu sẽ xây dựng nên 

góc nhìn toàn cảnh 360 độ về khách hàng để tăng cường khả năng cung cấp dịch vụ 

cũng như tuân thủ pháp lý của mình;  

Kiến thức ứng dụng trí tuệ nhân tạo vào phục vụ khách hàng trong ngân hàng 

số, nghiên cứu, ứng dụng tự động hóa quy trình bằng rôbốt;  

Kiến thức kết hợp chuyên môn với công nghệ trong việc tạo ra các sản phẩm 

dịch vụ ngân hàng (Fintech) bao gồm: Ví điện tử, chuyển tiền ngang cấp, dịch vụ 
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cung cấp thông tin tài chính, cho vay ngang hàng, gọi vốn cộng đồng, tiền thuật 

toán Bitcoin, công nghệ Fintech trong thanh toán... 

(ii) Kiến thức chuyên môn nghề nghiệp là sự am hiểu nghiệp vụ ngân hàng, 

các kiến thức trong các lĩnh vực hoạt động then chốt của NHTM (tín dụng, kế toán, 

thanh toán quốc tế,..), quyết định đến hiệu quả hoạt động và sự an toàn của tổ chức 

như năng lực phân tích báo cáo tài chính cơ bản, chuyên sâu, thẩm định tài sản bảo 

đảm, khách hàng, kiểm soát và kiểm toán nội bộ, giám sát an toàn hệ thống và thanh 

toán, phân tích và thẩm định dự án đầu tư.  

Kiến thức quản trị ngân hàng hiện đại trong thời kỳ CMCN 4.0 bao gồm 

quản trị rủi ro, quản trị nhân sự, quản trị tài chính, đầu tư quốc tế, thanh toán quốc 

tế,  năng lực nghiên cứu, dự báo, xây dựng chiến lược, định hướng phát triển hệ 

thống ngân hàng, tái cơ cấu ngân hàng, quản trị ngân hàng hiện đại. (Lê Thanh 

Tâm, 2018). 

(iii) Kiến thức chung thể hiện sự hiểu biết của người lao động về chủ trương, 

đường lối chung, luật và các văn bản pháp quy liên quan, những kiến thức tự nhiên, 

tình hình chính trị, kinh tế, xã hội trong nước và quốc tế, tình hình hoạt động của 

ngành, kiến thức kinh tế ngành, sự hiểu biết này được cung cấp thông qua hệ thống 

giáo dục đào tạo chính quy, không chính quy, quá trình tự học suốt đời của người 

lao động. (Nguyễn Chí Thành, 2005). 

(iv) Bên cạnh đó trình độ ngoại ngữ ngày càng được nhiều Ngân hàng quan 

tâm, có ngân hàng coi đây là tiêu chí tuyển chọn hàng đầu. (NHNN, 2020). 

Về kỹ năng: Kỹ năng là khả năng thực hiện có kết quả một hành động nhất 

định trên cơ sở tri thức có được, kỹ năng là tri thức trong hành động (Nguyễn Văn 

Dũng, 2005).   

Khi thế giới tiếp tục trở nên toàn cầu hóa và kết nối với nhau nhiều hơn, khả 

năng am hiểu các quan điểm đa dạng và làm việc với những người có thế giới quan 

khác biệt sẽ trở nên ngày càng quan trọng. Máy móc và máy tính sẽ cộng tác theo 

những cách chưa từng có trong tương lai gần, vì vậy chúng ta cần đảm bảo rằng học 

viên đang phát triển các kỹ năng cần thiết để cộng tác trong các mạng lưới con 
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người. Học viên cần những kỹ năng tốt để chuẩn bị cho công việc tương lai. 

(Armand Doucet và đồng nghiệp, 2020). 

Hơn nữa, trong nền giáo dục cũ nhấn mạnh đào tạo các kỹ năng cụ thể thì 

trong nền giáo dục mới lại nhấn mạnh quá trình lĩnh hội các kỹ năng cần có. Điều 

này hoàn toàn có thể hiểu được nếu xét từ góc độ thay đổi công nghệ nhanh trong 

nền kinh tế số, yếu tố làm cho mọi kỹ năng được đào tạo cụ thể sẽ nhanh chóng trở 

nên cũ và bị thải loại. Trong điều kiện đó, cái mà người lao động cần là đào tạo kỹ 

năng để tiếp cận nhanh nhất các kỹ năng mới, công nghệ mới khi cần thiết. Cần phải 

đào tạo kỹ năng mới và cần truyền đạt để học viên thấm nhuần giá trị của việc học 

tập suốt đời, một điều cần thiết cho việc định hướng bản thân trong CMCN 4.0.  

(Armand Doucet và đồng nghiệp, 2020). 

Theo Nguyễn Thị Thanh Bình, (2019) có thể chia thành hai nhóm kỹ năng 

bao gồm một nhóm là các kỹ năng mới trong 4.0 và một nhóm kỹ năng cũ nhưng có 

tầm quan trọng gia tăng trong thời gian tới. Cụ thể, nhóm kỹ năng mới bao gồm: 

quản trị thông tin, quản trị quan hệ, quản trị cộng đồng, sử dụng công nghệ hỗ trợ, 

tiếp cận hệ sinh thái và tư duy kinh tế chia sẻ. Nhóm kỹ năng có tầm quan trọng gia 

tăng đó là đổi mới sáng tạo, phối hợp làm việc, quản trị bản thân, lập kế hoạch, tư 

duy khách hàng. 

Theo Think Tank (2019) có thể chia thành kỹ năng cơ bản (hai nhóm kỹ 

năng chuyên môn và xử lý công việc) và kỹ năng đa nhiệm (năm nhóm kỹ năng về 

xã hội, hệ thống, kỹ thuật, giải quyết vấn đề phức tạp và quản lý nguồn lực), trong 

đó kỹ năng giải quyết vấn đề phức tạp, tư duy phản biện và tính sáng tạo là kỹ năng 

hàng đầu cần có trong CMCN 4.0. 

Sáng tạo là linh hồn trong CMCN 4.0 vì thế người lao động phải có năng lực 

sáng tạo, có khả năng áp dụng các thành quả của khoa học để sáng chế ra những kỹ 

thuật, công nghệ tiên tiến, có năng lực thu thập và xử lý thông tin trong điều kiện 

bùng nổ thông tin, có sự nhạy bén thích nghi nhanh và thực sự làm chủ khoa học kỹ 

thuật, công nghệ hiện đại (Phạm Tiến Đạt, 2012). Đồng thời người lao động phải có 

khả năng chuyển kiến thức thành kỹ năng lao động nghề nghiệp tức là phải có kỹ 
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năng lao động giỏi thể hiện qua trình độ tay nghề, mức độ thành thạo chuyên môn 

nghề nghiệp. Ngoài ra, người lao động phải có năng lực hoạt động thực tiễn tốt, khả 

năng xử lý tình huống, năng lực tham gia hoạch định chính sách và tổ chức thực 

hiện, biết và dám chấp nhận cạnh tranh. 

Theo Học viện Tài chính Ngân hàng Singapore (IBF), có 6 kỹ năng cần thiết 

đối với nhân viên ngân hàng trong bối cảnh ngân hàng số gồm: (i) Kỹ năng truyền 

thông tương lai, (ii) Kỹ năng nhận thức về công nghệ, (iii) Tư duy nhanh nh n và kỹ 

năng thích ứng, (iv) Kỹ năng quản lý rủi ro, (v) Kỹ năng ra quyết định dựa trên dữ 

liệu, (vi) Kỹ năng thiết kế sản phẩm lấy khách hàng làm trung tâm. 

Tóm lại, kỹ năng trong ngành ngân hàng ngoài kỹ năng cứng như xử lý các 

nghiệp vụ ngân hàng mà còn bao hàm cả kỹ năng mềm như kỹ năng giao tiếp, kỹ 

năng làm việc nhóm,  kỹ năng giải quyết vấn đề, kỹ năng phân tích tổng hợp, khả 

năng tư duy tốt, tính chuyên nghiệp, tính nguyên tắc, kỷ luật và tổ chức lao động, 

tính tập thể, khả năng làm việc độc lập nhạy bén, sáng tạo, năng động do xuất phát 

từ đặc điểm của kinh doanh hàng hoá đặc thù là tiền tệ.  

Về phẩm chất nghề nghiệp: Xuất phát từ đặc thù của ngành ngân hàng mà 

yêu cầu về đạo đức nghề nghiệp phải đặt ngang hàng với trình độ chuyên môn. Đạo 

đức nghề nghiệp là yêu cầu bắt buộc của mỗi cán bộ trong lĩnh vực ngân hàng, 

người làm ngân hàng cần phải ý thức rõ được đặc thù nghề nghiệp của nghề ngân 

hàng, để hiểu và tuân thủ những yêu cầu, quy định khắt khe của ngành, trong đó rất 

quan trọng là những chuẩn mực đạo đức nghề nghiệp. Đào Minh Phúc (2021). 

Người làm ngân hàng phải tuân theo những yêu cầu và chuẩn mực khắt khe về kiến 

thức, kinh nghiệm, đạo đức. Nguyễn Chí Thành, (2021). 

Để nêu cao những phẩm chất đạo đức nghề nghiệp của cán bộ ngân hàng, 

xây dựng hình ảnh đ p của ngân hàng đối với xã hội, đáp ứng tốt yêu cầu phát triển 

của ngành Ngân hàng, Hiệp hội Ngân hàng (2019) đã ban hành Bộ Chuẩn mực đạo 

đức nghề nghiệp và quy tắc ứng xử của cán bộ ngân hàng nhằm kiểm soát và ngăn 

ngừa, giảm thiểu các vụ việc vi phạm, nâng cao ý thức nghề nghiệp cán bộ ngân 

hàng. 

https://thitruongtaichinhtiente.vn/Bo-chuan-muc-dao-duc-nghe-nghiep-va-quy-tac-ung-xu-cua-can-bo-ngan-hang-ptag.html
https://thitruongtaichinhtiente.vn/Bo-chuan-muc-dao-duc-nghe-nghiep-va-quy-tac-ung-xu-cua-can-bo-ngan-hang-ptag.html
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Bộ Chuẩn mực đạo đức nghề nghiệp của cán bộ ngân hàng: gồm 06 chuẩn 

mực đạo đức nghề nghiệp chính sau: 

- Tính tuân thủ: Cán bộ ngân hàng phải tôn trọng, tuân thủ pháp luật, quy định, 

quy trình nghiệp vụ của ngành và nội bộ ngân hàng; không vi phạm pháp luật 

hoặc đồng lõa, tiếp tay cho hành vi vi phạm pháp luật. 

- Sự cẩn trọng: Cán bộ ngân hàng phải cẩn thận, kỹ lưỡng, cân nhắc thấu đáo, 

lường đoán kỹ mọi rủi ro, thận trọng trong giao tiếp và giữ kỷ luật phát ngôn; 

không chủ quan, liều lĩnh, dễ dãi, cả tin; đề cao tinh thần tự chịu trách nhiệm, 

tránh xảy ra sai sót, sơ suất trong quá trình giải quyết công việc. 

- Sự  liêm chính: Cán bộ ngân hàng phải luôn tu dưỡng, rèn luyện, xây dựng bản 

lĩnh nghề nghiệp, giữ gìn sự liêm chính, minh bạch trong các mối quan hệ, trung 

thực, thẳng thắn, nghiêm túc; có tinh thần trách nhiệm, tránh lãnh phí, không 

tham ô, lợi dụng hoặc tiếp tay cho hành vi tham ô, vụ lợi. 

- Sự tận tâm và chuyên cần: Cán bộ ngân hàng phải tận tâm và chu đáo, sẵn sàng 

nhận và hoàn thành nhiệm vụ với nỗ lực cao; thường xuyên học hỏi, tích lũy 

kinh nghiệm, nâng cao kiến thức, rèn luyện chuyên môn nghiệp vụ; không làm 

việc tắc trách, thiếu tập trung, thiếu tinh thần trách nhiệm. 

- Tính chủ động, sáng tạo và thích ứng: Cán bộ ngân hàng phải rèn luyện tính tự 

giác, chủ động tìm tòi, sáng tạo để nâng cao năng suất chất lượng hiệu quả công 

việc; thích ứng cao trước sự thay đổi của môi trường và yêu cầu mới; cải tiến 

phương pháp làm việc, nâng cao kỹ năng mềm; không ỉ lại, dựa dẫm, đẩy việc 

cho người người, không bảo thủ, cứng nhắc, cản trở đổi mới, sáng tạo. 

- Ý thức bảo mật thông tin: Cán bộ ngân hàng tuân thủ nghiêm quy định của pháp 

luật và của tổ chức về bảo mật an toàn thông tin, không đưa thông tin sai lệch, 

thiếu chính xác, mang tính chủ quan cá nhân gây tổn hại đến tổ chức và ngành, 

gây hoang mai lo ngại, ảnh hưởng đến lòng tin của khách hàng; Lưu trữ, bảo 

quản hồ sơ, tài liệu theo đúng quy định; Không tùy tiện, sơ hở trong trao đổi 

thông tin. 
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2.3.2. Hình thức đào tạo 

Hình thức đào tạo là cách thức tổ chức các chương trình học nhằm đào tạo và 

củng cố kiến thức cho người học, trang bị cho họ những kiến thức và trình độ 

chuyên môn nhất định liên quan tới chuyên ngành đang theo học.(Nguyễn Văn 

Dương, 2022) 

Có rất nhiều hình thức đào tạo khác nhau trong môi trường giáo dục, tùy 

thuộc vào nhu cầu và khả năng tài chính của người học để lựa chọn hình thức đào 

tạo sao cho phù hợp. Đồng thời mỗi hình thức đào tạo khác nhau cũng đem lại 

những lợi ích khác nhau. Hiện hay giáo dục nước ta tồn tại cấp bậc đào tạo chủ yếu 

là hình thức chính quy, vừa làm vừa học, đào tạo từ xa. Việc chuyển đổi giữa các 

hình thức đào tạo được thực hiện theo nguyên tắc liên thông, Trong thực tế có nhiều 

tiêu thức phân loại đào tạo khác nhau:  

 Theo mục đích của nội dung đào tạo, có các hình thức đào tạo: đào tạo hướng 

dẫn công việc cho nhân viên; đào tạo huấn luyện kỹ năng; đào tạo kỹ thuật an 

toàn lao động; đào tạo và nâng cao trình độ chuyên môn kỹ thuật, đào tạo và 

phát triển các năng lực quản trị,… 

 Theo đối tượng học viên, có các hình thức đào tạo: đào tạo mới và đào tạo lại. 

 Theo cách thức tổ chức, có các hình thức: đào tạo chính quy, vừa làm vừa 

học, đào tạo từ xa, kèm cặp tại chỗ. 

 Theo địa điểm hoặc nơi đào tạo: Có đào tạo tại nơi làm việc và đào tạo ngoài 

nơi làm việc. 

Đối với các lớp do doanh nghiệp, ngân hàng tự tổ chức bao gồm các hình 

thức: Đào tạo tập trung trên lớp, Đào tạo trên nền tảng trực tuyến (Đào tạo online), 

Đào tạo E-learning, đào tạo kết hợp (Blended Training). 

Đối với các lớp không phải do doanh nghiệp, ngân hàng tự tổ chức thì ngân 

hàng sẽ cử cán bộ đi học bên ngoài bao gồm hình thức học chính quy hoặc vừa học 

vừa làm. 
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*Đào tạo tập trung trên lớp 

Đây là hình thức tổ chức đào tạo có sự giao tiếp trực tiếp giữa giảng viên và 

người học. Hình thức đào tạo này thường được sử dụng tại doanh nghiệp cho các 

chương trình thực hành có yêu cầu kỹ thuật, trực quan, do yêu cầu đặc biệt của 

giảng viên. Tổ chức đào tạo tập trung ngoài việc tiếp nhận kiến thức, thông tin một 

cách trực tiếp, còn tạo cơ hội giao lưu, xây dựng các mối quan hệ, chia sẻ kinh 

nghiệm trong lớp học. Đây là điều kiện quan trọng giúp người học tạo lập 

networking công việc và xã hội, rất có ích cho quá trình phát triển nghề nghiệp của 

các thành viên.  

*Đào tạo trên nền tảng trực tuyến (Đào tạo online) 

Hình thức đào tạo offline cũng có thể mở rộng áp dụng trên các nền tảng trực 

tuyến như MST, Zoom, Bluezin…khi quy mô lớp đông, không có điều kiện tập 

trung về một địa điểm. Hình thức này đặc biệt hữu ích và được sử dụng phổ biến 

trong giai đoạn đại dịch Covid-19 vừa qua. Việc sử dụng các nền tảng online để 

giảng dạy đòi hỏi kỹ thuật khai thác và xây dựng kịch bản giáo án chuyên nghiệp. 

*Đào tạo E-learning  

Đây là hình thức đào tạo dựa trên phần mềm thiết kế riêng cho yêu cầu tổ 

chức đào tạo và học tập. Nó có các tính năng cung cấp các khóa đào tạo trên cơ sở 

bài giảng được số hóa (theo các hình thức phù hợp với nội dung cần truyền tải), cơ 

sở học liệu, nhóm chat, thư viện điện tử…Người học có thể chủ động thiết kế 

chương trình, thời gian học thích hợp với điều kiện cụ thể của cá nhân thông qua tài 

khoản riêng. Hệ thống sẽ tự đánh giá sau khi kết thúc khóa học và hoàn thành bài 

kiểm tra. Toàn bộ lịch sử đào tạo và kết quả đào tạo của mỗi các nhân được ghi 

nhận và được tích hợp vào hệ thống quản trị nhân sự của doanh nghiệp. Đây là hình 

thức đào tạo phổ biến hiện nay trong đào tạo nội bộ của doanh nghiệp.  

*Đào tạo kết hợp (Blended Training):  

Căn cứ trên nhu cầu, mục tiêu và đặc điểm của các chương trình đào tạo có 

thể kết hợp các hình thức đào tạo tập trực, đào tạo online, đào tạo Elearning để đạt 

hiệu quả cao nhất. 
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*Cử cán bộ đi học 

Các doanh nghiệp cử người lao động đến học tập tại các trường dạy nghề 

hoặc quản lý do các bộ, ngành hoặc trung ương tổ chức, người lao động có thể tách 

rời đơn vị một thời gian để tham gia học tập hoặc kết hợp vừa học tập vừa làm việc.  

2.3.3. Phương pháp đào tạo 

Phương pháp đào tạo là cách thức truyền tải nội dung đào tạo đến người học 

nhằm đạt được mục tiêu đào tạo. Nội dung đào tạo trả lời cho câu hỏi đào tạo cái gì, 

còn phương pháp đào tạo trả lời cho câu hỏi đào tạo như thế nào. Có rất nhiều 

phương pháp đào tạo khác nhau và việc lựa chọn phương pháp đào tạo hợp lý có 

ảnh hưởng rất lớn đến chất lượng đào tạo và việc tiếp thu của học viên. 

*Các phương đào tạo phổ biến trên lớp học  

(i)Giảng bài/ Thuyết trình: Giảng viên trình bày một nội dung cụ thể cho 

nhóm đông, thường trong lớp học; (ii)Minh họa: Được sử dụng để cung cấp cơ hội 

học tập, khám phá mới từ những giác độ khác nhau với sự hỗ trợ của các công cụ 

nhìn thấy.(iii)Bài tập: Giảng viên đề nghị học viên làm bài tập để xác định coi học 

viên đã hiểu đúng bài giảng hay không.(iv)Động não: Phương pháp kích thích tất cả 

mọi người tích cực tham gia phát biểu ý kiến và có các suy nghĩ sáng tạo, các ý 

tưởng mới. (v) Thảo luận nhóm: Học viên làm việc trong các nhóm trên lớp theo 

yêu cầu của giảng viên để phát triển kỹ năng, trình bày trên lớp trong vai trò của 

nhân vật được chỉ định. (vi) Phân tích tình huống: Phương pháp này thường áp dụng 

để đào tạo và nâng cao năng lực quản trị, mỗi học viên sẽ tự phân tích tình huống, 

trình bày suy nghĩ và cách thức giải quyết vấn đề với các học viên khác trong nhóm 

hoặc trong lớp.  

*Các phương đào tạo phổ biến tại nơi làm việc 

Đào tạo tại nơi làm việc là phương pháp đào tạo trực tiếp tại nơi làm việc, 

trong đó người học sẽ học được những kiến thức, kỹ năng cần thiết cho công việc 

thông qua thực tế thực hiện công việc và thường là dưới sự hướng dẫn của những 

người lao động lành nghề hơn. Nhóm này bao gồm những cách thức như:  
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(i)Đào tạo theo kiểu chỉ dẫn công việc: Là phương pháp đào tạo chính thức 

hoặc không chính thức cho phép một nhân viên mới học cách thực hiện công việc 

của người có kinh nghiệm hoặc cấp dưới thực hiện công việc theo cách hướng dẫn 

của cấp trên; (ii)Cố vấn/tư vấn: Sử dụng cố vấn, tư vấn để được trao đổi, huấn luyện 

và bồi dưỡng để phát triển nghề nghiệp, sự phát triển con người hiệu quả. Những cố 

vấn, tư vấn thường thực hiện nhiều vai trò khác nhau: Huấn luyện, đỡ đầu cho sự 

thăng tiến, giao các nhiệm vụ đặt ra thách thức; (iii)Huấn luyện: Thường được coi là 

trách nhiệm của cấp trên trực tiếp nhằm giúp cấp dưới có năng lực cần thiết thực 

hiện công việc; (iv)Thực tập: Là phương thức đào tạo cho các sinh viên tốt nghiệp 

đến thực tập làm việc tại doanh nghiệp để hoàn thiện đề tài tốt nghiệp. (v)Luân 

phiên, thay đổi công việc: Học viên được luân phiên chuyển từ bộ phận này sang bộ 

phận khác, được học cách thực hiện những công việc có thể hoàn toàn khác nhau về 

nội dung và phương pháp. Khi đó, học viên sẽ nắm được nhiều kỹ năng thực hiện 

công việc khác nhau, hiểu được cách thức phối hợp thực hiện công việc của các bộ 

phận khác nhau trong doanh nghiệp. 

*Phương pháp tự đào tạo: Nhân viên tự nâng cao kiến thức, kỹ năng thông qua các 

hoạt động học tập dưới nhiều hình thức như tham gia các khóa học, chủ động tự tìm 

hiểu nghiên cứu tài liệu, sách dạy kiến thức nghề nghiệp, sách dạy kỹ năng.  

2.4. Quy trình đào tạo nguồn nhân lực Ngân hàng thương mại 

2.4.1. Xác định nhu cầu và xây dựng kế hoạch đào tạo 

2.4.1.1. Xác định nhu cầu đào tạo 

Xác định nhu cầu đào tạo là giai đoạn đầu tiên trong quy trình đào tạo, giai 

đoạn này được thực hiện nhằm trả lời câu hỏi: (i) Trong thời gian tới đối tượng nào 

cần đào tạo và phát triển (ii)Lý do cần đào tạo và phát triển (iii) Các kỹ năng, thái 

độ, phẩm chất nghề nghiệp cần bổ sung đối với các đối tượng đó? 

Theo tác giả Raymond A Noe xác định nhu cầu đào tạo là quá trình thu thập 

và phân tích thông tin về mục tiêu của ngân hàng, người lao động và mục tiêu của 

họ nhằm làm rõ đối tượng, nội dung và phương pháp đào tạo nhằm cải thiện khả 

năng thực hiện công việc. Để xác định chính xác, khách quan nhu cầu đào tạo và 
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phát triển nhân lực cần tiến hành các hoạt động: (i) phân tích tổ chức ngân hàng (ii) 

phân tích nhiệm vụ (iii) phân tích con người 

Phân tích tổ chức ngân hàng bản chất là phân tích nhu cầu của tổ chức ngân 

hàng nói chung đối với hoạt động đào tạo và phát triển của ngân hàng đó. Kết quả 

của phân tích sẽ đặt ra yêu cầu đối với hoạt động đào tạo và phát triển nhân lực của 

ngân hàng. Một số nội dung mà phân tích ngân hàng tập trung để phân tích bao 

gồm: Môi trường kinh doanh, chiến lược kinh doanh, công nghệ và đổi mới công 

nghệ, văn hóa ngân hàng. 

Phân tích nhiệm vụ còn được gọi là phân tích tác nghiệp, là quá trình xác 

định kiến thức, kỹ năng, thái độ và phẩm chất nghề nghiệp kỳ vọng để nhân lực 

thực hiện tốt công việc được giao. Hoạt động này chú trọng vào phân tích quy trình 

nghiệp vụ và tiêu chuẩn công việc nghĩa là xác định xem nhân lực cần làm gì và có 

những năng lực gì để thực hiện tốt công việc. Loại phân tích này rất hữu hiệu khi 

xác định nhu cầu đào tạo nhân lực mới hoặc các công việc mới được thực hiện lần 

đầu đối với nhân lực. 

Phân tích con người còn được gọi là phân tích nhân lực là hoạt động được 

tiến hành đối với từng nhân lực về thực trạng năng lực làm việc, các đặc tính cá 

nhân của họ. Phân tích nhân lực hướng tới đánh giá năng lực đáp ứng yêu cầu công 

việc và nguyện vọng cá nhân của từng người lao động. Cụ thể, qua các thông tin thu 

thập được liên quan đến một nhân viên, ngân hàng xác định được những kiến thức, 

kỹ năng và phẩm chất nghề nghiệp, thái độ làm việc của họ, so sánh với các tiêu 

chuẩn công việc mà họ đang và sẽ đảm nhiệm. Từ đó, rút ra kết luận về nhu cầu đào 

tạo đối với họ, như họ cần phải đào tạo, hoặc được đào tạo hay không. Việc phân 

tích nhân lực luôn đòi hỏi phải đánh giá đúng, khách quan và quan tâm tới đặc điểm 

cá nhân, nguyện vọng, mong muốn của nhân lực. 

Các phương pháp được sử dụng để xác định nhu cầu đào tạo và phát triển 

nhân lực bao gồm: Phương pháp trực tiếp (dựa vào các căn cứ xác định nhu cầu sau 

đó phân tích tổng hợp thành nhu cầu), phương pháp quan sát (trực tiếp quan sát thao 

tác, hành động của nhân viên để xác định nhu cầu), phương pháp bảng hỏi (sử dụng 
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phiếu điều tra nhằm mục đích tìm hiểu và đánh giá kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm 

của các nhân lực ngân hàng về những vấn đề liên quan đến công việc, về quan 

điểm, cảm nhận của họ đối với các khóa đào tạo đã tham gia và nhu cầu mong 

muốn cần được đào tạo trong tương lai) và phương pháp phỏng vấn, phương pháp 

nghiên cứu các tài liệu kỹ thuật, brainstorming. 

2.4.1.2. Xây dựng kế hoạch đào tạo  

Việc xây dựng kế hoạch đào tạo là quá trình xác định mục tiêu và các biện 

pháp nhằm thực hiện mục tiêu đào tạo. Đây là hoạt động nhằm cụ thể hóa nhu cầu 

đào tạo của ngân hàng, cũng như cụ thể hóa các chính sách, kế hoạch đào tạo và 

phát triển nhân lực đã được hoạch định, tạo cơ sở để tiến hành triển khai và đánh giá 

kết quả công tác này trong thực tế. 

Kế hoạch đào tạo của doanh nghiệp cần đầy đủ các nội dung cần thiết dựa 

trên những căn cứ khoa học, thực tiễn và đáp ứng nguyên tắc đề ra. Căn cứ bao 

gồm: Nhu cầu đào tạo, Chinh sách, kế hoạch đào tạo, ngân sách tổ chức, cơ sở vật 

chất kỹ thuật, đối tượng được đào tạo, tính chất công việc, báo cáo đánh giá thực 

hiện công việc. 

Các sản phẩm cụ thể của việc xây dựng kế hoạch đào tạo bao gồm: (i) 

chương trình đào tạo; (ii) các kế hoạch đào tạo. 

Khi xây dựng kế hoạch đào tạo cần thực hiện các hoạt động: 

Xác định mục tiêu đào tạo và phát triển nhân lực: Mục tiêu đào tạo và phát 

triển nhân lực cần rõ ràng, khả thi và đo lường được. Mục tiêu đào tạo và phát triển 

nhân lực bao gồm: bao nhiêu nhân lực hay bao nhiêu lớp học, khóa học đào tạo và 

phát triển nhân lực được thực hiện nhằm định hướng nghề nghiệp cho nhân lực mới. 

Xác định đối tượng đào tạo và phát triển nhân lực: Lựa chọn người học có 

khả năng tiếp thu và thực hiện tốt công việc sau khi học, đồng thời xác định xem 

việc đầu tư mang lại lợi ích cao cho ngân hàng hay không. 

Xác định nội dung đào tạo và phát triển nhân lực; Các nội dung của chương 

trình đào tạo gắn liền với mục tiêu đào tạo. Khi đào tạo xong thì người lao động 
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phải thực hiện các mục tiêu đã đề ra. Các nội dung đào tạo phổ biến bao gồm 

chuyên môn kỹ thuật, văn hóa ngân hàng, phương pháp công tác. 

Lựa chọn hình thức, phương pháp đào tạo: Với mỗi nội dung và đối tượng 

đào tạo khác nhau có thể sử dụng các hình thức, phương pháp khác nhau. Khi xây 

dựng kế hoạch cần có sự cân nhắc tới phương pháp tối ưu dựa trên mục đích và đặc 

trưng của nội dung đào tạo và đối tượng tham gia học tập. 

Xác định thời gian và địa điểm đào tạo: Thời gian và địa điểm đào tạo được 

xác định dựa trên những yêu cầu của công tác đào tạo, yêu cầu của ngân hàng đối 

với người lao động và nguyện vọng của người lao động. 

Xác định các chi phí cho thực hiện chương trình và kế hoạch đào tạo và phát 

triển nhân lực, chi phí đào tạo và phát triển nhân lực bao gồm: Tiền công giảng 

viên, chi phí cơ sở vật chất, chi phí văn phòng phẩm, chi phí trả cho đối tác, chi phí 

hỗ trợ người lao động. 

2.4.2. Tổ chức hoạt động đào tạo  

Trong quy trình đào tạo và phát triển nhân lực, giai đoạn tổ chức triển khai 

đào tạo và phát triển nhân lực được coi là giai đoạn rất quan trọng. Vì triển khai đào 

tạo và phát triển nhân lực có ý nghĩa quyết định đến việc triển khai mục tiêu của 

công tác này trong ngân hàng. Bên cạnh đó, dù kế hoạch đào tạo và phát triển nhân 

lực được xây dựng rất tốt cũng không thể mang lại thành công như mong muốn nếu 

không được triển khai tốt trong thực tế. 

Khi đề cập tới triển khai đào tạo và phát triển nhân lực, nội dung này bao 

gồm: Triển khai đào tạo và phát triển nhân lực bên trong tổ chức ngân hàng và triển 

khai tổ chức đào tạo và phát triển bên ngoài tổ chức ngân hàng. 

Triển khai đào tạo bên trong: Các hoạt động tổ chức doanh nghiệp cần thực 

hiện bao gồm: lập danh sách đối tượng được đào tạo, mời giảng viên, thông báo 

danh sách, tập trung đối tượng được đào tạo và phát triển, chuẩn bị các tài liệu, cơ 

sở vật chất, tiến hành đào tạo và phát triển, thực hiện chính sách đãi ngộ cho các đối 

tượng liên quan. 
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Triển khai đào tạo bên ngoài: Lúc này các hoạt động tổ chức ngân hàng cần 

thực hiện bao gồm: lựa chọn đối tác, ký kết hợp đồng với đối tác, theo dõi tiến độ 

thực hiện quá trình đào tạo và phát triển nhân lực. 

2.4.3. Đánh giá kết quả đào tạo  

Đánh giá kết quả đào tạo nội bộ là một bước quan trọng trong kế hoạch đào 

tạo nội bộ của ngân hàng,  nhằm kiểm tra kiến thức, kỹ năng, mà học viên đã tiếp 

thu được trong thời gian tham gia khóa học để từ đó ngân hàng có thể biết được 

hiệu quả của chương trình, rút ra những đánh giá, sau đó xây dựng những chương 

trình học phù hợp với chuyên môn và yêu cầu của nhân viên. (Hiếu Nguyễn, 2022) 

Theo các nguyên cứu của Nguyễn Thị Minh Nhàn, Mai Thanh Lan, 

Kaufman, Anderson về đánh giá kết quả đào tạo thì có bốn cách đánh giá kết quả 

đào tạo (i) Đánh giá dựa trên phản hồi của học viên sau khóa học, (ii) Đánh giá kiến 

thức thông qua bài kiểm tra, phỏng vấn cho điểm, (iii) Đánh giá sự thay đổi kỹ 

năng, năng lực thông qua hành vi của học viên, (iv) Đánh giá hiệu quả đào tạo dự 

trên sự thay đổi kết quả, hiệu quả lao động. 

2.4.4. Đánh giá hiệu quả đào tạo 

Đánh giá hiệu quả đào tạo là việc so sánh kết quả sau đào tạo với kỳ vọng 

của các cấp lãnh đạo. Mức độ khó khăn của đánh giá đào tạo tăng dần khi dùng các 

số đo về phản ứng, học hỏi, hành vi và kết quả. ... Đánh giá hiệu quả đào tạo dựa 

trên sự thay đổi Kết quả công việc của học viên: Ðây là vấn đề quan trọng nhất. 

Có một số phương pháp đánh giá đào tạo để đo lường hiệu quả đào tạo của 

doanh nghiệp, chẳng hạn như khảo sát, câu hỏi sau đào tạo, nghiên cứu điển hình 

của người tham gia và kỳ thi cấp chứng chỉ chính thức. Hiện nay có năm phương 

pháp đã được chứng minh hàng đầu mà doanh nghiệp có thể sử dụng để đo lường 

hiệu quả đào tạo. 

(i) Mô hình phân loại Kirkpatrick: Được phát triển và thiết kế bởi Don 

Kirkpatrick, khuôn khổ cung cấp một chiến lược bốn cấp toàn diện để đánh giá hiệu 

quả của bất kỳ khóa học hoặc chương trình đào tạo nào. 

(ii) Mô hình Phillips ROI rất giống với mô hình Kirkpatrick trong cách tiếp 
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cận, mô hình Phillips ROI có thêm một bước, đó là đánh giá lợi tức đầu tư (ROI) 

của chương trình bằng cách đo lường sự khác biệt giữa chi phí đào tạo và kết quả 

đào tạo. 

(iii) Đánh giá tổng kết và hình thành: Đánh giá kỹ lưỡng có thể cung cấp cho 

doanh nghiệp cái nhìn sâu sắc nhất về những mặt hạn chế trong quá trình đào tạo. 

Vì vậy, điều quan trọng là phải biết cách đánh giá một chương trình đào tạo cả khi 

nó đang được phát triển (đánh giá hình thức) và sau khi nó đã được chuyển giao. 

(đánh giá tổng kết). 

(iv) Năm cấp độ đánh giá của Kaufman: Đánh giá mức độ học tập của 

Kaufman là một trong những loại phương pháp đánh giá đào tạo phổ biến khác 

được xây dựng dựa trên hoặc phản ứng với mô hình của Kirkpatrick. Các cấp độ và 

cân nhắc của phương pháp này như sau: Đầu vào , Quy trình , Kết quả ở cấp độ vi 

mô , Kết quả ở cấp độ vĩ mô , Mức độ ảnh hưởng lớn . 

 Trong đó phương pháp phân loại Kirkpatrick với bốn cấp độ hiện đang được 

phổ biến và nhiều doanh nghiệp sử dụng, cụ thể:  

Cấp độ 1 – Phản ứng, cho biết học viên có trải nghiệm tích cực hay tiêu cực 

đối với chương trình đào tạo. Họ cảm thấy như thế nào về nội dung, giảng viên, môi 

trường học tập, các hoạt động trong lớp học, v.v.  

Những dữ liệu này vẫn cần thiết đối với một chương trình đào tạo bởi vì khi 

nhìn nhận một chương trình đào tạo như một sản phẩm thì việc biết các “khách 

hàng” có trải nghiệm vui hay không vui đối với sản phẩm là điều tất yếu. Nó có thể 

hoạt động tốt nhưng nó có hiệu quả hay không và ở những điểm nào thì cách đánh 

giá ở cấp độ này sẽ có thể giúp doanh nghiệp nhận ra. Đặc biệt, ở các chương trình 

trực tuyến, e-learning, trải nghiệm của học viên với hệ thống học tập (LMS) và các 

yếu tố thiết kế là điều quan sẽ gây ảnh hưởng đến trải nghiệm học tập của họ. Tất cả 

những yếu tố này đối với trực tuyến, e-learning mà nói, có thể được xem là môi 

trường học tập. Doanh nghiệp có thể khảo sát ý kiến (qualitative data) và đánh giá 

theo thang điểm (quantitative data) của học viên về những yếu tố sau: Giảng viên, 
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Nội dung học, Hoạt động trước, trong và sau lớp học, Môi trường học tập (phòng, 

trang thiết bị, kỹ thuật, v.v) 

Ở cấp độ 2 – Học tập, cho biết học viên có thật sự hiểu và thực hiện được 

những kiến thức được giảng dạy trong chương trình hay không. Họ có biểu hiện 

được thông qua việc thể hiện sự khác biệt trong Kiến thức - Hành vi - Kỹ năng hay 

chưa? Ví dụ như nếu doanh nghiệp dạy cho học viên cách tổ chức họp hiệu quả 

hơn, thì học viên có nhớ quy trình tổ chức họp, có viết được thư mời họp hay lịch 

trình họp không và có tổ chức họp trong đúng thời gian quy định chưa? Ở cấp độ 

2,  dựa vào các mục tiêu đào tạo để đánh giá. Doanh nghiệp có thể sử dụng các bài 

kiểm tra trước, trong và sau đào tạo để có sự so sánh tốt hơn.  

Ở cấp độ 3 – Hành vi, cho biết việc học của họ có gây ảnh hưởng đến công 

việc hàng ngày hay không. Có thể họ làm bài kiểm tra tốt (cấp độ 2) nhưng lại 

không ứng dụng được vào công việc thực tế. Để đánh giá được mức độ này, doanh 

nghiệp có thể quan sát họ trực tiếp khi làm việc và thu thập lại dữ liệu về tần suất áp 

dụng, cách áp dụng và tỉ lệ thành công. Các quản lý và đồng nghiệp cũng có thể 

đánh giá thêm để có cái nhìn tổng quan. Ở cấp độ này, dữ liệu định lượng và định 

tính đều có thể thu thập được. 

Ở cấp độ 4 – Kết quả, cho biết học viên có đạt được kết quả sau đào tạo như 

mong đợi hay không. Lúc này sử dụng Training Outcomes để đánh giá. Các kết quả 

này có sự liên hệ đến với độ hoạt động hiệu quả của tổ chức. Ví dụ như thời gian xử 

lý công việc có giảm được ít nhất 15% hay không. Các vấn đề thường được đánh 

giá bao gồm: Chất lượng công việc; Chi phí; Thời gian; Mức độ hài lòng của khách 

hàng; Mức độ hài lòng với công việc của nhân viên; Mức độ sáng tạo, nghỉ việc, ... 

2.5. Một số yếu tố liên quan 

2.5.1. Giảng viên và đội ngũ quản lý đào tạo 

a. Đội ngũ giảng viên 

Giảng viên có vai trò quan trọng trong công tác đào tạo, bồi dưỡng cán bộ. 

Với những điều kiện như nhau, cơ sở đào tạo nào có được đội ngũ giảng viên có 

năng lực giảng dạy tốt thì công tác đào tạo, bồi dưỡng ở đó sẽ đạt kết quả tốt hơn. 
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Do đó, không thể phủ nhận vai trò có tính chất quyết định của đội ngũ giảng viên 

đối với công tác đào tạo, bồi dưỡng. 

Theo TS. Tony Pont (chuyên gia đào tạo người Anh), giảng viên phải là 

người chịu trách nhiệm về toàn bộ quá trình đào tạo và là người có vai trò động 

viên, khuyến khích, định hướng nhu cầu đào tạo của người học cũng như các vai trò 

quan trọng khác như sau: 

Một là, vai trò của người xây dựng chương trình, tài liệu và đánh giá. Giảng 

viên là người tham gia vào quá trình xây dựng chương trình, tài liệu cho các khoá 

đào tạo và thực hiện công tác đánh giá trực tiếp,trung thực, khách quan dựa trên 

phương pháp đánh giá khoa học, hiện đại. 

Hai là, vai trò của người “truyền thụ, giảng giải”. Đó là vai trò của người giới 

thiệu, trình bày, thực hiện các hoạt động ở trên lớp hay ở ngoài phòng học để hoàn 

thành các công việc nghề nghiệp của mình. Đây là vai trò chính để xác định họ là 

giảng viên, người truyền đạt, cung cấp kiến thức, kỹ năng, thông tin đến học viên. 

Ba là, vai trò người điều phối, hướng dẫn, thúc đẩy quá trình đào tạo bồi 

dưỡng, giảng viên thực hiện công tác điều phối chung làm cho quá trình đào tạo 

được vận hành tốt, bảo đảm sự cân bằng chung của quá trình này. 

Giảng viên bao gồm giảng viên nội bộ tại doanh nghiệp và giảng viên bên 

ngoài doanh nghiệp. 

b. Đội ngũ quản lý đào tạo 

Đội ngũ quản lý đào tạo đóng vai trò quan trọng trong công tác tổ chức triển 

khai đào tạo, Đội ngũ quản lý đào tạo với nhiệm vụ (i) tổ chức triển khai các 

chương trình đào tạo, (ii) theo dõi, quản lý, đánh giá chất lượng chương trình đào 

tạo, (iii) quản lý học viên, kết quả học tập và cấp chứng chỉ đào tạo; thống kê, thông 

báo kết quả học tập của học viên đến các đơn vị, cá nhân có liên quan, (iv) thực 

hiện quản lý, đánh giá và đề xuất cải tiến, nâng cao chất lượng của hoạt động đào 

tạo, (v) nghiên cứu, đề xuất giải pháp hiện đại hóa công tác tổ chức, quản lý, đánh 

giá hiệu quả đào tạo. 

 Do đó đội ngũ quản lý đào tạo sẽ góp phần quan trọng trong việc tổ chức 

triển khai  và tham mưu cho lãnh đạo trong việc nâng cao chất lượng của hoạt động 

đào tạo, các ý kiến của họ về văn bằng, chứng chỉ, về nguồn lực, về liên kết, hợp tác 
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đào tạo cũng như các dữ liệu liên quan tới học viên, giảng viên, sẽ là đầu vào cần 

thiết giúp chương trình đào tạo thiết thực và khả thi. 

 2.5.2. Tổ chức bộ máy quản lý và cơ sở vật chất phục vụ đào tạo 

 Tổ chức bộ máy quản lý đào tạo trong doanh nghiệp dựa trên những chức 

năng, nhiệm vụ đã được doanh nghiệp quy định về lực lượng, bố trí về cơ cấu, xây 

dựng mô hình và làm cho toàn bộ hệ thống quản lý đào tạo của doanh nghiệp hoạt 

động như một chỉnh thể có hiệu lực nhất.   

 Cơ cấu tổ chức quản lý đào tạo là sự phân chia tổng thể của một tổ chức 

đào tạo thành những bộ phận nhỏ theo những tiêu thức chất lượng khác nhau, những 

bộ phận đó thực hiện những chức năng riêng biệt nhưng có quan hệ chặt chẽ với 

nhau nhằm thực hiện mục tiêu chung của tổ chức quản lý đào tạo, thường bao gồm 

bộ phận phát triển chương trình đào tạo, quản lý đào tạo, khảo thí, quản lý nghiên 

cứu khoa học, hành chính nhân sự, kế toán. 

Sau khi xác định bộ máy tổ chức quản lý đào tạo, cơ cấu tổ chức quản lý đào 

tạo, mục tiêu đào tạo, đối tượng đào tạo, nội dung đào tạo, hình thức đào tạo thì 

công tác triển khai đào tạo cần xác định thời gian và địa điểm tổ chức, thời gian và 

địa điểm được xác định dựa trên những yêu cầu của công tác đào tạo và phát triển 

nhân lực, yêu cầu của ngân hàng đối với người lao động và nguyện vọng của người 

lao động. 

Về yêu cầu của công tác đào tạo: Việc triển khai công tác đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực đòi hỏi những phương tiện hỗ trợ nhất định. Yêu cầu về công 

cụ bao gồm (i) phòng học chuyên dụng, (ii)bàn ghế, đồ dùng cơ bản, (iii) phương 

tiện nghe nhìn tương tác trong dạy học, (iv) phương tiện rèn luyện kỹ năng, (v) thiết 

bị kiểm tra đánh giá kết quả, (vi) thiết bị quản lý đào tạo.  

Về yêu cầu của ngân hàng đối với người lao động: Cần xác định thời gian và 

địa điểm phù hợp để người lao động cống hiến tốt nhất cho tổ chức. 

Về nguyện vọng của người lao động: Sau khi xác định được  thời gian phù 

hợp để tiến hành đào tạo và phát triển thì vấn đề thứ hai ngân hàng cần lựa chọn địa 

điểm thuận lợi nhất cho người lao động để họ có thể học tập tốt cũng như có thể 

đảm bảo được những công việc khác. (Nguyễn Thị Minh Nhàn, Mai Thanh Lan, 

2016). 
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Vì vậy để đảm bảo hoạt động đào tạo được triển khai có chất lượng, thì ngân 

hàng cần phải đảm bảo đầy đủ cơ sở vật chất, nguồn lực thực hiện.  

2.5.3. Khả năng tài chính của NHTM dành cho đào tạo 

Tài chính dành cho đào tạo bao gồm việc xác định các chi phí cho thực hiện 

chương trình và kế hoạch đào tạo, phát triển nhân lực. 

Tiền công giảng viên: Tiền công giảng viên là số tiền mà tổ chức ngân hàng 

trả cho người tham gia đào tạo nhân lực. 

Chi phí cơ sở vật chất: Trường hợp đào tạo bên trong cơ sở vật chất tổ chức 

ngân hàng sẵn có thì chi phí này là các loại chi phí bảo dưỡng, bảo trì cơ sở vật 

chất, chi phí khấu hao tài sản cố định, chi phí điện nước, chi phí vệ sinh bảo vệ cơ 

sở vật chất dành cho công tác đào tạo của tổ chức ngân hàng. Trường hợp thuê cơ 

sở vật chất bên ngoài thì đây là số tiền mà tổ chức ngân hàng phải trả để thuê địa 

điểm cơ sở vật chất phục vụ công tác đào tạo.  

Chi phí văn phòng phẩm, dụng cụ phục vụ đào tạo: Sách vở, băng đĩa, phần 

mềm, dụng cụ mô phỏng… 

Chi phí trả cho đối tác: Trong trường hợp đào tạo bên ngoài, các đối tác chịu 

trách nhiệm về cơ sở vật chất, giảng viên theo hợp đồng đã ký với doanh nghiệp. 

Đây là khoản chi phí tổ chức/doanh nghiệp phải thanh toán theo hợp đồng. 

Chi phí hỗ trợ người lao động: Tùy theo vào chính sách đào tạo của ngân 

hàng, người lao động sẽ được hưởng nguyên lương khi nghỉ việc để tham gia khóa 

đào tạo. hoặc có chính sách hỗ trợ chi phí cho người lao động, chi phí có thể tính 

theo buổi tham gia, hoặc toàn khóa học cho một nhân viên tham gia đào tạo. Ngoài 

ra khi tổ chức ngân hàng khuyến khích nhân viên tham gia đào tạo, sẽ có những 

chính sách động viên kèm theo đó là các chi phí hỗ trợ như: sau đào tạo đạt chứng 

chỉ loại xuất sắc, giỏi, khá kèm theo các phần thưởng tương xứng bằng tiền mặt. 

Các chi phí hỗ trợ ăn uống cho các nhân  viên tham gia đào tạo sau các buổi làm 

việc… 
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CHƯƠNG 3:  KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU VỀ ĐÀO TẠO NGUỒN NHÂN LỰC 

CỦA NGÂN HÀNG THƯƠNG MẠI CỔ PHẦN NGOẠI THƯƠNG VIỆT 

NAM ĐÁP ỨNG YÊU CẦU CMCN 4.0 

 

3.1. Khái quát về nguồn nhân lực Ngân hàng TMCP Ngoại thương Việt Nam. 

3.1.1. Khái quát về Ngân hàng TMCP Ngoại thương Việt Nam  

Ngân hàng Ngoại thương Việt Nam trước đây, nay là Ngân hàng TMCP 

Ngoại thương Việt Nam (Vietcombank) được thành lập và chính thức đi vào hoạt 

động ngày 01/4/1963 với tổ chức tiền thân là Cục Ngoại hối (trực thuộc Ngân hàng 

Nhà nước Việt Nam). 

Là ngân hàng thương mại nhà nước đầu tiên được Chính phủ lựa chọn thực 

hiện thí điểm cổ phần hoá, Vietcombank (VCB) chính thức hoạt động với tư cách là 

một ngân hàng thương mại cổ phần vào ngày 02/06/2008 sau khi thực hiện thành 

công kế hoạch cổ phần hóa thông qua việc phát hành cổ phiếu lần đầu ra công 

chúng. Ngày 30/6/2009, cổ phiếu Vietcombank (mã chứng khoán VCB) chính thức 

được niêm yết tại Sở Giao dịch chứng khoán TP.HCM. 

Từ một ngân hàng chuyên doanh phục vụ kinh tế đối ngoại, VCB ngày nay 

đã trở thành một ngân hàng đa năng, hoạt động đa lĩnh vực, cung cấp cho khách 

hàng đầy đủ các dịch vụ tài chính hàng đầu trong lĩnh vực thương mại quốc tế; 

trong các hoạt động truyền thống như kinh doanh vốn, huy động vốn, tín dụng, tài 

trợ dự án…cũng như mảng dịch vụ ngân hàng hiện đại: kinh doanh ngoại tệ và các 

công vụ phái sinh, dịch vụ thẻ, ngân hàng điện tử… 

Sở hữu hạ tầng kỹ thuật ngân hàng hiện đại với việc chuyển đổi thành công 

hệ thống ngân hàng lõi (Core Banking) vào đầu năm 2020, VCB có nhiều lợi thế 

trong ứng dụng công nghệ tiên tiến vào xử lý tự động các dịch vụ ngân hàng, phát 

triển các sản phẩm, dịch vụ ngân hàng điện tử dựa trên nền tảng công nghệ cao. 

Không gian giao dịch công nghệ số cùng các dịch vụ ngân hàng số đa tiện ích cung 

cấp cho khách hàng cá nhân, doanh nghiệp như:  VCB Digibank, VCB Pay, VCB - 

iB@nking, VCB CashUp, VCB DigiBiz... đã, đang và sẽ tiếp tục thu hút đông đảo 
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khách hàng bằng sự tiện lợi, nhanh chóng, an toàn, hiệu quả, tạo thói quen thanh 

toán không dùng tiền mặt cho đông đảo khách hàng. 

Sau hơn nửa thế kỷ hoạt động trên thị trường, VCB hiện là một trong những 

ngân hàng thương mại lớn nhất Việt Nam. VCB hiện có hơn 600 chi nhánh/phòng 

giao dịch/văn phòng đại diện/Đơn vị thành viên trong và ngoài nước gồm: Trụ sở 

chính tại Hà Nội; 121 Chi nhánh; 484 phòng giao dịch; 04 Công ty con ở trong 

nước (Công ty cho thuê tài chính, Công ty chứng khoán, Công ty kiều hối, Công ty 

cao ốc Vietcombank 198); 03 Công ty con ở nước ngoài (Công ty 

Vinafico Hongkong, Công ty chuyển tiền Vietcombank tại Mỹ, Ngân hàng con tại 

Lào); 01 Văn phòng đại diện tại TP. HCM; 01 Văn phòng đại diện tại Singapore, 01 

Văn phòng đại diện tại Mỹ ; 03 Đơn vị sự nghiệp: Trường đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực; 01 Trung tâm xử lý tiền mặt tại Hà Nội và 01 Trung tâm xử lý tiền 

mặt tại Tp. Hồ Chí Minh; 03 Công ty liên doanh, liên kết. Về nhân sự, VCB hiện có 

gần 22.000 cán bộ nhân viên. 

Bên cạnh đó, VCB còn phát triển một hệ thống Autobank với hơn 2.500 

máy ATM và trên 60.000 đơn vị chấp nhận thanh toán thẻ trên toàn 

quốc. Hoạt động ngân hàng còn được hỗ trợ bởi mạng lưới 1.173 ngân hàng đại lý 

tại 95 quốc gia và vùng lãnh thổ trên thế giới… 

Với bề dày hoạt động và đội ngũ cán bộ có năng lực, nhạy bén với môi 

trường kinh doanh hiện đại, mang tính hội nhập cao, VCB luôn là sự lựa chọn hàng 

đầu của các tập đoàn, các doanh nghiệp lớn và của đông đảo khách hàng cá nhân. 

3.1.2. Mục tiêu chiến lược đến năm 2025, tầm nhìn đến năm 2030 của của 

ngân hàng TMCP Ngoại thương Việt Nam  

- Tầm nhìn và sứ mệnh: Ngân hàng số 1 tại Việt Nam, một trong 100 ngân 

hàng lớn nhất khu vực Châu Á, một trong 300 tập đoàn tài chính ngân hàng lớn nhất 

thế giới, một trong 1000 doanh nghiệp niêm yết lớn nhất toàn cầu có đóng góp lớn 

vào sự phát triển của Việt Nam. 

- Bốn trụ cột kinh doanh: Bán lẻ - Dịch vụ - Kinh doanh vốn - Ngân hàng 

đầu tư. 

- Tầm nhìn đến năm 2030: Trong giai đoạn tiếp theo, VCB phát triển với 

định hướng trở thành Tập đoàn tài chính ngân hàng số 1 tại Việt Nam, khẳng định 
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vị thế một trong 50 ngân hàng lớn nhất khu vực Châu Á – Thái Bình Dương, một 

trong 300 tập đoàn tài chính ngân hàng lớn nhất thế giới, một trong 700 doanh 

nghiệp niêm yết lớn nhất toàn cầu và đóng góp lớn vào sự thịnh vượng của Việt 

Nam. 

Để hiện thực hóa tầm nhìn và sứ mệnh này, các mục tiêu chiến lược bao 

gồm: 

(i) Khẳng định vị thế số 1 về quy mô lợi nhuận, quy mô và tỷ trọng thu thập 

phi tín dụng trong các ngân hàng tại Việt Nam với cơ cấu lợi nhuận tương đương 

các ngân hàng hàng đầu thế giới; (ii) Số 1 về bán lẻ và ngân hàng đầu tư tại Việt 

Nam, (iii) Đứng đầu về chất lượng nguồn nhân lực và môi trường làm việc tại Việt 

Nam; (iv) Quản trị rủi ro theo các thông lệ quốc tế tốt nhất. 

3.1.3. Khái quát nguồn nhân lưc và mục tiêu chiến lược phát triển nguồn nhân 

lực của Ngân hàng TMCP Ngoại thương Việt Nam theo yêu cầu của cách mạng 

công nghiệp 4.0  

Theo đề án phát triển nguồn nhân lực Vietcombank đến năm 2015 xác định 

Nguồn nhân lực luôn được VCB xác định là một trong những nhân tố chủ chốt, 

quyết định trong hoạt động của Ngân hàng. Là một trong sáu mục tiêu chiến lược 

của VCB, mục tiêu chiến lược về Quản trị và phát triển nguồn nhân lực đến năm 

2025, tầm nhìn đến năm 2030 của VCB là ngân hàng đứng đầu về chất lượng nguồn 

nhân lực và môi trường làm việc tại Việt Nam. 

Bảng 4: Kế hoạch phát triển nguồn nhân lực Vietcombank đến năm 2025 

Chỉ tiêu Đơn vị tính 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 

Lợi nhuận trước thuế Tỷ đồng 18,016 20,180 25,044 29,336 34,294 40,039 46,748 54,817 

Lao động bình quân (không 

bao gồm người quản lý) 
Người 16,374 18,339 19,623 20,996 22,466 24,039 25,721 27,522 

Năng suất lao động 
Tỷ đồng/ 

người/năm 
1.510 1.527 1.715 1.848 1.990 2.142 2.307 2.495 

 

        Nguồn VCB,2019 
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Để đạt được các mục tiêu chiến lược về Quản trị và phát triển nguồn nhân 

lực của VCB đến năm 2025, tầm nhìn đến năm 2030, đòi hỏi phải thực hiện đồng 

bộ các nhiệm vụ và giải pháp thông qua công tác tuyển dụng, thu hút nhân tài; kiện 

toàn mô hình tổ chức; hoàn thiện cơ chế, chính sách về tổ chức và nhân sự trong đó 

có chế độ lương thưởng, phúc lợi và chế độ đãi ngộ cho người lao động; đổi mới 

mạnh mẽ công tác đào tạo và nghiên cứu khoa học; phát triển đội ngũ lãnh đạo giỏi, 

có tầm nhìn và khả năng gắn kết; phát triển văn hóa doanh nghiệp tiến tới quản trị 

nguồn nhân lực theo thông lệ và tiêu chuẩn quốc tế. 

Theo công văn số 338 NQ/ĐU ngày 1.7.2021 của Vietcombank  v/v Xây 

dựng, phát triển nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tại Ngân hàng TMCP 

Ngoại thương Việt Nam trong bối cảnh CMCN 4.0, nêu rõ: 

Mục tiêu tổng quát  

Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, nhất là nhân lực chất lượng cao để đáp 

ứng yêu cầu phát triển, đổi mới, sáng tạo của nền kinh tế số, góp phần đưa 

Vietcombank trở thành ngân hàng đứng đầu về chất lượng nguồn nhân lực. 

Mục tiêu cụ thể 

(i) Là tổ chức học tập và sáng tạo với các phong trào thi đua sôi nổi học tập, 

đổi mới, sáng tạo, nghiên cứu khoa học, ứng dụng công nghệ. (ii) Xây dựng và phát 

triển nguồn nhân lực có chất lượng hàng đầu trong ngành ngân hàng có số lượng và 

cơ cấu hợp lý, thích ứng mạnh mẽ với lộ trình chuyển đổi số tại VCB. (iii) Xây 

dựng đội ngũ cán bộ lãnh đạo, quản lý kế cận có chất lượng cao, có bản lĩnh chính 

trị vững vàng, có phẩm chất đạo đức trong sáng, có năng lực thực tiễn, tư duy đổi 

mới, có tầm nhìn chiến lược, nhạy bén trong kinh doanh, phấn đấu đáp ứng được 

nhu cầu tăng số lượng cán bộ lãnh đạo, quản lý cấp trung từ 10-15%. 

Về quy mô và cơ cấu lao động 

 Tính đến 31/12/2022, tổng số lao động của VCB là: 21.850 người ; trong đó 

Tiến sĩ: 18  người, chiếm 0,0823%; Thạc sĩ: 4.526 người, chiếm 20,686%; Đại học: 

13.835 người, chiếm 63,31%; Cao đẳng: 2.175 người, chiếm 9,95%; Trung cấp: 752 
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người, chiếm 3,44%; Số còn lại (sơ cấp hoặc chưa qua đào tạo): 544 người, chiếm 

2,48%. 

 Quy mô lao động của VCB tăng từ 16,374 người năm 2018 và 18,339 người 

tại 30/12/2019 và 22.466 người tại 31/12/2022. Tốc độ tăng trưởng lao động hàng 

năm khoảng 1.9%/năm.  

 Theo mục tiêu đề án đặt ra, VCB đã thực hiện phân bổ cơ cấu lao động theo 

hướng chú trọng lao động bán hàng, hạn chế lao động có tính chất giản đơn. Cụ thể: 

Số lao động tăng chủ yếu cho công tác bán hàng (lao động tuyển dụng cho công tác 

bán hàng chiếm trên 75% tổng số lao động tuyển dụng, năm 2022 tỷ lệ này là 78%). 

Tỷ lệ lao động bán hàng duy trì mức 50% - 60% tổng số lao động. 

 Về năng suất, chất lượng lao động:  

 VCB có chất lượng nhân sự khá tốt so với các ngân hàng khác trên thị trường 

với trên 84% cán bộ có trình độ cử nhân, thạc sỹ, tiến sỹ.  

 Năng suất lao động của VCB liên tục tăng qua các năm và ở mức cao so với 

các ngân hàng khác. LNTT/người và tỷ lệ tăng trưởng LNTT/người của VCB từ 

năm 2019 đến 2022 tương ứng là 699 triệu đồng/người, tăng 28%; 1.061 triệu 

đồng/người, tăng 52%.  

3.2. Thực trạng đào tạo nguồn nhân lực của Ngân hàng TMCP Ngoại thương 

Việt Nam  

Hiện nay hoạt động đào tạo toàn hàng được thực hiện bởi 3 đơn vị: Trường 

Đào tạo (TĐT); Chi nhánh và Ban Tổ chức nhân sự (TCNS) với đối tượng và phạm 

vi đào tạo khác nhau. Trong đó TĐT là đầu mối quản lý đào tạo toàn hệ thống. 

 Hàng năm, căn cứ mục tiêu, kế hoạch kinh doanh của ngân hàng, TĐT là đầu 

mối xây dựng chương trình, kế hoạch đào tạo cho toàn hàng và chủ động tổ chức 

đào tạo theo CTĐT của TĐT.  

Bên cạnh tuân thủ kế hoạch đào tạo của TĐT, các CN cũng chủ động tổ chức 

đào tạo theo nhu cầu phát sinh của từng CN và báo cáo kế hoạch thực hiện đào tạo 

hàng năm cho TĐT. Theo quy định trong hướng dẫn Quy chế đào tạo , tổ chức đào 

tạo tại CN cũng phải tuân thủ các yêu cầu đảm bảo chất lượng chung (về tiêu chuẩn 

giảng viên, thiết kế bài giảng và đánh giá kết quả đào tạo).  
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Ban tổ chức nhân sự là đầu mối tổ chức và cử những cán bộ đủ tiêu chuẩn 

tham gia các khóa đào tạo của cơ sở đào tạo bên ngoài VCB theo yêu cầu tiêu chuẩn 

hóa cán bộ, hoặc đào tạo bằng cấp quốc gia. Dữ liệu đào tạo này cũng được báo cáo 

cho TĐT vào cuối năm để quản lý tổng hợp. 

3.2.1. Thực trạng tổ chức bộ máy, nhân lực quản lý đào tạo và chương trình 

đào tạo tại TĐT của Ngân hàng TMCP Ngoại thương Việt Nam  

3.2.1.1. Thực trạng tổ chức bộ máy, nhân lực quản lý đào tạo  

Hướng đến mục tiêu nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, ngày 25/1/2006  

Vietcombank đã thành lập Trung tâm Đào tạo theo Quyết định thành lập số 

36/QĐ/HĐQT-TCCB&ĐT của Hội đồng quản trị.   

Năm 2019, VCB đã nâng cấp Trung tâm đào tạo thành Trường Đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực (Trường đào tạo) theo Quyết định số 338/QĐ-VCB-

CS&KHNS ngày 14/3/2019 với nhiệm vụ quản lý, tổ chức thực hiện hoạt động đào 

tạo và các hoạt động nghiên cứu khoa học trong toàn hệ thống phù hợp với định 

hướng, mục tiêu phát triển của VCB và hội nhập quốc tế.  

  Trường Đào tạo (TĐT) đã hoàn thiện cơ cấu tổ chức, chuẩn hóa các vị trí 

chức năng đặc thù của một tổ chức đào tạo trong doanh nghiệp từ 04 phòng chức 

năng với giới hạn và chưa chuyên môn hóa trong các hoạt động đào tạo, quản lý và 

nghiên cứu khoa học, TĐT được cơ cấu thành 06 phòng chức năng với các nhiệm 

vụ rõ ràng, chuyên nghiệp hóa và đặc thù để phục vụ công tác Quản lý đào tạo và 

Nghiên cứu khoa học tại VCB: 

 

Hình 2:  Mô hình tổ chức Trường Đào tạo Vietcombank 
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3.2.1.2. Thực trạng hoạt động đào tạo và bồi dưỡng Nguồn nhân lực tại 

Vietcombank giai đoạn 2015 -2023 

Nguồn nhân lực luôn là tài sản quý giá nhất và cần được coi trọng của mỗi 

doanh nghiệp, đối với VCB cũng vậy. Trải qua 60 năm hình thành và phát triển của 

VCB, yếu tố con người trong mọi thời kỳ luôn được đặt lên hàng đầu, điều này tạo 

nên sức mạnh giúp VCB vững vàng vượt qua mọi thử thách, giữ vững vị trí Ngân 

hàng số 1 tại Việt Nam trong nhiều năm qua. Đặc biệt giai đoạn 2015-2023, VCB 

không ngừng tập trung đào tạo, bồi dưỡng nâng cao năng lực chuyên môn, năng lực 

quản lý và các kỹ năng mềm cho đội ngũ CBNV.  

Chính vì VCB coi trọng yếu tố con người và công tác phát triển nguồn nhân 

lực nên việc đầu tư xây dựng một tổ chức đào tạo chuyên nghiệp, hiện đại như hiện 

nay (TĐT VCB) chính là một trong những giải pháp của chiến lược xây dựng và 

phát triển nguồn nhân lực VCB lâu dài. Với sứ mệnh tổ chức đào tạo nội bộ cho 

toàn hệ thống VCB nhằm đảm bảo nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu của tổ chức 

từng thời kỳ, TĐT VCB đang đứng trước thách thức lớn, đòi hỏi có sự chuyển đổi 

mạnh mẽ, đồng bộ và quyết liệt theo hướng đạt chuẩn về quản lý, về chất lượng đào 

tạo, về cơ sở vật chất và đặc biệt là hạ tầng công nghệ.  

* Kết quả đào tạo giai đoạn 2015-2023 của VCB  

Tại VCB, các chỉ số thường được quan tâm nhất là số nội dung, số khóa đào 

tạo, số lượt đào tạo và tỉ suất đào tạo.  

Kết quả đào tạo giai đoạn 2015-2023 của VCB đã có bước tăng trưởng vượt 

bậc về quy mô và chất lượng, đã tổ chức được nhiều khóa đào tạo bồi dưỡng về 

công tác quản lý cho đội ngũ cán bộ lãnh đạo và quản lý của các chi nhánh, tổ chức 

được nhiều khóa đào tạo, bồi dưỡng  kỹ thuật nghiệp vụ, kiến thức về sản phẩm 

dịch vụ, đạo đức kinh doanh cho hàng ngàn lượt cán bộ nhân viên. cụ thể: 
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Bảng 5: Kết quả hoạt động đào tạo 

Kết quả đào tạo do Vietcombank tổ chức 

Năm 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 

Tổng 

số khóa 
142 207 248 302 388 258 182 399 171 

Tổng 

số lượt 

học 

viên 

12.754 21.601 26.571 33.139 46.041 67.988 69.791 106.467 55.649 

Tỉ suất 

đào 

tạo/cán 

bộ 

0.91 1.53 1.78 2.13 2.44 3.55 3.23 4.42 2.13 

 

Nguồn VCB, 2023 

 

Kết quả đào tạo bên ngoài Vietcombank 

Năm 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 

Tiến sỹ 2 3  2  2 1  1 

Thạc 

sỹ 

60 65 72 78 85 56 35 68 34 

Cử 

nhân 

11 13 16 18 12 18 14 12 15 

Chứng 

chỉ 

56 75 90 130 140 145 95 168 79 

 

Nguồn VCB, 2023 

 

Số liệu trên có thể thấy, giai đoạn từ năm 2015-2023, quy mô đào tạo có sự 

tăng trưởng lớn về số khóa, số lượt và tỷ suất đào tạo bình quân/cán bộ. Năm 2015, 

tổng số khóa đào tạo là 142 khóa, đến năm 2019, tổng số khóa đào tạo đã tăng lên 

388 khóa, tăng 173%. Mặc dù năm 2020, 2021 do diễn biến phức tạp của đại dịch 

Covid 19 đã có ảnh hưởng không ít đến sự phát triển kinh tế xã hội và VCB cũng 



 

 
 

80 

không ngoại lệ, tuy nhiên, với chiến lược phát triển bền vững, thích ứng mọi hoàn 

cảnh để phù hợp diễn biến thực tế và bởi đã có sự chuẩn bị về nguồn lực, về hệ 

thống, về các ứng dụng công nghệ hiện đại, vì vậy, VCB vẫn duy trì được tốc độ 

tăng trưởng an toàn. Hoạt động đào tạo của năm 2020 có sự thay đổi, số khóa đào 

tạo giảm 33% so với năm 2019 nhưng số lượt đào tạo vẫn tiếp tục tăng, tỷ suất đào 

tạo bình quân trên 1 cán bộ từ 0.91 trong năm 2015 đã tăng lên là 3.55 tính đến năm 

2020 và tăng lên 3.23 năm 2021. Năm 2022, 2023 tình hình đào tạo trở lại bình 

thường, nhiều lớp được triển khai với các hình thức đào tạo trực tiếp, Msteam, 

Elearning,...tỷ suất đào tạo bình quân năm 2022 đạt 4.42. 

Ngoài các tiêu chí về số lượt, số khóa và tỉ suất đào tạo, VCB cũng theo dõi 

số giờ đào tạo trung bình cho 01 cán bộ trên cả hệ thống. Tiêu chí này mặc dù 

không được công bố chính thức nhưng là một tiêu chí rất giá trị trong việc so sánh 

quy mô đào tạo giữa các tổ chức khác nhau. Theo đó, tại VCB, ước tính trong năm 

2022 mỗi cán bộ trong hệ thống tham dự hơn 48 giờ đào tạo (bao gồm cả đào tạo 

trực tiếp và qua hệ thống E-learning). 

3.2.2. Đánh giá thực trạng hoạt động đào tạo nguồn nhân lực của Ngân hàng 

TMCP Ngoại thương Việt Nam theo yêu cầu cách mạng công nghiệp 4.0 

3.2.2.1. Ứng dụng công nghệ 4.0 trong đào tạo  

 Đẩy mạnh hoạt động số hóa bài giảng điện tử (BGĐT) để nhanh chóng 

đáp ứng công tác đào tạo trong tình hình thực tế 

- Cùng với sự bùng nổ CNTT trong các hoạt động kinh doanh của NHTM, 

hoạt động đào tạo cũng đã và đang chuyển mình, áp dụng nhiều cách thức tiên tiến. 

Để có những BGĐT vừa đảm bảo nội dung nghiệp vụ/kỹ năng, vừa hấp dẫn, sinh 

động trong cách thức thể hiện, hình ảnh, nhân vật…kể từ khi chính thức triển khai 

hoạt động số hóa BGĐT, trong vòng 3 năm, VCB đã có kho bài giảng với số lượng 

và chất lượng không ngừng tăng lên. Tính đến 6.2023, VCB đã có 76 BGĐT chủ 

yếu tập trung vào các nội dung về quy định/quy trình/sản phẩm, đào tạo cho nhân 

viên mới và đào tạo theo bản đồ đào tạo. Bên cạnh đó, nắm bắt xu hướng đào tạo 

mới - micro learning – phương pháp chia nội dung lớn thành những nội dung ngắn, 

súc tích, dễ tiếp thu, VCB đã triển khai thành công việc thí điểm số hóa bài giảng 
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điện tử theo micro-learning: chuỗi các bài giảng điện tử ngắn, tập trung vào một vài 

khía cạnh cụ thể của chủ đề. 

Các BGĐT được cán bộ/lãnh đạo tại TSC/Chi nhánh VCB tham gia học tập 

và phản hồi ý kiến tích cực, được triển khai đào tạo rộng rãi trong toàn hàng như: 

An toàn bảo mật hệ thống CNTT, Quy định ứng xử và đạo đức nghề nghiệp của cán 

bộ nhân viên VCB, Tin học văn phòng, Tiếng Anh chuyên ngành… Đồng thời, cán 

bộ/lãnh đạo VCB cũng được cung cấp những BGĐT kỹ năng hấp dẫn, dễ hiểu như: 

Kỹ năng làm việc nhóm, kỹ năng giải quyết vấn đề, kỹ năng bán hàng… Ngoài ra, 

VCB đã phối hợp với Hiệp hội Ngân hàng Việt Nam xây dựng BGĐT “Chuẩn mực 

đạo đức nghề nghiệp và quy tắc ứng xử của cán bộ ngân hàng” để triển khai đào tạo 

cho toàn bộ cán bộ ngành ngân hàng. 

 Ứng dụng công nghệ để đa dạng các hình thức đào tạo 

 Hệ thống công nghệ đào tạo Smart Class  

 Năm 2015, VCB đã đầu tư hệ thống Smart Class để tận dụng những thành tựu 

mới trong công nghệ nhằm hỗ trợ tối đa cho công tác đào tạo, mang lại nhiều hứng 

thú cho học viên. Tuy nhiên, với sự phát triển của internet và các ứng dụng công 

nghệ, phần mềm Smart Class nhanh chóng trở nên lỗi thời và không được tiếp tục 

sử dụng.  

 Cầu truyền hình  

 Trước năm 2020, ngoài các khóa học theo hình thức tập trung trên lớp, hình 

thức cầu truyền hình cũng được sử dụng rộng rãi trong đào tạo, đặc biệt với những 

khóa đào tạo cần số lượng lớn cán bộ của từng đơn vị tham dự, ví dụ cập nhật sản 

phẩm, quy trình, quy định. Đa số các CN đều có cầu truyền hình của riêng đơn vị 

mình (cá biệt một vài CN quy mô nhỏ khi chưa có cầu truyền hình thường tổ chức 

sử dụng cầu truyền hình của CN khác trên cùng địa bàn) và hệ thống này vận hành 

khá ổn định với sự hỗ trợ của TTCNTT khi tổ chức đào tạo.  

 Phần mềm đào tạo trực tuyến   

 Từ năm 2020, đại dịch Covid-19 đã khiến các cán bộ trong Ngân hàng được 

làm quen với ứng dụng mới trong đào tạo: trực tuyến qua các nền tảng công nghệ. 
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MS Teams là nền tảng được sử dụng nhiều nhất do VCB có mua bản quyền và đăng 

ký user cho các cán bộ. Ngoài MS Teams, các khóa đào tạo còn sử dụng những nền 

tảng trực tuyến khác như Zoom, Google Meet… Giống với xu hướng trên toàn thế 

giới, việc đào tạo trực tuyến ngày càng phổ biến và các công cụ hỗ trợ ngày càng 

giúp tăng cao hiệu quả đào tạo như sử dụng Mentimeter, Kahoot, Sli.do để gia tăng 

tương tác giữa giảng viên và học viên, giúp học viên tập trung vào các nội dung đào 

tạo nhiều hơn.  

 Hệ thống E-learning  

 Hệ thống E-learning (phần mềm Saba) được chính thức đưa vào triển khai từ 

năm 2019 – năm TĐT VCB chính thức được thành lập trên cơ sở nâng cấp Trung 

tâm đào tạo VCB trước đây. Hệ thống E-learning giúp phân phối các bài giảng, tài 

liệu học tập đến đông đảo đội ngũ cán bộ VCB một cách nhanh chóng thuận lợi. 

Học viên có thể chủ động quyết định được thời gian, địa điểm và tiến độ học tập của 

mình. Theo thời gian, tỉ trọng và số lượt học viên được đào tạo bằng hệ thống E-

learning ngày càng gia tăng bởi những ưu điểm vượt trội của phương pháp này 

trong việc tiết giảm chi phí đi lại, hậu cần, cũng như khả năng triển khai đào tạo cho 

một số lượng lớn học viên trong thời gian ngắn.   

 Từ tháng 05/2020, VCB cũng đã sử dụng Elearning để đào tạo cấp Chứng chỉ 

hành nghề Nhân viên mới cho cán bộ mới tuyển dụng tại CN của VCB. Theo đó, 

ngay khi vừa được tuyển vào VCB cán bộ sẽ được cấp tài khoản trên hệ thống E-

learning và được tự động gán vào một lộ trình đào tạo phù hợp với vị trí công việc 

của bản thân. Sau khi hoàn thành các nội dung đào tạo trong lộ trình này, học viên 

sẽ được cấp Chứng chỉ hành nghề là điều kiện cần để kí Hợp đồng lao động chính 

thức với VCB. Trước đây, khi chưa có E-learning, mỗi năm VCB thường tổ chức 3-

4 lớp đào tạo tập trung đối tượng này, như vậy không tránh khỏi có “độ trễ” nhất 

định và việc đào tạo những nội dung phù hợp với vị trí công việc cũng không thể 

chi tiết/sát hợp như hiện nay do bị giới hạn bởi quy mô mở lớp. Với hệ thống E-

learning, việc triển khai đào tạo được thực hiện một cách tự động, đồng bộ và tức 

thời đáp ứng việc trang bị ngay những kiến thức cần thiết cho cán bộ tân tuyển. 
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  Ứng dụng công nghệ trong việc đánh giá sau đào tạo 

VCB cũng tăng cường sử dụng công nghệ trong việc đánh giá chất lượng đào 

tạo và quản lý kết quả sau đào tạo. Hiện nay, toàn bộ các khóa học do VCB tổ chức 

đều được thực hiện khảo sát thông qua ứng dụng Microsoft-form, kết quả khảo sát 

được tập hợp nhanh chóng giúp rút ngắn thời gian tổng hợp số liệu và cung cấp 

thông tin chính xác cho cán bộ quản lý đào tạo.  

Bên cạnh đó, trong quá trình triển khai các khóa đào, VCB còn sử dụng các 

ứng dụng trực tuyến để tương tác với học viên, giúp truyền tải thông tin, kiến thức 

đến học viên sinh động, tăng cường khả năng tiếp thu và hấp thụ kiến thức, được 

học viên hưởng ứng, đánh giá tốt và qua đó nâng cao chất lượng đào tạo. 

 Ứng dụng công nghệ trong Quản lý dữ liệu đào tạo 

Trước năm 2015, việc quản lý số liệu đào tạo để phục vụ công tác hoạch 

định chính sách, xây dựng kế hoạch đào tạo, quản lý học viên vẫn chưa được triển 

khai một cách bài bản, tập trung. Từ năm 2015, với những chuyển biến nhận thức 

về tư duy quản trị, công tác đào tạo đã có sự thay đổi rõ rệt. Về công tác quản trị dữ 

liệu, hệ thống lưu trữ số liệu để phục vụ công tác lập kế hoạch, báo cáo thống kê, 

báo cáo quản trị được chính xác và kịp thời đã được xây dựng và từng bước hoàn 

thiện. Hệ thống tự xây dựng trên Excel còn khá thủ công nhưng đã phần nào hỗ trợ 

được công tác quản trị hiệu quả, đặt nền móng đầu tiên cho việc ứng dụng đa dạng 

hơn sự tân tiến của công nghệ trong công tác triển khai và quản lý đào tạo.  

Từ năm 2021, hoạt động quản lý đào tạo được hiện đại hóa thông qua việc 

triển khai hệ thống quản lý đào tạo (LMS - Learning Management System), nhằm 

quản lý lộ trình đào tạo chi tiết của từng cá nhân. Hệ thống quản lý học tập LMS sẽ 

quản lý chi tiết hoạt động của người học, thống kê và xuất báo cáo tự động hoàn 

toàn, ghi nhận được tiến độ học tập của từng cán bộ. Hơn nữa quản lý đào tạo bằng 

công cụ LMS làm thay đổi một số quy trình, thủ tục đăng ký, ghi nhận kết quả thủ 

công hiện nay tại VCB, giúp tiết kiệm thời gian, hiệu quả về chi phí, thuận tiện 

trong việc theo dõi, quản lý và là bước phát triển căn bản trong việc quản lý đào tạo 

của VCB.  
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Hệ thống LMS là một phần trong dự án HRM mới được triển khai và đưa 

vào sử dụng từ tháng 9.2021, là hệ thống quản trị học tập hiện đại được các đơn vị 

đào tạo trên thế giới sử dụng trong quản trị đào tạo. Hệ thống LMS cùng với hệ 

thống Saba đào tạo Elearning giúp VCB hoàn thiện công tác quản trị đào tạo, tăng 

cường sử dụng công nghệ trong công tác quản lý, xây dựng và khai thác số liệu đào 

tạo hiệu quả. Từ Quý 1 năm 2022, việc triển khai đăng ký toàn bộ các lớp học do 

VCB tổ chức đã được thực hiện đồng bộ thông qua hệ thống LMS. Theo đó, kết quả 

học tập, khảo thí của cán bộ tại VCB khi tham gia các khóa đào tạo do VCB tổ chức 

sẽ được lưu trữ và quản lý tập trung. Người dùng được quyền truy cập dữ liệu theo 

phân cấp thông qua hệ thống LMS mới.  

3.2.2.2. Đào tạo kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề nghiệp cho cán bộ 

3.2.2.2.1 Xây dựng hệ thống văn bản, chính sách đào tạo 

Bên cạnh việc triển khai các nhiệm vụ theo Đề án Quản trị và phát triển 

nguồn nhân lực đến năm 2025 được Ban Lãnh đạo phê duyệt, VCB tiếp tục thực 

hiện rà soát và xây dựng chiến lược đào tạo đến năm 2025 và tầm nhìn đến 2030 để 

phù hợp với chiến lược tổng thể của ngân hàng nói chung và đề án phát triển nguồn 

nhân lực nói riêng. Một số văn bản quy định về hoạt động đào tạo được VCB chủ 

động rà soát, đề xuất điều chỉnh cho phù hợp hơn với tình hình thực tế, từng bước 

phối hợp với các đơn vị xây dựng, bổ sung và hoàn thiện, trong đó có Quy chế 

giảng viên nội bộ & Quy chế tổ chức, đánh giá và sử dụng kết quả thi tay nghề 

trong hệ thống VCB. Đây là những văn bản quan trọng, tạo cơ chế cho việc xây 

dựng, phát triển, nâng cao tiềm năng đóng góp của đội ngũ giảng viên nội bộ vào 

công tác đào tạo, phát triển nhân sự của VCB cũng như thống nhất cơ chế tổ chức, 

đánh giá và sử dụng kết quả thi tay nghề tại VCB, đảm bảo tính công khai, minh 

bạch. Trên cơ sở Quy chế đào tạo đã được HĐQT phê duyệt ban hành tháng 7/2020, 

VCB xây dựng “Hướng dẫn thực hiện một số nội dung của Quy chế đào tạo VCB”. 

Đây cũng sẽ là cơ sở quan trọng để triển khai hoạt động đào tạo một cách bài bản, 

hệ thống, hiệu quả trong thời gian tới. 
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Bên cạnh những văn bản, chính sách áp dụng trên phạm vi toàn hệ thống, 

VCB  nỗ lực chuẩn hóa quy trình nội bộ tại TĐT, trong đó có việc xây dựng, rà soát 

các quy trình lõi như quy trình xây dựng và phát triển bài giảng mới, quy trình số 

hóa bài giảng e-learning, quy trình triển khai đào tạo, quy trình quản lý dữ liệu đào 

tạo… nhằm chuyên nghiệp hóa công tác triển khai đào tạo, nâng cao chất lượng đào 

tạo và thúc đẩy hiệu quả phối hợp giữa các đơn vị. 

Hoạt động đào tạo tại VCB dần được chuẩn hóa qua các quy chế, hướng dẫn 

và các quy trình nội bộ. Khung pháp lý hiện hành cho hoạt động đào tạo tại VCB 

bao gồm: 

 Phạm vi áp dụng toàn hệ thống VCB:  

(i)Quy chế Đào tạo (ban hành theo Quyết định số 1086/QĐ-VCB-

CS&KHNS ngày 21/07/2020 của Hội đồng quản trị Ngân hàng TMCP Ngoại 

thương Việt Nam),) và Hướng dẫn thực hiện quy chế đào tạo (đã được phê duyệt 

trong năm 2022)  (ii)Quy chế quản lý giảng viên trong hệ thống VCB (ban hành 

theo Quyết định số 226/QĐ-VCB-CS&KHNS của HĐQT ngày 08/03/2022), 

(iii)Quy chế tổ chức, đánh giá và sử dụng kết quả thi tay nghề trong hệ thống VCB 

(ban hành theo Quyết định số 222/QĐ-VCB-CS&KHNS của HĐQT ngày 

08/03/2022). 

 Phạm vi áp dụng nội bộ TĐT: 

(i)Quy trình tổ chức triển khai đào tạo theo các hình thức: trực tuyến, trên 

lớp, E learning;(ii)Quy trình xây dựng và phát triển bài giảng;(iii) Quy trình số hóa 

bài giảng;(iv) Hướng dẫn về hồ sơ thanh toán kinh phí đào tạo tại TĐT. 

Các quy định này thể hiện quan điểm của Ban Lãnh đạo đối với tầm quan 

trọng của đào tạo nội bộ, xác định rõ quyền lợi, nghĩa vụ và cơ chế đãi ngộ đối với 

người tham gia hoạt động đào tạo, đồng thời là cơ sở quan trọng để VCB triển khai 

hoạt động đào tạo một cách bài bản, hệ thống, hiệu quả trong thời gian tới. 

 Đào tạo cấp chứng chỉ hành nghề và đào tạo theo Bản đồ đào tạo  

Nằm trong chiến lược xây dựng các mục tiêu trọng yếu của công tác quản lý 

đào tạo, VCB đã hoàn thành việc xây dựng Bản đồ đào tạo (TRM) cho các vị trí 
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công việc theo mã JD của cán bộ/lãnh đạo tại Chi nhánh trên toàn hệ thống và đưa 

vào quản lý trên hệ thống Learning management system (LMS) trong tháng 5/2020. 

Xây dựng bản đồ đào tạo bao gồm 38 nhóm JD tại chi nhánh với 02 lộ trình 

đầu tiên 0-12 tháng và 12-60 tháng, và các chương trình đào tạo liên quan (bao gồm 

cả đào tạo trực tiếp và đào tạo Elearning) với các nội dung bao gồm các khóa học 

Nền tảng – Nghiệp vụ - Lãnh đạo, quản lý.  

Việc xây dựng và triển khai thực hiện đào tạo theo đúng TRM nhằm chuẩn 

hóa hoạt động đào tạo, đưa lộ trình đào tạo chung của VCB đi đúng định hướng 

phát triển của Ngân hàng. Căn cứ TRM, các cán bộ sẽ được sắp xếp để đào tạo theo 

các nhóm chương trình chuyên biệt, đáp ứng yêu cầu cần thiết của công việc thông 

qua nhiều hình thức đào tạo đa dạng từ tập trung đến cầu truyền hình, trực tuyến 

(MS-team, Zoom), E-learning hoặc Virtual Class …Theo kế hoạch, từ năm 2020 

VCB đã triển khai đào tạo theo TRM cho các vị trí công việc tại chi nhánh (được 

tuyển dụng năm 2019) và hoàn thiện lộ trình đào tạo cho các giai đoạn 0-12 tháng, 

12-60 tháng. 

Việc triển khai công tác đào tạo cấp chứng chỉ hành nghề cho cán bộ thử 

việc, các cán bộ khi được tuyển vào VCB sẽ tham gia chương trình Đào tạo cấp 

chứng chỉ nhân viên mới với hình thức đào tạo E-learning. Học viên được gán vào 

lộ trình đào tạo phù hợp với vị trí công việc và được tham gia học tập trong vòng 6 

tuần. Chứng chỉ hành nghề do TĐT VCB cấp sẽ là căn cứ để cán bộ thử việc tại Chi 

nhánh được ký hợp đồng lao động chính thức. Khóa đào tạo cấp chứng chỉ đầu tiên 

đã thực hiện vào tháng 5/2020 theo đó chứng chỉ hành nghề đầu tiên sẽ được cấp 

vào tháng 7/2020. Đây là lần đầu tiên VCB đào tạo cấp chứng chỉ hành nghề cho 

cán bộ thử việc tại Chi nhánh, đánh dấu một bước chuyển biến mới trong công tác 

đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại VCB.  

Chương trình đào tạo cấp chứng chỉ hành nghề dành cho cán bộ mới tuyển 

dụng (có thử việc) tại Chi nhánh bắt đầu từ tháng 5/2020 và chương trình đào tạo 

tổng quan cho cán bộ được tuyển dụng (không có thử việc) từ 2021-30/12/2022 đào 

tạo được 1.838 lượt học viên. 
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3.2.2.2.2 Chương trình đào tạo 

Sản phẩm của một chương trình đào tạo khung hoàn chỉnh bao gồm: i/ mục 

tiêu đào tạo, chuẩn đầu ra của chương trình; ii/ Danh mục đào tạo cụ thể; iii/Hình 

thức đào tạo; iv/ Phương pháp đào tạo. Về cơ bản, hiện nay việc thiết kế chương 

trình đào tạo đã tuân thủ các nội dung này. 

Trong quá trình triển khai xây dựng chương trình đào tạo, việc gán các 

chương trình đào tạo cho từng vị trí đảm bảo các nguyên tắc: i/ Cần có chương trình 

đào tạo lõi cho các vị trí (chương trình đổ móng) mang tính bắt buộc và 100% đối 

tượng này phải được đào tạo; ii/ Chương trình đào tạo được cấu trúc căn cứ vào các 

tiêu chuẩn khung năng lực: kiến thức, kỹ năng và thái độ-hành vi; iii/ Danh mục 

khóa học có thể được điều chỉnh linh hoạt dựa vào kết quả TNA hàng năm, đảm bảo 

thích ứng với chiến lược của VCB và sự thay đổi môi trường kinh doanh; iv/ Các 

chương trình lõi cho các chức danh nghề nghiệp đặc thù, chức danh quản lý lãnh 

đạo cũng là một phần trong hệ thống đào tạo này và v/ do yêu cầu phủ 100% đối 

tượng đào tạo nên cần sử dụng phối hợp các hình thức đào tạo.  

Ví dụ: Chương trình đào tạo nhân viên mới gồm các nội dung bao gồm: 

(i)Giới thiệu mạng lưới, mô hình tổ chức tại VCB, (ii)Tổng quan các sản phẩm dịch 

vụ VCB, (iii)Sổ tay văn hóa VCB, (iv)Tổng quan về quản lý rủi ro hoạt động, (v) 

Đào tạo an toàn bảo mật hệ thống CNTT, (vi) Phòng chống rửa tiền, (vii) Kiến thức 

pháp luật cơ bản dành cho cán bộ ngân hàng, (viii) Văn minh công sở. 

 Do dự án Khung năng lực của VCB hiện mới chỉ đang trong giai đoạn 

chuẩn bị lựa chọn đơn vị tư vấn, VCB đã quyết định sử dụng Bản mô tả công việc 

(JDs) để thay thế Khung năng lực trong việc xây dựng chương trình đào tạo theo 

bản đồ đào tạo. Việc sử dụng JDs để thay thế cho Khung năng lực ở thời điểm hiện 

tại là phương án khả thi và đáp ứng được những yêu cầu cầu của việc xây dựng đào 

tạo theo bản đồ đào tạo bởi vì:  JDs mô tả rõ chức năng nhiệm vụ mà vị trí công 

việc đó cần hoàn thành; JDs yêu cầu cụ thể kỹ năng, khả năng, phẩm chất của cá 

nhân tại vị trí công việc; JDs yêu cầu trình độ, kinh nghiệm, kiến thức cá nhân cần 

có để đảm nhiệm công việc.  



 

 
 

88 

Hình 3: Bảng mô tả công việc 

 

       Nguồn VCB, 2023 

3.2.2.2.3. Nội dung đào tạo 

Công tác nghiên cứu, phát triển chương trình là một trong những nhiệm vụ 

cốt lõi được VCB chú trọng, tập trung nguồn lực triển khai nhằm phát triển được 

những bài giảng sát với mục tiêu, chiến lược của VCB, của đơn vị phòng ban 

nghiệp vụ tại TSC, CN và yêu cầu người học trên học theo mô hình Kiến thức – Kỹ 

Năng – Phẩm chất nghề nghiệp.  

Về danh mục các khóa đào tạo, tại VCB hiện nay đã có tổng số hơn 150 khóa 

học khác nhau (không bao gồm các khóa đào tạo có tính thời điểm như đào tạo về 

sản phẩm mới, quy trình mới). Mỗi năm, VCB triển khai khoảng 90-100 nội dung 

đào tạo với 15-20% trong số đó là nội dung được xây dựng mới hoặc nâng cấp, phát 

triển trên nền tảng có sẵn. Các nội dung đào tạo được chia theo khối nội dung như 

khối lãnh đạo quản lý, khối nghiệp vụ riêng (bán buôn, bán lẻ, rủi ro, vốn, tài chính 

kế toán, kiểm tra kiểm soát, tác nghiệp, công nghệ, hỗ trợ) và khối đào tạo chung. 
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Bảng 6: Đào tạo theo các khối nghiệp vụ 

Khối nội dung 2019 2020 2021 2022 2023 

LD-Lãnh đạo quản lý 676 316 219 3576 390 

CB-Bán buôn 2334 1754 3308 4174 1843 

RB-Bán lẻ 12130 18775 21422 33803 9040 

RM-Rủi ro 4544 15519 7956 12146 1840 

TR 344   1637  

CA-Kiểm tra giám sát 326 261 622 409  

FA-Kế hoán 936 688  1584 158 

HR-Nhân sự 423 205 933 18999 766 

ORP-Tác nghiệp 1316 6890 5674 5340 7415 

SUP-Hỗ trợ 490 10964 7511 3616 234 

CM-Đào tạo chung 6575 2589 21211  9677 412 

PJ-Dự án, IT 14356 9937 935 11453 954 

Khác  1591 2480 6985 53  

Tổng 46041 67988 69791 106467   
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Khối bán buồn và khối bán lẻ luôn có số lượt học viên tham gia học đông 

nhất. Số lượt đào tạo của khối bán buôn theo các năm gần đầy là 2.334, 1.754, 

3.308, 4.174; Số lượt đào tạo của khối bán lẻ theo các năm 12.130, 18.775, 21.422, 

33.803. 

Bảng 7: Nội dung đào tạo bao gồm Kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề nghiệp 

Năm 2019 2020 2021 2022 2023 

Khía cạnh Số lớp 
Số 

lượt 

Số 

lớp 

Số 

lượt 

Số 

lớp 

Số 

lượt 

Số 

lớp 

Số 

lượt 

Số 

lớp 

Số 

lượt 

 

 

 

Kiến 

thức 

Nghiệp 

vụ, quy 

trình 

195 23.081 123 22.873 102 23.559 211 65.117 58 25.785 

Sản 

phẩm 
22 7.643 35 15.653 20 19.526 26 19.529 25 9.323 

Kỹ 

năng 
 118 8.536 52 21.468 55 25.150 158 21.587 52 17.895 

Phẩm 

chất 

nghề 

nghiệp 

 17 1.623 19 3.565 23 29.133 47 21.092 36 2.646 
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Bảng 8: Nội dung đào tạo chi tiết kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề nghiệp 

theo phụ lục đính kèm  

Một số nội dung đào tạo mà VCB đã triển khai: 

Đào tạo cho Ban Lãnh đạo, cán bộ quản lý: Tổ chức chương trình đào tạo tại 

nước ngoài dành cho Ban Lãnh đạo; Đào tạo chức danh giám đốc chi nhánh; Bộ Kỹ 

năng cho cán bộ quản lý cấp phòng, Bộ Kỹ năng quản lý bán hàng, kèm cặp nhân 

viên.  

Đào tạo nghiệp vụ cho khối khách hàng bán buôn: Đào tạo nghiệp vụ tín 

dụng cơ bản, phân tích báo cáo tài chính, thẩm định dự án đầu tư, thẩm định giá, kỹ 

năng đàm phán cho cán bộ KHDN, kỹ năng bán hàng cho cán bộ KHDN, quản lý 

quan hệ khách hàng, kỹ năng phỏng vấn thông tin khách hàng. 

Đào tạo nghiệp vụ cho khối khách hàng bán lẻ: Kỹ năng giao tiếp chuyên 

nghiệp, kỹ năng bán hàng,  kỹ năng quản lý bán hàng, nhận diện tâm lý khách hàng, 

kỹ năng giao tiếp với khách hàng, kỹ năng chăm sóc khách hàng,  phương pháp 

nhận biết con dấu chữ ký và chứng từ giả mạo… 

Với mục tiêu trở thành Ngân hàng đứng đầu về ngân hàng số, danh mục đào 

tạo cũng được VCB làm mới với nhiều nội dung về chủ đề công nghệ/chuyển đổi số 

(như Thực hành triển khai dự án theo mô hình Agile/scrum, Công nghệ học máy và 

trí tuệ nhân tạo trong phát hiện bất thường, Hệ thống ra quyết định với phân tích dự 

đoán dữ liệu và dữ liệu lớn…) phù hợp từng đối tượng đã góp phần quan trọng 

trong việc phát triển chuyên môn, kỹ năng, nâng cao nhận thức về xu hướng, văn 

hóa chuyển đổi số.  
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Bảng 9: Nội dung đào tạo liên quan đến chuyển đổi số  

Năm  2019 2020  2021 2022 2023 

Khía cạnh Số 

lớp 

Số 

lượt 

Số 

lớp 

Số 

lượt 

Số 

lớp 

Số 

lượt 

Số 

lớp 

Số 

lượt 

Số 

lớp 

Số 

lượt 

Nội dung liên 

quan đến chuyển 

đổi số 

14 4.014 18 12.716 16 1.600 33 4.052 17 924 
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Bảng 10: Nội dung đào tạo chi tiết liên quan đến chuyển đổi số theo phụ lục 

đính kèm 

Các nội dung đào tạo khác: Đào tạo quản lý rủi ro hoạt động, kỹ năng làm 

việc nhóm, an toàn bảo mật thông tin, tuyên truyền sâu rộng về văn hoá kinh doanh, 

văn hoá doanh nghiệp nhằm tạo nên bản sắc văn hoá riêng có của VCB. 

Bên cạnh đó, VCB hoàn thành xây dựng và tổ chức đào tạo theo bản đồ đào 

tạo cho các vị trí tại chi nhánh (trong đó: yêu cầu 100% nhân viên mới thử việc tại 

chi nhánh phải hoàn thành chương trình đào tạo cấp chứng chỉ hành nghề, đây cũng 

là một trong những điều kiện bắt buộc để xem xét ký hợp đồng lao động chính thức 

tại VCB) với các nội dung: Mô hình tổ chức VCB, Văn hóa VCB, Sản phẩm dịch 

vụ VCB, Kiến thức quy định pháp luật trong ngân hàng, Quản lý rủi ro hoạt động, 

Phòng Chống rửa tiền Chuẩn mực đạo đức cán bộ ngân hàng. 

VCB cũng hoàn thiện quy trình xây dựng các chương trình đào tạo chức 

danh từ cấp Trưởng phòng chi nhánh đến lãnh đạo cấp cao (C-level). Đặc biệt trong 

giai đoạn giãn cách, VCB tích cực khai thác hệ thống học liệu mở, liên kết với các 

đối tác hàng đầu thế giới sử dụng Online training, cải thiện cấu trúc nội dung 

chương trình đào tạo theo hướng gia tăng hàm lượng công nghệ, thực hành. 

3.2.2.2.4. Hình thức đào tạo 

 Kể từ năm 2015, VCB bắt đầu đẩy mạnh triển khai đào tạo theo hình thức tập 

huấn, cầu truyền hình thông qua sử dụng hệ thống đường truyền của Trụ sở chính, 

bên cạnh hình thức đào tạo tập trung. Đây được coi như việc ứng dụng công nghệ 

đơn giản nhất phục vụ cho công tác đào tạo, công nghệ đào tạo trực tuyến chưa 

được cập nhật và ứng dụng phổ biến, chủ yếu đào tạo tập trung, gây áp lực về thời 
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gian, nguồn lực và hạn chế hiệu quả đào tạo 

 Năm 2019, lần đầu tiên hệ thống Elearning được đưa vào sử dụng để triển khai 

đào tạo. Kể từ thời điểm đó đến nay, tại VCB đã bước đầu ghi nhận có các hiệu ứng 

truyền thông tích cực đến các cán bộ trong toàn hệ thống về học tập chủ động qua 

hệ thống đào tạo trực tuyến. Các hình thức đào tạo trực tuyến được đưa vào triển 

khai đã cho thấy hiệu quả vượt trội trong công tác đào tạo đặc biệt là các khóa đào 

tạo sản phẩm mới, quy trình mới, văn hóa VCB, đào tạo tính tuân thủ, cụ thể bao 

gồm các khóa đào tạo tổng quan/cấp chứng chỉ hành nghề dành cho nhân viên mới, 

các khóa đào tạo sản phẩm bảo hiểm của đối tác FWD,  khóa đào tạo An toàn bảo 

mật thông tin dành cho toàn hệ thống. Đặc biệt trong tình hình kinh tế - xã hội liên 

tục gặp khó khăn do đại dịch Covid-19, lũ lịch sử tại miền Trung, hoạt động đào tạo 

tại VCB vẫn được duy trì và phát triển, ghi nhận số lượt đào tạo vượt bậc, nhiều 

nhất trong 02 năm 2020, 2021.  

Bảng 11: Đào tạo theo các hình thức 

Năm 
Tập trung 

Trực tuyến  

(MS Teams, 

Zooms, Cầu 

truyền hình 

Elearning 

Tỷ lệ E 

Leaning

/ tập 

trung 

Tỷ lệ Trực 

tuyến/ tập 

trung 

Số lớp Số lượt Số lớp Số lượt Số lượt 

2015 124 7622 12 5120 40 0.52 67.17 

2016 167 8901 25 12510 19 0.21 140.54 

2017 217 12864 18 13542 105 0.81 105.27 

2018 248 16725 22 15829 490 2.92 94.64 

2019 244 12532 41 21710 11668 93.1 173.23 

2020 142 7479 113 35354 25052 264.09 352.42 

2021 45 1989 135 26809 40891 2055.85 1347.86 

2022 264 16801 130 35610 54003 321.42 195.84 

2023 125 9406 46 15037 31170 331.38 159.86 
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 2019 2020 2021 2022 2023 

Số lượt đào 

tạo 
46.041 67.988 69.791 106.467 55.649 

Số lượt đào 

tạo Elearning 
11.668 25052 40.891 54.003 31.170 

Số lượt đào 

tạo trực tiếp 
34.242 42.833 28.798 52.411 24.443 

Số lượt đào 

tạo cử đi học 
131 103 102 53 36 
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  Năm 2020, VCB đã thực hiện được 258 khóa đào tạo (không bao gồm các 

khóa đào tạo thực hiện qua hình thức E-learning) trong đó, số khóa đào tạo qua cầu 

truyền hình chiếm tỷ trọng 22% tổng số khóa đào tạo, trong khi năm 2019 số khóa 

đào tạo qua cầu truyền hình chỉ chiếm 10% tổng số khóa. Tiếp đến là hình thức đào 

tạo trực tuyến hoàn toàn mới - qua các nền tảng như Zoom, Blue Jeans, Ms Team, 

TUVNord Meeting… được ứng dụng triển khai, chiếm đến 19% tổng số khóa năm 

2020.  

         Năm 2021, do ảnh hưởng của dịch bệnh nên việc đào tạo chủ yếu được thực 

hiện qua hình thức trực tuyến (cầu truyền hình & kênh trực tuyến khác) và đào tạo 

qua hình thức E-learning. Theo đó, số lượt đào tạo E-learning đạt 40.891 lượt, 

chiếm tỷ trọng cao nhất với 58,6% tổng số lượt. Tiếp đến là hình thức trực tuyến đạt 

26.809 lượt (trong đó có 15.156 lượt cầu truyền hình và 11.653 lượt qua các kênh 

trực tuyến khác), chiếm 38,4% tổng số lượt. Hình thức đào tạo tập trung được thực 

hiện với 1.989 lượt, chiếm 2,85% tổng số lượt.   

 Năm 2022, 2023 triển khai kết hợp nhiều hình thức đào tạo bao gồm tập 

trung, trực tuyến (msteam,zoom,cầu truyền hình), Elearning. 

3.2.2.2.5. Phương pháp đào tạo 

Hiện nay tùy theo mục tiêu, tình hình thực tế, điều kiện cụ thể để tổ chức 

VCB sẽ lựa chọn hình thức học và phương pháp đào tạo phù hợp cho từng khóa 

học. Phương pháp đào tạo cho từng nội dung, tương thích với từng hình thức đào 

tạo và quy mô lớp khá phong phú. 
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Đối với các khóa học tập trung bên cạnh các khóa đào tạo về giới thiệu phổ 

biến văn bản chính sách, giới thiệu các sản phẩm dịch vụ mới, các khóa đào tạo kỹ 

năng luôn thu hút được người học, tại đó về phía giảng viên luôn đóng vai trò người 

hướng dẫn, dẫn dắt gợi mở vấn đề, khuyến khích tính chủ động của học viên trong 

quá trình học đưa ra các tình huống để học viên phân tích, hay đưa ra chủ đề để các 

nhóm học viên thảo luận., về phía học viên được chủ động trao đổi thảo luận các 

vấn đề trong nhóm và trình bày trước lớp, cách thức này khiến học viên được sáng 

tạo và thỏa trí trong việc trình bày kiến thức quan điểm của mình, họ sẽ thấy có giá 

trị khi mình được đóng góp vào thành công của nhóm. 

Đối với các khóa học qua msteam, zoom giảng viên và học viên sẽ trao đổi 

qua việc sử dụng công nghệ, với hình thức học này giảng viên và học viên vẫn trao 

đổi trực tiếp với nhau mà tiết kiệm được thời gian di chuyển. 

Tại nơi làm việc, phương pháp đào tạo phổ biến là chỉ huy dẫn dắt trực tiếp 

cán bộ hay cầm tay chỉ việc cho cán bộ mới, còn những cán bộ công tác lâu năm, 

dựa trên năng lực, kinh nghiệm, mức độ trưởng thành của nhân viên, VCB sẽ áp 

dụng các phương pháp đào tạo huấn luyện, hỗ trợ tư vấn, ủy quyền để hoàn thành 

công việc. 

3.2.3. Thực trạng quy trình đào tạo nguồn nhân lực của Ngân hàng TMCP 

Ngoại thương Việt Nam 

Tại VCB, việc xây dựng CTĐT, bước đầu đã tuân thủ mô hình ADDIE, mô 

hình quản lý đào tạo tại VCB được khái quát như Hình 4, thể hiện cách tiếp cận 

truyền thống, bắt đầu từ phân tích nhu cầu đào tạo để thiết kế khung chương trình, 

phát triển học liệu, sau đó triển khai và đánh giá kết quả đào tạo.  
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Phòng Quản lý đào tạo  

Phòng Ngân hàng thực hành và khảo thí 
Phòng Phát triển chương trình đào tạo 

Phân tích 

• Phân tích 
nhu cầu đào 
tạo toàn 
hàng hàng 
năm 

• Phân tích 
nhu cầu đào 
tạo của mỗi 
chương trình 

Thiết kế 

• Thiết kế 
chương trình 
mới 

• Rà soát, cập 
nhật chương 
trình có sẵn 

Phát triển 

• Phát triển bộ 
tài liệu mới 

• Cập nhật, 
điều chỉnh 
bộ tài liệu có 
sẵn 

Triển khai 

• Tổ chức các 
khóa đào tạo 

Đánh giá 

• Đánh giá các 
khóa học 

• Đánh giá 
học viên 

Hình 4:  Mô hình quy trình quản lý đào tạo tại Vietcombank 
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Trong mô hình quản lý đào tạo này, các nhiệm vụ phân tích nhu cầu đào tạo, 

thiết kế chương trình và phát triển tài liệu do Phòng Phát triển chương trình đào tạo 

thực hiện hoặc kiểm soát, với sự hỗ trợ của các đơn vị chuyên môn/giảng viên nội 

bộ hoặc đối tác/giảng viên thuê ngoài. Nhiệm vụ triển khai đào tạo, đánh giá các 

khóa học và đánh giá học viên đang được thực hiện bởi Phòng Quản lý đào tạo (đối 

với các hình thức đào tạo ngoài E-learning) và Phòng Ngân hàng thực hành và khảo 

thí (đối với hình thức đào tạo E-learning). Đối với việc đánh giá học viên còn có thể 

có sự tham gia của các giảng viên nội bộ/giảng viên thuê ngoài, người sử dụng lao 

động, tùy theo từng khóa học. 

Như vậy có thể thấy, công tác quản lý đào tạo tại VCB có sự chuyên môn hóa 

rõ nét, hình thành những chức năng công việc đặc thù, đòi hỏi các đơn vị nội bộ 

phối hợp chặt chẽ, đồng thời đòi hỏi khai thác hiệu quả năng lực của các đơn vị 

chuyên môn/giảng viên nội bộ và đối tác/giảng viên thuê ngoài.  

Để hiểu rõ hơn về hoạt động quản lý đào tạo tại VCB, các phần tiếp theo sẽ 

phân tích cụ thể các nhiệm vụ công việc chính trong mô hình trên, cách thức thực 

hiện tại VCB hiện nay. Ngoài ra, đặc điểm đội ngũ giảng viên cũng sẽ được phân 

tích bởi đây là một nhân tố đóng vai trò quan trọng trong toàn bộ mô hình nói trên. 

*Phân tích nhu cầu đào tạo  

Tại VCB, việc phân tích nhu cầu đào tạo được thực hiện qua 2 giai đoạn: khi xây 

dựng danh mục đào tạo hàng năm và khi bắt đầu xây dựng từng chương trình đào 
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tạo. Dù ở giai đoạn nào, VCB đều đánh giá tổng thể nhu cầu đào tạo ở các cấp độ 

khác nhau: nhu cầu của tổ chức (VCB và các đơn vị TSC/CN), nhu cầu nghề nghiệp 

(theo vị trí công việc) và nhu cầu cá nhân nhằm đáp ứng mục tiêu của tổ chức và 

yêu cầu cải thiện năng lực của mỗi cán bộ nhân viên. Các cấp độ này được tóm lược 

như     

Hình 5: Các cấp độ nhu cầu đào tạo 

 

Nguồn VCB, 2023 

 Giai đoạn phân tích nhu cầu đào tạo hàng năm. Phân tích, sàng lọc các 

chương trình đào tạo cần thiết được triển khai trong năm tiếp theo và xác định 

những nhu cầu cơ bản đối với mỗi chương trình đào tạo: đối tượng đào tạo (mới chỉ 

khoanh vùng được phạm vi TSC hay CN, cấp bậc của học viên), nội dung chính, 

hình thức đào tạo, nguồn giảng viên, thời gian dự kiến triển khai, khu vực triển 

khai. Các phương pháp chính được sử dụng bao gồm:  

Phân tích nhu cầu tổ chức: nghiên cứu định hướng kinh doanh, chủ trương 

của BLĐ thông qua các hội nghị sơ kết, tổng kết và triển khai hoạt động kinh 

doanh, cũng như các cuộc họp giao ban, để xác định được các mảng nghiệp vụ và 

đối tượng học viên cần chú trọng, các năng lực cần ưu tiên phát triển.  

Rà soát Bản đồ đào tạo dành cho Chi nhánh: Bản đồ đào tạo dành cho Chi 

nhánh đã được áp dụng từ năm 2020 như một khung các khóa đào tạo cốt lõi, xây 

dựng dựa trên các bản mô tả công việc (JDs). Sau khi rà soát Bản đồ đào tạo, phòng 

PTCTĐT sẽ bổ sung hoặc loại bỏ bớt các khóa đào tạo để tránh trùng lắp, đồng thời 

điều chỉnh khung nội dung hoặc hình thức đào tạo. 

Khảo sát nhu cầu đào tạo đối với toàn bộ các đơn vị trên hệ thống: VCB 

không trực tiếp thực hiện phân tích nhu cầu đào tạo tại các đơn vị, mà gián tiếp 
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thông qua các đầu mối tại đơn vị. VCB cung cấp hướng dẫn phân tích nhu cầu đào 

tạo, các đơn vị phân tích nhu cầu đào tạo và đăng ký các khóa học có nhu cầu được 

học, riêng với các đơn vị TSC có thể đăng ký các khóa đào tạo cần tổ chức cho CN. 

Rà soát kết quả đào tạo: nhằm xác định các chủ đề cần tăng cường/ giảm tải 

đào tạo, những điểm cần điều chỉnh trong hình thức, phương pháp đào tạo. 

 Giai đoạn phân tích nhu cầu đào tạo theo từng chương trình. Đối với 

từng chương trình đào tạo mới, việc phân tích nhu cầu đào tạo sâu hơn được tiếp tục 

thực hiện nhằm đáp ứng mục tiêu của từng chương trình cũng như yêu cầu của học 

viên. Ở mỗi nội dung/khóa thuộc chương trình, giảng viên cũng sẽ có hoạt động 

khảo sát nhu cầu đào tạo nhằm xác định cụ thể trình độ cũng như mong muốn của 

học viên về nội dung, phương pháp giảng. 

*Thiết kế chương trình 

  Bước thiết kế chương trình quyết định các yếu tố bản lề để giảng viên dựa 

vào đó phát triển học liệu và nội dung giảng. Các yếu tố này bao gồm: mục tiêu đào 

tạo, khung nội dung chương trình, phương pháp đào tạo, hình thức đào tạo, các điều 

kiện tham gia đối với học viên (kinh nghiệm, trình độ ngoại ngữ...). Các yếu tố này 

được thảo luận và thống nhất với đơn vị chuyên môn/giảng viên nội bộ hoặc đối 

tác/giảng viên thuê ngoài.  

 Nếu đối chiếu với quy trình thiết kế chương trình theo mô hình ADDIE, ở 

bước này cần phải xác định chuẩn đầu ra, tức là những yêu cầu đối với học viên sau 

khi tham gia đào tạo, có thể là những thái độ, kiến thức, kỹ năng cần thiết để làm 

việc hiệu quả (Raymond A.Noe, 2017). Đây là một yếu tố quan trọng giúp định 

hình phương pháp đánh giá kết quả đào tạo của chương trình đào tạo và giúp bộ 

phận đào tạo chứng minh hiệu quả đào tạo, giá trị đóng góp của mình. Tuy nhiên, 

hiện tại, ở VCB đang chưa xác định chuẩn đầu ra đối với các chương trình đào tạo.  

* Phát triển chương trình 

 Bộ tài liệu của một chương trình đào tạo thông thường bao gồm: Slides đào 

tạo, hand-out, tài liệu đọc thêm, các tài liệu số (video, bài giảng E-learning bổ trợ, 

nếu có), kế hoạch giảng dạy, bài kiểm tra. Đối với các chương trình E-learning, sản 

phẩm của bước này là kịch bản chương trình chi tiết và bài giảng được số hóa.  
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 Trên thực tế, việc phát triển các tài liệu đào tạo nêu trên được thực hiện bởi 

đơn vị chuyên môn/giảng viên nội bộ và/hoặc đơn vị thuê ngoài/giảng viên thuê 

ngoài. Ở bước này, VCB đóng vai trò điều phối, kiểm soát tiến độ và đánh giá tài 

liệu. Bởi vậy, việc kiểm soát, đảm bảo chất lượng nội dung, tài liệu đào tạo cũng là 

một thách thức lớn, chịu ảnh hưởng của chất lượng giảng viên nội bộ/giảng viên 

thuê ngoài. Vì thế việc áp dụng tiêu chuẩn chất lượng đối với đội ngũ giảng viên là 

rất quan trọng. 

*Triển khai đào tạo 

  Đối với hoạt động triển khai đào tạo, VCB tuân theo các quy trình riêng cho 

từng hình thức đào tạo (tập trung/Online/E-learning). Cán bộ phụ trách triển khai 

đào tạo thường được gọi là “cán bộ quản lý lớp”. Hiện nay, các cán bộ quản lý lớp 

đã  tuân thủ bộ quy trình và mẫu biểu chi tiết cho công tác triển khai đào tạo và 

quản lý lớp. Các bước cơ bản trong quy trình triển khai đào tạo tại TĐT VCB như 

sau:   

Đối với đào tạo tập trung/ trực tuyến: 

 

 

 

 

 

 

Hình 6: Quy trình triển khai đào tạo tập trung hoặc trực tuyến 

 

(*)Không bắt buộc áp dụng với 100% các lớp học 

 Hiện nay, với sự hỗ trợ của hệ thống LMS và ứng dụng MS Forms, các bước 

tổng hợp danh sách và tổ chức thi/kiểm tra, đánh giá mức độ hài lòng đều có thể 

thực hiện trực tuyến, tiết kiệm thời gian tác nghiệp, đồng thời TĐT VCB có thể 

nhanh chóng thu thập dữ liệu kết quả đào tạo về LMS để quản lý tập trung. 

  

Nhận thông tin 

bàn giao lớp 
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- Đối với đào tạo E-learning:  

 

 

 

 

 

 

 

Hình 7: Quy trình triển khai đào tạo đối với đào tạo E-learning 

(*) Không bắt buộc áp dụng với 100% các lớp học 

 Các khóa đào tạo E-learning hiện nay đang được triển khai trên hệ thống E-

learning (Saba), sau đó dữ liệu đào tạo được chiết xuất và quản lý tập trung trên hệ 

thống LMS.  

*Đánh giá kết quả đào tạo 

 Hiện nay, VCB mới chỉ đánh giá kết quả đào tạo thông qua bài kiểm tra. Một 

số chương trình đào tạo sẽ có bài tập ứng dụng cuối khóa hoặc bảo vệ cuối khóa. 

Kết quả bài kiểm tra theo quy định của VCB phải đạt mức tối thiểu 70% trở lên, 

điểm đào tạo hàng quý sẽ được VCB gửi về các đơn vị với KPI đào tạo cho các 

phòng ban trung tâm  tại TSC chiếm 0.2% trên. KPI đào tạo cho các chi nhánh 

chiếm 0.5%. 

Bảng 12: Kết quả kiểm tra sau khóa học 

Năm 2015 2016  2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 

Tổng số lượt 

học viên 
12.754 21.601 26.571 33.139 46.041 67.898 69.791 106.467 55.649 

Số đạt 12.740 21.579 26.546 33.113 45.983 67.888 69.643 106.092 55.426 

Số không đạt 14 22 25 26 58 10 148 375 223 

Nguồn VCB, 2023 

Tỷ lệ cán bộ đạt sau kết quả kiểm tra rất cao, tuy nhiên vẫn có những cán bộ 

không đạt tại các khóa học, lý do không đạt này xuất phát từ cán bộ chưa tập trung 

trong quá trình học tập hoặc chưa nhớ, chưa nắm vững kiến thức sau khóa học. 

Nhận thông tin 

bàn giao lớp 
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Bên cạnh đó, VCB còn tổ chức đánh giá thi tay nghề theo khối nghiệp vụ, 

định kỳ 03 năm/ lần. Công tác khảo thí và thi tay nghề tại VCB ngày càng chuyên 

nghiệp thông qua việc chuẩn hóa quy trình từ khâu xây dựng, thẩm định, bảo mật 

ngân hàng đề, giải đáp thắc mắc tới tổ chức các vòng thi tay nghề. Điều thay đổi căn 

bản là cấu trúc câu hỏi thi tay nghề được xây dựng với chất lượng cao nhằm đánh 

giá kiến thức, kỹ năng mềm ứng với từng vị trí công việc với mức độ khác nhau.  

Bảng 13: Kết quả Thi tay nghề theo nghiệp vụ 

Năm 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 

Nghiệp vụ 

Xây 

dựng cơ 

bản 

Tín 

dụng 

bán 

buôn 

Ngân 

hàng 

bán lẻ 

Tài 

chính 

kế 

toán 

Tài trợ 

thương 

mại, 

Tín 

dụng 

bán 

buôn 

Tín 

dụng 

bán 

buôn, 

Quản 

lý nợ, 

Ngân 

quỹ 

Xây 

dựng 

cơ bản, 

Ngân 

hàng 

bán lẻ 

Quản 

lý 

nhân 

sự, 

công 

nghệ 

thông 

tin, 

Tài 

chính 

kế 

toán 

Quản 

lý nợ, 

Phòng 

chống 

rửa 

tiền 

Tổng số 

lượt học 

viên tham 

gia Thi tay 

nghề 

225 1.460 5.248 547 1.679 2.480 6.985 1.645 

 

 

1.593 

Số Đạt 159 1.459 5.226 547 1.679 2.480 6.980 1.645 1.591 

Số không 

đạt 
66 1 22 0 0 0 5 0 2 

 

Nguồn VCB, 2023 

 Kết quả thi Tay nghề cho thấy tỷ lệ đạt rất cao, điều này chứng tỏ cán bộ rất 

nghiêm túc trong quá trình ôn luyện trước khi thi. 

 *Đánh giá hiệu quả đào tạo 

 Trong năm 2022, VCB thực hiện nhiệm vụ đánh giá hiệu quả của các chương 

trình đào tạo tổ chức dành cho cán bộ. Việc đánh giá hiệu quả đào tạo là nhiệm vụ quan 

trọng được VCB thực hiện song song với nhiệm vụ triển khai đào tạo. Đánh giá hiệu 

quả đào tạo là việc so sánh kết quả, sự thay đổi và biến chuyển của các đối tượng được 
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đào tạo tại thời điểm trước đào tạo và sau đào tạo; đồng thời so sánh kết quả đào tạo 

với kỳ vọng của các bên liên quan trực tiếp hoặc gián tiếp đến quá trình đào tạo.  

 Đối chiếu với 4 cấp độ đánh giá theo mô hình Kirkpatrick, VCB  mới chỉ thực 

hiện đánh giá ở cấp độ 1 (đánh giá phản ứng (reaction) của học viên thể hiện trên 

Phiếu đánh giá sau khóa học) và cấp độ 2 (đánh giá mức độ tiếp thu (learning) thể 

hiện qua kết quả kiểm tra/bài tập/bài bảo vệ cuối khóa). 

Đối với đánh giá cấp độ 1: Thực hiện trên phiếu đánh giá 

 Với mục tiêu trở thành đối tác tận tâm của khách hàng nội bộ, VCB luôn 

hướng hoạt động đào tạo ngày một chuyên nghiệp, hiệu quả với dịch vụ vượt trội 

hơn. Mỗi cán bộ TĐT VCB đều được định hướng để nâng cao nhận thức về vai trò 

của chất lượng dịch vụ đối với khách hàng nội bộ, từ đó chủ động, tích cực trong 

công việc để cung cấp các khóa đào tạo hiệu quả nhất đến học viên (Điểm trung 

bình học viên đánh giá chất lượng các khóa đào tạo trong giai đoạn 2019-2022 đạt 

4.57/5 – Xếp loại: Tốt - theo kết quả tổng hợp Phiếu đánh giá chất lượng sau các 

khóa học của học viên).  

Việc đánh giá thực hiện trên các khía cạnh: (i) đánh giá giảng viên, (ii) đánh giá nội 

dung đào tạo, (iii) đánh giá dịch vụ. 

Bảng 14: Điểm đánh giá hoạt động đào tạo 

Năm 2019 2020 2021 2022 2023 

Điểm đánh giá tài liệu 

đào tạo 

4.35 4.45 4.61 4.64 4.65 

Điểm đánh giá giảng 

viên 

4.42 4.52 4.67 4.69 4.7 

Điểm đánh giá dịch vụ 

hậu cần 

4.32 4.47 4.61 4.52 4.59 

Điểm đánh giá cán bộ 

Quản lý lớp 

4.62 4.65 4.72 4.81 4.81 

Điểm đánh giá khóa 

học 

4.42 4.52 4.65 4.72 4.73 

 

Nguồn VCB, 2023 

 

(i) Đánh giá giảng viên: 

 Hiện tại VCB thực hiện đánh giá giảng viên của từng lớp học (đối với tất cả 

các lớp) và định kỳ hàng năm (đối với các giảng viên nội bộ) để vinh danh giảng 

viên nội bộ tiêu biểu nhân ngày 20/11.  
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- Đối với việc đánh giá theo từng lớp học: bao gồm ý kiến đánh giá của học 

viên (thông qua Phiếu khảo sát chất lượng sau khóa học) và ý kiến đánh giá của cán 

bộ Quản lý đào tạo (thông qua báo cáo tổng kết khóa học) về kiến thức chuyên môn 

và kỹ năng trình bày, xử lý tình huống trong lớp.  

(ii) Đánh giá nội dung đào tạo: 

 Đánh giá từng lớp học: Tương tự đối với việc đánh giá giảng viên của từng lớp 

học, việc đánh giá nội dung của từng lớp học được thực hiện bởi cả học viên và cán 

bộ Quản lý đào tạo.  

 Đánh giá chương trình đào tạo: VCB thường thực hiện đánh giá chương trình 

đào tạo khi lập kế hoạch đào tạo năm tiếp theo. Căn cứ trên kết quả đánh giá 

chương trình đào tạo với các lớp đã triển khai trong một hoặc một vài năm trước đó, 

VCB sẽ xem xét tiếp tục triển khai, điều chỉnh hay loại bỏ chương trình đó. 

(iii) Đánh giá dịch vụ: Bao gồm đánh giá thái độ, kỹ năng của cán bộ Quản lý 

đào tạo và các công tác tổ chức lớp (công tác truyền thông, cơ sở vật chất của lớp 

học và nơi lưu trú...).  

Tương tự đối với việc đánh giá giảng viên của từng lớp học, việc đánh giá 

dịch vụ hỗ trợ được thực hiện bởi cả học viên và cán bộ Quản lý đào tạo. Học viên 

thực hiện đánh giá thái độ, kỹ năng của cán bộ Quản lý đào tạo; chất lượng của các 

dịch vụ hỗ trợ (phòng học, thiết bị giảng dạy, ăn nghỉ, tổ chức lớp học trực tuyến...). 

Các cán bộ Quản lý đào tạo chỉ đánh giá chất lượng của các dịch vụ hỗ trợ.  

 Đối với đánh giá cấp độ 2 - Đánh giá mức độ tiếp thu thể hiện qua kết quả 

kiểm tra/bài tập/bài bảo vệ cuối khóa. 

  Công cụ chủ yếu được VCB sử dụng để đánh giá học viên là điểm danh và 

kiểm tra. Kết quả đào tạo của học viên được ghi nhận thông thường dựa trên 2 yếu 

tố: thời lượng tham gia khóa học (tham gia từ 75% thời lượng trở lên) và Điểm 

kiểm tra/ tổng kết cuối khóa (nếu có) tối thiểu bằng mức chuẩn Đạt được quy định 

tại Quy chế đào tạo của VCB. Đối với hình thức đào tạo qua cầu truyền hình, việc 

điểm danh tham gia học được ghi nhận theo danh sách đăng ký của các đơn vị, chứ 

chưa áp dụng công cụ nào để điểm danh chính xác tại từng điểm cầu truyền hình. 

 Khoảng 60% các khóa đào tạo đều có thực hiện các hình thức đánh giá như bài 

tập nhóm hay kiểm tra cuối khóa (nguồn VCB 2022). Các câu hỏi kiểm tra có thể ở 
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dạng câu hỏi lựa chọn hoặc bài tự luận. Bài kiểm tra giúp VCB và giảng viên đánh 

giá được mức độ thu nhận kiến thức của học viên. Đặc biệt, với những khóa đào tạo 

chức danh dài ngày, đợt bảo vệ cuối khóa học luôn được tổ chức rất bài bản, trong 

đó học viên phải nộp bài và trình bày các nội dung bài làm trước Hội đồng giám 

khảo (thông thường bao gồm đại diện BLĐ hoặc giám đốc một CN tiêu biểu, Giám 

đốc TĐT và chuyên gia của đối tác đào tạo). Bài bảo vệ cuối khóa luôn yêu cầu học 

viên phải vận dụng những kiến thức và kỹ năng mình đã học được trong suốt quá 

trình học để áp dụng vào vấn đề cụ thể tại đơn vị mình. 

Như vậy, việc đánh giá học viên mới chỉ dừng lại ở cấp độ đánh giá sự tham 

gia (điểm danh) và khả năng nắm bắt kiến thức (bài kiểm tra). Đối với các chương 

trình đào tạo có bài thi tốt nghiệp, bài thi đòi hỏi học viên vận dụng kiến thức đã 

học để đánh giá thực trạng tại đơn vị và đưa ra kế hoạch hành động. Tuy nhiên, như 

vậy vẫn chỉ dừng lại ở việc nắm bắt kiến thức mà chưa phản ánh được hiệu quả đạt 

được trong thực tế công việc nhờ tham gia khóa học. 

Đối với đánh giá cấp độ 3 – Đánh giá hành vi 

Hướng tới việc đánh giá hiệu quả đào tạo _ cấp độ 3 trên toàn hệ thống, VCB 

lựa chọn một số nội dung để thực hiện đánh giá đối với các chi nhánh đáp ứng đủ 

các điều kiện để thực hiện đánh giá.  

Chương trình đào tạo “Kỹ năng bán hàng tư vấn và bán chéo (KHCN)” là một 

trong những chương trình đào tạo trọng tâm của VCB trong năm 2022 nhằm nâng 

cao năng lực chuyên môn, kỹ năng mềm cho các cán bộ bán hàng (trực tiếp/gián 

tiếp) của khối Bán lẻ. Đây là chương trình được lựa chọn để thực hiện đánh giá hiệu 

quả đào tạo cấp độ 3 tại một số chi nhánh.  

Nội dung đánh giá sẽ được VCB đánh giá về mức độ thay đổi tư duy nhận 

thức,hành vi, mức độ thay đổi tác phong của cán bộ trong tư vấn bán hàng sau khi 

tham gia đào tạo. (khả năng nhận diện tâm lý khách hàng, sự cải thiện về kỹ năng tư 

vấn bán chéo, kỹ năng xử lý từ chối của khách hàng, kỹ năng chốt đơn hàng).  

Để công tác triển khai đánh giá được thành công, TĐT VCB đã truyền thông 

đến các lãnh đạo/cán bộ tại chi nhánh về chương trình đánh giá cấp độ 3 và cần sự 

ủng hộ, đồng hành, phối hợp chặt chẽ của chi nhánh trong quá trình thực hiện (trước 

đào tạo TĐT thực hiện khảo sát trước đào tạo với học viên, trong quá trình đào tạo 
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học viên lựa chọn một số kỹ năng đã học và và ký cam kết sẽ có thay đổi, bản bảm 

kết hành động gửi về TĐT, sau khóa học BGĐ/lãnh đạo phòng tại chi nhánh phối 

hợp với TĐT thực hiện theo dõi và báo cáo về kết quả thực hiện hành động so với 

cam kết đã ký.  

Tính đến  (30.6.2023) VCB đã triển khai được 12 khóa với 485 học viên tại 

các chi nhánh trên toàn hệ thống, 90% học viên có sự thay đổi tích cực về nhận thức 

và hành vi khi giao dịch với khách hàng. 

3.2.4.Một số yếu tố liên quan 

3.2.4.1.Giảng viên và đội ngũ quản lý đào tạo 

a. Đội ngũ giảng viên 

   Đội ngũ giảng viên đóng vai trò quan trọng, có ảnh hưởng trực tiếp đến chất 

lượng đào tạo. TĐT đang sử dụng cả giảng viên nội bộ và giảng viên thuê ngoài 

(không xây dựng đội ngũ giảng viên cơ hữu), tùy theo nội dung đào tạo. Hiện nay, 

các tiêu chuẩn lựa chọn giảng viên tại VCB  tuân theo Quy chế quản lý giảng viên 

ban hành tháng 03/2022.  

  Các giảng viên nội bộ: Trong quy định mới, từ các thành viên BLĐ tới vị trí 

quản lý cấp phòng, BGĐ các CN và các cán bộ nghiệp vụ đủ tiêu chuẩn đều có 

trách nhiệm tham gia đào tạo với định mức giờ giảng tối thiểu. Việc hình thành các 

cấp độ giảng viên nội bộ theo quy định: giảng viên cao cấp, trung cấp và cơ bản 

(điều 4, quy chế quản lý giảng viên trong hệ thống VCB) cho phép người học được 

tiếp cận với hệ thống kiến thức đồng bộ và toàn diện; từ tầm chiến lược, tới chính 

sách và nghiệp vụ cụ thể. Việc không xây dựng hệ thống giảng viên cơ hữu là đặc 

thù riêng của VCB nhằm đảm bảo tính cập nhật, sát thực tế của nội dung giảng cho 

đào tạo nghề nghiệp. 

Hiện nay số lượng GVNB của VCB là khoảng 200 GVNB tham gia khoảng 40-60% 

tổng số khóa do VCB thực hiện trong năm. 

 Có một số giảng viên tham gia giảng dạy khá nhiều mỗi năm và duy trì việc 

giảng dạy qua nhiều năm, tiêu biểu là các giảng viên đến từ các đơn vị Trung tâm 

quản lý vận hành bán lẻ, Phòng Quản lý rủi ro hoạt động, Phòng Phòng chống rửa 

tiền, Trung tâm tài trợ thương mại, Trung tâm CNTT, Phòng Phê duyệt tín dụng.  
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 Việc không xây dựng hệ thống giảng viên cơ hữu là đặc thù riêng của VCB 

nhằm đảm bảo tính cập nhật, sát thực tế của nội dung giảng cho đào tạo nghề 

nghiệp. Tuy nhiên vai trò huấn luyện (coach), hướng dẫn (mentor) chưa được nhấn 

mạnh trong đào tạo thực hành tại cơ sở mặc dù hoạt động này diễn ra thường xuyên 

tại các đơn vị, CN dưới hình thức on job- training. 

 Giảng viên bên ngoài đến từ các trường đại học, các công ty đào tạo hoặc là 

các giảng viên độc lập được lựa chọn căn cứ vào các tiêu chí như trình độ chuyên 

môn, kinh nghiệm thực tế và kỹ năng giảng dạy. Các GVTN thường đảm nhiệm các 

khóa học về kỹ năng, luật, công nghệ, nhân sự… và có khối lượng giảng dạy cao 

hơn GVNB bởi các khóa thiết kế cho GVTN có thời lượng dài hơn, có khi tới hàng 

chục ngày (thí dụ khóa đào tạo chức danh Giám đốc CN; trưởng phòng giao 

dịch…), chia ra nhiều đợt. Hiện nay VCB đã thiết lập được mạng lưới các cộng tác 

viên lên tới 145 giảng viên. Khi sử dụng nguồn giảng viên và đối tác bên ngoài, 

VCB có nhiều cơ hội để lựa chọn được giảng viên giỏi, kỹ năng sư phạm chuyên 

nghiệp, tuy nhiên chi phí sẽ cao hơn và bắt buộc công tác giám sát, đánh giá thực 

hiện chương trình đào tạo phải chặt chẽ từ khi bắt đầu đến khi kết thúc chương trình 

đào tạo để đánh giá khóa học có đạt kết quả như mục tiêu đặt ra hay không, từ đó 

tìm ra mặt mạnh, mặt yếu để tăng cường hoặc khắc phục cho các chương trình đào 

tạo sau. 

b. Đội ngũ quản lý đào tạo 

Hiện nay cán bộ làm công tác quản lý đào tạo có 13 cán bộ/65 cán bộ của 

TĐT VCB, cán bộ quản lý đào tạo có nhiệm vụ: 

Tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo đã được BLĐ phê duyệt. Theo dõi, quản 

lý, đánh giá chất lượng, quản lý kết quả học tập, cấp chứng chỉ đào tạo cho học viên 

sau các khóa đào tạo, báo cáo kết quả học tập của học viên về đơn vị chủ quản và 

Ban Tổ chức cán bộ, quản lý các hợp đồng đào tạo; 

Nghiên cứu, đề xuất giải pháp hiện đại hóa công tác tổ chức, quản lý, đánh 

giá hiệu quả đào tạo; Phối hợp với phòng Phát triển chương trình đào tạo trong việc 

đánh giá chất lượng đào tạo của các đối tác đào tạo; Phối hợp với phòng Hành chính 

tổng hợp trong việc đánh giá chất lượng hậu cần của các đối tác hậu cần; Phối hợp 
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với các phòng của Trường thực hiện tuyên truyền, quảng bá về hoạt động đào tạo và 

mở rộng quan hệ hợp tác đào tạo với các tổ chức, cá nhân trong và ngoài nước…. 

Số lượng cán bộ Phòng QLĐT còn hạn h p gồm 03 LĐP  và 10 cán bộ tham 

gia trực tiếp đến việc triển khai đào tạo (trong đó 67% là nữ), cán bộ QLĐT đã thực 

hiện tổng số 258, 182, 388 khóa học 2020,2021,2022 trong đó  khoảng 63% khóa 

học được triển khai ngoài địa bàn Hà Nội và số khóa học diễn ra vào ngày cuối tuần 

là 137, 102, 225 ngày năm 2020, 2021, 2022 chưa kể thời gian di chuyển. Với khối 

lượng khóa học lớn, công tác sự vụ chiếm nhiều thời gian, khối lượng hồ sơ thanh 

quyết toán khóa học lớn, tần suất đi công tác liên tục nhưng các cán bộ QLĐT luôn 

cố gắng hoàn thành nhiệm vụ.  

Trong quá trình triển khai đào tạo, đội ngũ cán bộ quản lý đào tạo đã phát 

huy tinh thần trách nhiệm cao độ, theo dõi sát sao tiến trình lớp học để có những 

phản hồi, đề xuất kịp thời nhằm đảm bảo chất lượng đào tạo và sự cải tiến liên tục 

tại TĐT. 

Mỗi cán bộ QLĐT luôn ý thức được vai trò của mình hình ảnh đại diện của 

TĐT VCB khi tổ chức triển khai lớp học. Chính vì vậy, mỗi cán bộ luôn không 

ngừng học hỏi để trau dồi thêm kiến thức và các kỹ năng cần thiết. Với nguồn lực 

của QLĐT còn hạn h p, tuy nhiên các cán bộ luôn có tinh thần trách nhiệm, chủ 

động trong công việc, tự giác học tập để nâng cao trình độ về nghiệp vụ chuyên 

môn, luôn nỗ lực để hoàn thành tốt nhiệm vụ được phân công.  

3.2.4.2. Cơ cơ sở vật chất phục vụ đào tạo 

Hiện nay VCB tổ chức các khóa học tập trung tại các địa bàn Hà Nội, Đà 

Nẵng, TP Hồ Chí Minh, Cần Thơ. Do chưa có, chưa hoàn thiện cơ sở tổ chức đào 

tạo của VCB nên các khóa này VCB đều thuê khách sạn để tổ chức lớp học. Một số 

khóa học do chi nhánh yêu cầu đào tạo riêng sẽ tổ chức tại trụ sở chi nhánh. 

VCB phối hợp với các đơn vị tổ chức lớp học để đảm bảo các điều kiện vật 

chất đáp ứng yêu cầu làm việc của cán bộ và  yêu cầu tổ chức các hoạt động đào 

tạo, nghiên cứu khoa học, các hoạt động hỗ trợ kinh doanh của VCB.  

Trong điều kiện an toàn phòng chống dịch khóa đào tạo tập trung đã dần 

được triển khai trở lại, số khóa học được thực hiện đúng theo kế hoạch . Chất lượng 

dịch vụ hậu cần của TĐT luôn được duy trì với chất lượng cao, điểm đánh giá chất 
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lượng hậu cần đạt 4,66 /5 (cao hơn mức baseline 4/5). 

Bên cạnh đó TĐT VCB được giao quản lý và vận hành cơ ở vật chất Trường 

Đào tạo VCB tại Khu đô thị Ecopark, xã Cửu Cao, huyện Văn Giang, tỉnh Hưng 

Yên có diện tích hơn 20.000 m2, TĐT  tiếp nhận và đưa vào sử dụng, vận hành từ 

tháng 5/2020. Bao gồm 4 khối nhà và các tiện ích bổ trợ với mục đích sử dụng là: 

(i) Văn phòng làm việc của TĐT, ii) Tổ chức đào tạo, hội nghị, hội thảo của VCB. 

TĐT tại Ecopark là công trình tiêu biểu của VCB, có giá trị đầu tư lớn nên 

được BLĐ VCB hết sức quan tâm và chỉ đạo sát sao ngay từ bước lựa chọn phương 

án tổ chức và quản lý sử dụng cơ sở vật chất. TĐT đã tổ chức triển khai công tác 

quản lý tài sản, quản lý vận hành công trình bài bản, đúng tiêu chuẩn, yêu cầu kỹ 

thuật và đảm bảo an toàn, chất lượng, hiệu quả đúng với công năng thiết kế của 

TĐT, đáp ứng tốt yêu cầu sử dụng thường xuyên và tổ chức thành công các sự kiện 

lớn của VCB trong thời gian vừa qua. Trong thời gian tới các khi khu khách sạn tại 

TĐT hoàn thiện thì các lớp học tập trung (có ăn nghỉ) tại khu vực miền Bắc và miền 

Trung sẽ được tổ chức tại TĐT. 

3.2.4.3 Khả năng tài chính của NHTM dành cho đào tạo 

 Công tác tài chính của VCB đã được xây dựng kế hoạch làm việc cụ thể, 

khoa học, chuyên nghiệp, P.KTTV thực hiện phân công nhiệm vụ rõ ràng theo 

hướng chuyên môn hóa giữa các thành viên trong phòng, phối hợp chặt chẽ và kịp 

thời với các bộ phận liên quan tại TĐT/TSC bảo đảm công tác tài chính được thực 

hiện thông suốt và bảo đảm đúng quy định .Hoàn thành công tác quyết toán năm tài 

chính, các số liệu bảo đảm chính xác, khớp đúng và tuân thủ đúng quy định. Phối 

hợp chặt chẽ với các đầu mối tại TĐT và các Phòng/ bộ phận liên quan tại TSC để 

xây dựng ngân sách cho hoạt động của Trường Đào tạo trong các năm.  

Bàng 15: Chi phí đào tạo hàng năm  

Năm 2018 2019 2020 2021 2022 

Tổng số tiền chi 

đào tạo (tỷ đồng) 
20 30 40 48 60 

Số lượng cán bộ 16,374 18,339 19,623 20,996 22,537 

Bình quân/cán bộ 

(triệu đồng) 
11.88 16.35 20.38 22.86 22.72 

 

        Nguồn VCB, 2023 



 

 
 

108 

Chi phí đào tạo dành cho cán bộ tăng theo hàng năm, điều này cho thấy sự 

quan tâm của BLĐ dành cho công tác đào tạo,  nâng cao mức độ lành nghề của cán 

bộ, góp phần vào việc phát triển kinh doanh tại đơn vị có hiệu quả hơn. 

3.3.Kết quả khảo sát, phỏng vấn về đào tạo kiến thức, kỹ năng, phẩm chất 

nghề nghiệp và mức độ sử dụng công nghệ 4.0 trong hoạt động đào tạo tại ngân 

hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam 

3.3.1. Kết quả khảo sát, phỏng vấn về đào tạo kiến thức, kỹ năng, phẩm chất 

nghề nghiệp tại ngân hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam 

Tác giả đã tiến hành khảo sát về đào tạo kiến thức, kỹ năng, phẩm chất nghề 

nghiệp của cán bộ tại ngân hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam. Đợt khảo sát này 

trùng với việc Khảo sát hoạt động đào tạo của TĐT VCB sau 3 năm thành lập 

(2019-2021), tác giả đang công tác tại phòng Quản lý đào tạo, đơn vị được giao 

nhiệm vụ xây dựng bộ câu hỏi khảo sát, tác giả đã trực tiếp xây dựng các câu hỏi 

khảo sát.  

Hai đối tượng tham gia khảo sát: cán bộ quản lý (với vai trò người sử dụng 

lao động và các học viên (tất cả cán bộ VCB) đã cho thấy học viên có thay đổi thái 

độ tích cực và áp dụng được kiến thức, kỹ năng học được vào xử lý công việc sau 

các khóa học của VCB, hiệu quả công việc của cán bộ được cải thiện, chi tiết như 

sau  

a. Kết quả khảo sát học viên có kết quả như sau 

Tại TSC: Phòng ban Trụ sở chính; Chi Nhánh: Tất cả chi nhánh 

Số phiếu phát ra: 17.924; Số phiếu thu về: 3.130 

Sử dụng thang điểm từ 1 đến 5. 

Bảng 16: Câu hỏi thực hiện khảo sát học viên theo phụ lục đính kèm 

Bảng 17: Kết quả khảo sát mục tiêu đào tạo 

STT Mục tiêu đào tạo Điểm 

1 Mục tiêu các khóa đào tạo của Trường Đào tạo tổ 

chức có gắn với mục tiêu phát triển của đơn vị? 

3.87 

2 Mục tiêu các khóa đào tạo của Trường Đào tạo tổ 

chức có gắn với mục tiêu phát triển của cá nhân? 

3.63 

3 Các khóa đào tạo của Trường Đào tạo tổ chức đáp 

ứng nhu cầu cho công việc hiện tại và phát triển 

nghề nghiệp trong tương lai của Anh/Chị không? 

3.63 
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Với mức điểm lần lượt là 3.87 và 3.63 cho thấy các khóa đào tạo do 

VCB tổ chức có gắn với mục tiêu phát triển của đơn vị, cá nhân, đáp ứng 

đúng nhu cầu cho công việc. 

Bảng 18: Kết quả khảo sát chương trình đào tạo 

STT Chương trình đào tạo Điểm 

4 Các chương trình đào tạo của Trường Đào tạo tổ 

chức có đảm bảo đủ kiến thức, kỹ năng, thái độ với 

yêu cầu công việc của Anh/Chị? 

 

3.49 

5 Các nội dung đào tạo của Trường Đào tạo tổ chức 

có đảm bảo tính cập nhật, theo xu hướng đáp ứng 

yêu cầu công việc không? 

3.51 

6 Các nội dung đào tạo của Trường Đào tạo tổ chức 

có cân đối giữa lý thuyết và thực hành? 

3.37 

7 Các nội dung đào tạo do Trường Đào tạo tổ chức 

có hữu ích, hiệu quả? 

3.51 

8 Mức độ kiến thức, kỹ năng Anh/chị tiếp thu được 

áp dụng vào công việc? 

4.21 

9 Các nội dung đào tạo của Trường Đào tạo tổ chức 

có hình thức, nội dung và kết cấu tài liệu học tập 

phù hợp với quy định của VCB? 

3.58 

 

Với mức điểm cao nhất là 4.21 cho thấy các kiến thức, kỹ năng được học trên 

lớp học viên đều áp dụng vào công việc, đảm bảo hữu ích. 

 

Bảng 19: Kết quả khảo sát giảng viên 

STT Giảng viên Điểm 

10 Giảng viên có am hiểu chuyên đề đào tạo? 4.05 

11 Giảng viên trình bày rõ ràng, dễ hiểu, phù hợp đối 

tượng người học? 

3.57 

12 Khả năng bao quát lớp học và điều tiết quá trình 

giảng dạy? 

3.51 

13 Khả năng vận dụng công nghệ trong giảng dạy? 3.83 
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Với mức điểm cao nhất là 4.05, 3.57 cho thấy giảng viên đều am hiểu chuyên 

đề đào tạo và trình bày rõ ràng dễ hiểu, việc vận dụng công nghệ trong giảng dạy là 

tốt. 

Bảng 20: Kết quả khảo sát hình thức đào tạo 

STT Hình thức đào tạo Điểm 

14 Hình thức, thời lượng đào tạo và khai thác hệ 

thống LMS 

3.43 

15 Hình thức đào tạo nào Anh/ chị ưa thích nhất? 

(đánh số từ 1-4 theo thứ tự ưu tiên) 

1.Tập trung 

2.Elearning 

3.Trực tuyến 

4.Cầu truyền 

hình 

Với kết quả khảo sát cho thấy học viên vẫn lựa chọn hình thức học tập trung 

là ưu tiên số một, rồi tiếp đến là các hình thức đào tạo Elearning, Trực tuyến, Cầu 

truyền hình. 

Bảng 21: Kết quả khảo sát công tác tổ chức cho lớp học 

STT Công tác tổ chức Điểm 

16 Chất lượng phòng học và trang thiết bị giảng dạy 

có đầy đủ, phù hợp không? 

3.51 

17 Chất lượng bữa ăn trưa, tối, teabreak có phù hợp 

không? 

3.4 

18 Năng lực tổ chức của cán bộ Trường Đào tạo? 3.56 

19 Cán bộ Trường Đào tạo có hỗ trợ nhiệt tình cho 

lớp học không? 

3.69 

Với kết quả khảo sát cho thấy công tác tổ chức lớp học ở mức đầy đủ, năng 

lực tổ chức của cán bộ tại TĐT VCB đạt mức tốt. 

Bảng 22: Kết quả khảo sát khả năng học tập cá nhân 

 Khảo sát khả năng học tập của cá nhân  

20 Kiến thức, kỹ năng làm việc của anh chị là do 

tích lũy từ các nguồn đào tạo 

1.Chủ động tìm kiếm tài liệu 

tự học 

2. Khóa đào tạo do TĐT và 

đơn vị tổ chức 

3.Học hỏi đồng nghiệp cấp 

trên 

4.Từ nguồn khác 
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21 Anh chị thường chủ động tìm kiếm tài liệu học 

tập & phát triển bản thân  từ những nguồn nào 

sau đây: 

1.Từ bạn bè đồng nghiệp 

2.Từ Intranet, thư viện VCB 

3. Từ nguồn thông tin công 

cộng trên Internet 

4. Khai thác hệ thống học liệu 

mở (các khóa học trên 

Internet) 

Với kết quả khảo sát cho thấy Kiến thức, kỹ năng làm việc của học viên là do 

tích lũy từ các nguồn đào tạo từ tìm kiếm tài liệu tự học, tiếp theo là các khóa đào 

tạo do TĐT và đơn vị tổ chức. 

b. Kết quả khảo sát người quản lý có kết quả như sau 

Tại TSC: Ban Lãnh đạo, Trưởng Phòng Ban/ Trung Tâm TSC 

Chi Nhánh: Giám đốc các chi nhánh 

Số phiếu phát ra: 194; Số phiếu thu về: 66  

Sử dụng thang điểm từ 1 đến 5. 

Bảng 23: Câu hỏi thực hiện khảo sát người quản lý theo phụ lục đính kèm 

Bảng 24: Kết quả khảo sát người quản lý 

STT Mục tiêu đào tạo Điểm 

1 Sau khóa học, Anh/Chị thấy cán bộ có thay đổi 

thái độ/hành vi theo hướng tích cực? 

3.32 

2 Mức độ áp dụng kiến thức/kỹ năng học được của 

cán bộ vào công việc, xử lý tình huống? 

3.7 

3 Hiệu quả công việc của cán bộ có được cải thiện 

sau khóa học? 

3.19 

4 Cán bộ có truyền đạt kiến thức/kỹ năng học được 

cho cán bộ khác trong đơn vị? 

3.39 

5 Tính hữu ích, hiệu quả của chương trình đào tạo 3.89 

 

Với kết quả khảo sát đối với người quản lý về học viên sau khi tham dự các 

khóa học do VCB tổ chức đều cho thấy học viên sau khi tham dự khóa học đều có 

thay đổi thái độ, hành vi theo hướng tích cực, có áp dụng kiến thức, kỹ năng đã học 

vào công việc và đem lại hiệu quả trong công việc. 

Và sau khóa học các học viên có truyền đạt kiến thức, kỹ năng cho cán bộ 

khác trong đơn vị, phù hợp với kết quả khảo sát học viên là có tìm tài liệu học tập 

và phát triển bản thân từ bạn bè, đồng nghiệp. 
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c. Một số câu hỏi mở có kết quả như sau 

Theo Anh/ Chị nội dung đào tạo nào trong giai đoạn 2019-2022 nên tăng 

cường đào tạo trong thời gian tới? 

Kỹ năng làm việc chuyên nghiệp: Quản lý dự án, đạo đức nghề nghiệp, Văn hóa 

làm việc trong môi trường dịch vụ tài chính. Kỹ năng bán hàng trong thời đại số, kỹ 

năng quản lý công việc, kỹ năng phối hợp làm việc nhóm, kỹ năng ra quyết định và 

giải quyết vấn đề, kỹ năng thuyết trình, kỹ năng đàm phán, kỹ năng tư duy đa chiều và 

linh hoạt, Các mô hình thực tế đang áp dụng tại VCB và các TCTD, Kỹ năng bán hàng, 

chốt sales, chăm sóc khách hàng, đào tạo tổng thể bài bản cho nhân viên mới, đào tạo 

chuyên sâu nghiệp vụ theo đặc thù của từng phòng/ban/trung tâm. 

Anh/Chị cần bổ sung nội dung đào tạo mới nào để đáp ứng yêu cầu công 

việc hiện nay và trong giai đoạn chuyển đổi số sắp tới? 

Các kỹ năng cơ bản trong việc sử dụng thiết bị công nghệ phục vụ chuyển đổi 

số. 

Kiến thức về công nghệ mới, dữ liệu lớn, Quản lý nhân sự (chất lượng công việc) bằng 

hệ thống giám sát thông minh từ xa ( mobile, laptop...), Ứng dụng chuyển đổi số trong 

công việc…, Bổ sung các chương trình đào tạo chứng chỉ hành nghề, chứng chỉ nghề 

nghiệp chuyên sâu, Đào tạo sử dụng các phiên bản mới digibank/công nghệ mới phát 

triển của VCB, cách thức sử dụng các công cụ giảng dạy trực tuyến kỹ năng giao tiếp, 

phục vụ khách hàng, làm sao để hoàn thành chỉ tiêu bảo hiểm, Các lớp đào tạo về ngân 

hàng điện tử đặc biệt là của tổ chức, cách áp dụng các tiện ích báo cáo hỗ trợ rà soát 

kiểm tra sau khi tác nghiệp để kịp thời điều chỉnh, đào tạo các nội dung liên quan đến 

các dự án mới Glims, clos,  … Tổ chức các buổi hội thảo, nói chuyện trao đổi kinh 

nghiệm của những chuyên gia có kinh nghiệm thực tế ngay trong ngân hàng hoặc lĩnh 

vực liên quan. 

3.3.2. Kết quả khảo sát, phỏng vấn về mức độ sử dụng công nghệ 4.0 trong hoạt 

động đào tạo tại ngân hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam 

Tác giả đã tiến hành (i) Xây dựng yêu cầu về việc sử dụng công nghệ 4.0 

trong hoạt động đào tạo, tiến hành phỏng vấn các nhà khoa học tại một số Trường 
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Đại học, chuyên gia đào tạo và (ii) Thực hiện khảo sát về việc mức độ sử dụng công 

nghệ 4.0 trong hoạt động đào tạo tại ngân hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam. 

(i) Xây dựng yêu cầu về việc sử dụng công nghệ 4.0 trong hoạt động đào tạo, tiến 

hành phỏng vấn các nhà khoa học tại một số Trường Đại học, chuyên gia đào tạo 

Kết quả phỏng vấn đã được tác giả đề cập tại chương 2, trang 51. 

(ii) Thực hiện khảo sát, phỏng vấn về việc mức độ sử dụng công nghệ 4.0 trong 

hoạt động đào tạo tại ngân hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam. 

*Đối tượng khảo sát, phỏng vấn: Cán bộ làm công tác tại Trường Đào tạo & 

Phát triển nguồn nhân lực Vietcombank 

*Đối tượng khảo sát: Cán bộ làm tại Vietcombank 

Thực hiện khảo sát, phỏng vấn 

a. Kết quả khảo sát, phỏng vấn: Cán bộ làm công tác tại Trường Đào 

tạo & Phát triển nguồn nhân lực Vietcombank; Tổng số: 30 cán bộ  

Bảng 25: Bảng khảo sát, phỏng vấn cán bộ làm công tác đào tạo tại Trường 

Đào tạo & Phát triển nguồn nhân lực Vietcombank theo phụ lục đính kèm 

Bảng 26: Yêu cầu 1:Cần sử dụng internet vạn vật nhằm lưu và phát các thông 

tin về đào tạo, nội dung đào tạo qua mạng internet để phục vụ nghiên cứu, 

giảng dạy và học tập; kiểm soát hành vi học tập của người học 

STT Chi tiết yêu cầu 1 

 

Điểm 

1 Có thể tìm hiểu thông tin về các khóa đào tạo của 

Vietcombank trên mạng Internet nội bộ 

4.58 

2 Có thể tải nội dung và tài liệu đào tạo của khóa học 

trên mạng Internet nội bộ để học tập, nghiên cứu 

4.56 

3 Vietcombank có thể kiểm soát hành vi học tập trên 

mạng Internet nội bộ 

4.53 

Với mức điểm 4.53 đến 4.58, có thể thấy VCB có sử dụng mạng Intetnet nội 

bộ vào hoạt động đào tạo và kiểm soát hành vi người học, đạt mức khá và tốt  
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Bảng 27: Yêu cầu 2: Cần sử dụng công nghệ trí tuệ nhân tạo để tạo ra những 

cỗ máy phục vụ nghiên cứu, học tập và giảng dạy, nhằm đạt mục tiêu như thu 

thập và xử lý thông tin về đào tạo, đưa ra các lập luận và phán đoán, tự sửa lỗi, 

đề xuất chiến lược học tập hợp lý v.v… 

STT Chi tiết yêu cầu 2 

 

Điểm 

1 Vietcombank có đưa trí tuệ nhân tạo vào phục vụ 

công tác giảng dạy dựa trên nền tảng trợ lý ảo, (tạo 

ra bài giảng điện tử, bài tập bổ trợ, bài mẫu, soạn 

đề, chấm bài kiểm tra điều phối các hoạt động tập 

thể trong lớp…) 

 

4.32 

Với mức điểm 4.32 có thể thấy VCB có đưa trí tuệ nhân tạo vào phục vụ 

công tác giảng dạy, đạt mức khá và tốt 

Bảng 28: Yêu cầu 3: Cần sử dụng Blockchain trong việc ghi và chia sẻ dữ liệu 

đào tạo an toàn, hiệu quả 

STT Chi tiết yêu cầu 3 

 

Điểm 

1 Vietcombank có sử dụng công nghệ Blockchain 

(cơ chế cơ sở dữ liệu tiên tiến)  cho phép ghi chép 

thông tin đào tạo, đạt được sự đồng thuận các bên 

tham gia đào tạo, liên kết thông tin đào tạo, chia sẻ 

thông tin đào tạo minh bạch, an toàn trong hệ 

thống.  

 

4.52 

2 Thông tin đào tạo của Vietcombank (bao gồm 

điểm số, hoạt động ngoại khoá, kỹ năng, trải 

nghiệm…) đều được lưu trữ có sự nhất quán theo 

trình tự thời gian và không thể xóa hoặc sửa đổi 

chuỗi mà không có sự đồng thuận từ bên tham gia. 

(đơn vị tổ chức đào tạo, giảng viên, học viên, hệ 

4.65 
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thống) 

 

Với mức điểm 4.52 và 4.65 có thể thấy VCB sử dụng Blockchain trong việc ghi và 

chia sẻ dữ liệu đào tạo, đạt mức khá và tốt 

 

Bảng 29: Yêu cầu 4: Cần thiết lập hệ thống dữ liệu lớn nhằm lưu giữ thông tin 

của người học và các chuyên gia làm công tác đào tạo, qua đó giúp đơn vị làm 

công tác đào tạo nắm được hành vi, xu hướng, nhu cầu ... của cả người dạy và 

người học. Từ đó giúp cơ sở đào tạo có chiến lược và kế hoạch đào tạo phù hợp 

STT Chi tiết yêu cầu 4 

 

Điểm 

1 Vietcombank có hệ thống dữ liệu lớn lưu giữ thông 

tin đào tạo của người học, chuyên gia, giảng viên 

làm công tác đào tạo 

4.67 

2 Vietcombank có sử dụng dữ liệu lớn được khai 

thác sử dụng các báo cáo làm cơ sở cho việc xây 

dựng chiến lược và lộ trình học tập 

 

4.56 

Với mức điểm 4.56 và 4.67 có thể thấy VCB sử dụng dữ liệu lớn lưu giữ thông tin 

đào tạo, khai thác sử dụng các báo cáo, đạt mức khá và tốt 

Bảng 30: Yêu cầu 5: Phải sử dụng điện toán đám mây trên các nền tảng thích 

hợp (chẳng hạn Office 365, Facebook, Youtube,…) nhằm lưu trữ, phân loại và 

sắp xếp dữ liệu đào tạo trên hệ thống của cơ sở đào tạo 

STT Chi tiết yêu cầu 5 

 

Điểm 

1 Các dữ liệu đào tạo tại Vietcombank đều được lưu 

trữ, tổ chức và sắp xếp trên hệ thống của các đơn 

vị cung cấp dịch vụ (Office 365, Facebook, 

Youtube,…) 

3.2 
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2 Vietcombank có chiến lược tiếp thị tự động hóa 

dựa trên trên nền tảng công nghệ này nhằm tiết 

kiệm chi phí và tối ưu nguồn lực 

3.15 

Với mức điểm 3.2 và 3.15 có thể thấy dữ liệu đào tạo của VCB được trữ trên các 

đơn vị cung cấp dịch vụ và có chiến lược tiếp thị tự động hóa dựa trên nền tảng 

công nghệ, đạt mức trung bình. 

b. Kết quả khảo sát: Cán bộ làm tại Vietcombank; Tổng số: 350 cán bộ  

Bảng 31: Bảng khảo sát cán bộ làm tại Vietcombank theo phụ lục đính kèm 

Bảng 32: Kết quả khảo sát cán bộ làm tại Vietcombank 

STT Nội dung câu hỏi Điểm 

1 Có thể tìm hiểu thông tin về các khóa đào tạo của 

Vietcombank trên mạng Internet nội bộ 

4.85 

2 Có thể tải nội dung và tài liệu đào tạo của khóa học trên 

mạng Internet nội bộ để học tập, nghiên cứu 

4.93 

3 Vietcombank có thể kiểm soát hành vi học tập trên mạng 

Internet nội bộ 

4.90 

4 Vietcombank có thể kiểm soát việc truy cập nội dung đào 

tạo của người học trên mạng Internet nội bộ 

4.93 

5 Vietcombank có thể kiểm soát thời gian học tập của người 

học trên mạng Internet nội bộ 

4.95 

6 Vietcombank có thể kiểm soát việc thực hiện các nhiệm 

vụ học tập của người học (làm bài tập, bài kiểm tra, phiếu 

đánh giá) trên mạng Internet nội bộ 

4.96 

7 Vietcombank có áp dụng công nghệ trí tuệ nhân phục vụ 

công tác đào tạo, (tạo ra bài giảng điện tử, bài tập bổ trợ, 

chấm bài kiểm tra điều phối các hoạt động tập thể trong 

lớp…) 

3.65 

Đối với cán bộ làm tại VCB,  VCB đạt mức khá, tốt tại việc tìm hiểu thông tin đào 

tạo, tải và kiểm soát nội dung đào tạo, kiểm soát thời gian học tập và các nhiệm vụ 

học tập còn việc áp dụng công nghệ trí tuệ nhân tạo chỉ đạt mức trung bình và khá.  
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3.4. Đánh giá chung về thực trạng đào tạo nguồn nhân lực của Ngân hàng 

TMCP Ngoại thương Việt Nam về những vấn đề đặt ra trong việc đáp ứng yêu 

cầu CMCN 4.0 

3.4.1. Đánh giá chung về thực trạng đào tạo nguồn nhân lực của Ngân hàng 

TMCP Ngoại thương Việt Nam trong việc đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 

3.4.1.1. Điểm đạt 

 Định hướng của Ban Lãnh đạo  

 Hoạt động đào tạo nguồn nhân lực trong bối cảnh CMCN 4.0  luôn nhận 

được sự quan tâm chỉ đạo sát sao của Ban Lãnh đạo trong mọi hoạt động và nhận 

được sự ủng hộ, hỗ trợ của các phòng/ban của TSC tạo điều kiện cho TĐT VCB 

hoàn thành nhiệm vụ. Điểm đặc biệt thuận lợi để triển khai các ý tưởng sáng tạo đổi 

mới trong tổ chức đào tạo là cam kết và định hướng của BLĐ về khía cạnh này rất 

rõ ràng, cụ thể và nhất quán. Với việc phê duyệt Đề án quản trị và phát triển nguồn 

nhân lực (QT&PTNNL) của VCB đến năm 2025, định hướng đến năm 2030,  công 

văn số 338 NQ/ĐU năm 2021 của Vietcombank  v/v  “Xây dựng, phát triển nâng 

cao chất lượng nguồn nhân lực tại Ngân hàng TMCP Ngoại thương Việt Nam 

trong bối cảnh CMCN 4.0”, BLĐ đã thể hiện quan điểm nhất quán trong việc thực 

hiện chiến lược nhân sự của VCB với mục tiêu cụ thể là: Tổ chức học tập và sáng 

tạo với các phong trào thi đua sôi nổi học tập, đổi mới, sáng tạo, nghiên cứu khoa 

học, ứng dụng công nghệ; Xây dựng và phát triển nguồn nhân lực có chất lượng 

hàng đầu trong nghành ngân hàng có số lượng và cơ cấu hợp lý, thích ứng mạnh 

mẽ với lộ trình chuyển đổi số tại Vietcombank. 

 Với giải pháp đào tạo theo khung năng lực được coi như là một trong các 

giải pháp quan trọng. Một trong những nhiệm vụ của công tác đào tạo được nêu 

trong đề án là: “Phát triển các sản phẩm, phương thức đào tạo: Phát triển nâng cấp 

bài giảng theo yêu cầu của khung năng lực, theo cấp độ, xây dựng bản đồ đào tạo 

gắn với khung năng lực, lộ trình phát triển nghề nghiệp…”. Đây là nền tảng quan 

trọng cho các bước triển khai tiếp theo của VCB nhằm đạt được mục tiêu trở thành 

ngân hàng đứng đầu về chất lượng nguồn nhân lực trong bối cảnh CMCN 4.0. 
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Hệ thống văn bản chính sách quy định hoạt động đào tạo 

 VCB đã ban hành được văn bản chính sách đào tạo, hướng dẫn thực hiện quy 

chế đào tạo, quy chế giảng viên nội bộ, quy chế thi tay nghề, thiết lập một số quy 

trình quản lý nhằm thống nhất như Quy trình xây dựng và phát triển bài giảng; Quy 

trình triển khai, quản lý đào tạo theo từng hình thức, một số các tiêu chí tuyển chọn 

giảng viên thuê ngoài, giảng viên nội bộ, các chính sách, quy định này có vai trò 

quan trọng trong hệ thống chính sách phát triển nguồn nhân lực của ngân hàng, giữ 

vị trí quyết định và có mối quan hệ chặt chẽ với các chính sách khác của ngân hàng. 

Các văn bản này quy định mục tiêu đào tạo, đối tượng tham gia đào tạo, nội dung 

đào tạo, chương trình đào tạo cơ bản, nâng cao, hình thức đào tạo, ngân sách đào 

tạo, trách nhiệm của các đơn vị, cá nhân trong quá trình triển khai. 

 Xây dựng và hoàn thiện Bản đồ đào tạo 

 Trong suốt 3 năm qua 2019-2022, VCB đã từng bước nghiên cứu, triển khai, 

rà soát, hoàn thiện Bản đồ đào tạo cho các vị trí  tại chi nhánh và đưa vào quản lý 

trên hệ thống LMS, do chưa có Khung năng lực nên VCB đang sử dụng Bản mô tả 

công việc (JDs) để thay thế Khung năng lực trong việc xây dựng Bản đồ đào tạo. 

 Căn cứ vào lộ trình đào tạo của từng vị trí công việc, các cán bộ được sắp 

xếp tham gia đào tạo theo các nhóm chương trình chuyên biệt, đáp ứng yêu cầu cần 

thiết của công việc thông qua nhiều hình thức đào tạo. Có thể nói, đây là bước tiến 

lớn, làm thay đổi căn bản cách thức quản lý và triển khai đào tạo tại VCB, giúp 

nâng cao chất lượng đào tạo và đảm bảo công tác đào tạo luôn đi đúng định hướng 

phát triển của ngân hàng. 

 Xây dựng và triển khai chương trình đào tạo Cấp chứng chỉ nhân viên mới 

dành cho cán bộ mới tuyển dụng (có thử việc) tại Chi nhánh và chương trình đào 

tạo Tổng quan cho cán bộ mới tuyển dụng (không có thử việc) tại Chi nhánh và 

TSC, Chương trình này đóng vai trò quan trọng trong việc giúp nhân viên mới hòa 

nhập, nắm bắt công việc một cách nhanh chóng tại đơn vị. 

 Nội dung đào tạo phù hợp với chiến lược của VCB và yêu cầu của CMCN 

4.0 

 Nội dung đào tạo được phát triển theo hướng mở, chương trình đào tạo mang 

tính chuyên nghiệp, có hệ thống và theo các chuẩn quốc tế cũng như xu hướng quản 
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trị đào tạo của thị trường tài chính ngân hàng, đảm bảo phù hợp với định hướng ứng 

dụng và đòi hỏi theo định hướng chiến lược mỗi thời kỳ của VCB, phát huy thế 

mạnh của VCB theo hướng đáp ứng nhu cầu của các đơn vị, nhu cầu của cá nhân. 

Nội dung đào tạo có cơ bản, chuyên sâu, ngắn hạn, dài hạn, hàm lượng kiến thức 

nhiều, cần sự tập trung cao khi tham gia học tập. 

 Theo yêu cầu của CMCN 4.0, VCB đã đẩy mạnh việc xây dựng các bài 

giảng điện tử, các nội dung đào tạo tập trung vào kiến thức, kỹ năng, phẩm chất 

nghề nghiệp cho cán bộ, các kiến thức bao gồm kiến thức chuyên môn theo từng 

nghiệp vụ (phân tích báo cáo tài chính, thẩm định đầu tư dự án,….), kiến thức 

chung, kiến thức về vận hành công nghệ số (Thực hành triển khai dự án theo mô 

hình Agile/scrum, Công nghệ học máy và trí tuệ nhân tạo trong phát hiện bất 

thường). 

 Kỹ năng bao gồm kỹ năng mềm như kỹ năng giao tiếp, kỹ năng thuyết trình,  

kỹ năng làm việc nhóm, kỹ năng giải quyết vấn đề, kỹ năng nhận biết hình dấu chữ 

ký, kỹ năng bán hàng, kỹ năng bán hàng và tư vấn bán chéo. 

 Phẩm chất nghề nghiệp bao gồm đào tạo văn hóa VCB, Quy định về an toàn 

thông tin, quản lý rủi ro hoạt động. 

 Hình thức đào tạo ứng dụng công nghệ, số hóa nền tảng giảng dạy 

 Hình thức đào tạo triển khai đa dạng, ứng dụng công nghệ trong việc triển 

khai các hình thức đào tạo, kết hợp nhiều hình thức tập trung, online, trực tuyến, 

Elearning góp phần triển khai đào tạo linh hoạt, phù hợp với từng nội dung đào tạo, 

từng cấp độ đào tạo, đối tượng đào tạo. Các hình thức đào tạo luôn sẵn sàng trong 

mọi điều kiện, giúp hoạt động đào tạo không bị ngưng trệ trong giai đoạn dịch bệnh 

covid, góp phần hoàn thành kế hoạch được BLĐ giao. 

 Phương pháp đào tạo 

VCB sử dụng nhiều phương pháp đào tạo kết hợp như thuyết giảng, làm việc 

nhóm, phân tích bài tập tình huống…trong lớp học  trực tuyến sử dụng nền tảng 

công nghệ hay lớp học tập trung truyền thống. Việc kết hợp các phương pháp đào 

tạo khi triển khai khóa học giúp học viên  luôn chủ động  tham gia, tích cực suy 

nghĩ, trình bày quan điểm, tạo sự phấn khởi, tinh thần học tập trong quá trình học 

tập. 
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 Quy trình đào tạo 

 VCB đã xây dựng các quy trình lõi trong hoạt động đào tạo như quy trình 

xây dựng và phát triển bài giảng mới, quy trình số hóa bài giảng e-learning, quy 

trình triển khai đào tạo, quy trình quản lý dữ liệu đào tạo…; đồng thời thiết lập các 

tiêu chuẩn cơ bản nhằm đánh giá, lựa chọn giảng viên nội bộ, giảng viên thuê ngoài 

và nhà cung cấp dịch vụ đào tạo. Các quy trình này đã phân định rõ nhiệm vụ của 

các bộ phận khi tổ chức triển khai đào tạo. 

 Kết quả đào tạo  

 Kết quả đạt được sau các khóa học, phản hồi tích cực, kiến thức và trải 

nghiệm của học viên sau khi tham gia khóa học là động lực để VCB tiếp tục nghiên 

cứu và cải thiện chất lượng quản lý đào tạo cho thời gian tới. 

 Theo mô hình Kirkpatrick, việc đánh giá kết quả đào tạo được thực hiện theo 

4 cấp độ bao gồm Phản ứng - Học tập – Hành vi - Kết quả. Hiện tại, các khóa đào 

tạo do VCB tổ chức được đánh giá ở cấp độ 1 và cấp độ 2. 

 VCB có các công cụ, nguồn lực thuận lợi để thực hiện công tác giám sát, 

đánh giá: đội ngũ cán bộ VCB tâm huyết với công tác đào tạo, sẵn sàng thay đổi 

trong thời đại số, cán bộ TĐT VCB có nền tảng kỹ năng và kinh nghiệm tốt, luôn, 

theo dõi sát sao tiến trình lớp học để có những phản hồi, đề xuất kịp thời nhằm đảm 

bảo chất lượng đào tạo và  có sự cải tiến liên tục tại TĐT. 

 Tích hợp hệ thống quản lý LMS Success factor (SF) và hệ thống Saba 

Elearning 

 Từ năm 2021, hoạt động quản lý đào tạo được hiện đại hóa thông qua việc 

triển khai hệ thống quản lý đào tạo (LMS - Learning Management System), nhằm 

quản lý lộ trình đào tạo chi tiết của từng cá nhân. LMS mới (Successfactors) cùng 

với hệ thống Saba đào tạo Elearning giúp VCB hoàn thiện công tác quản trị đào tạo, 

tăng cường sử dụng công nghệ trong công tác quản lý, xây dựng và khai thác số liệu 

đào tạo hiệu quả.  

 Chất lượng đào tạo  

 Hiện nay được đánh giá qua mức độ hài lòng của người học đối với từng 

khóa học cụ thể. Trong các năm gần đây, điểm trung bình của các khóa đào tạo là 

4.54 (theo thang điểm 5) và đạt mức BLĐ giao chỉ tiêu. Ngoài điểm trung bình đánh 
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giá các khóa đào tạo do học viên thực hiện, điểm ICS (dịch vụ khách hàng nội bộ) 

TĐT VCB nhận được qua kết quả khảo sát trên toàn hệ thống VCB hàng năm cũng 

là một tiêu chí để đánh giá về chất lượng dịch vụ TĐT VCB cung cấp tới các đơn vị 

trong hệ thống. Trong năm 2022, điểm ICS của TĐT là 89,76 (thang điểm 100) 

trong đó điểm cấu phần cao nhất thuộc về đánh giá thái độ của cán bộ TĐT. TĐT 

cần tiếp tục phát huy điểm mạnh này để góp phần nâng cao chất lượng đào tạo.  

 Công tác hậu cần  

 Về cơ bản đáp ứng tốt chất lượng dịch vụ của các khóa đào tạo, các sự kiện 

do TĐT VCB tổ chức, thực hiện công tác hậu cần cho các lớp học, bao gồm đặt 

khách sạn với phòng ăn nghỉ cho học viên, giảng viên nội bộ và quản lý lớp học, đặt 

hội trường và chuẩn bị các thiết bị cần thiết để tổ chức lớp học. Chất lượng hậu cần 

cũng là một yếu tố được học viên đánh giá trong khảo sát cuối khóa học, vì vậy có 

thể coi là được giám sát chặt chẽ và cần được kịp thời điều chỉnh khi nhận được 

phản ánh của những người tham gia. 

 Hoạt động thư viện  

 Được đẩy mạnh từ năm 2020 khi TĐT VCB chuyển sang cơ sở mới tại 

Ecopark. Thư viện VCB có các đầu sách đa dạng, phong phú về chủ đề, ngôn ngữ 

nhằm đáp ứng nhu cầu nâng cao kiến thức và trải nghiệm của bạn đọc VCB. Tính 

đến hết năm 2022, thư viện đã có gần 2.100 cuốn sách (bao gồm cả tài liệu nội bộ). 

Thư viện VCB đã triển khai nhiều hoạt động bổ ích để nâng cao văn hóa đọc trong 

Ngân hàng, hỗ trợ công tác đào tạo như triển khai dịch vụ mượn sách từ xa, thiết lập 

câu lạc bộ VCB Readers, thường xuyên truyền thông giới thiệu sách tới bạn đọc và 

tư vấn về tài liệu và thông tin phục vụ nghiên cứu đề tài cho các cán bộ. TĐT VCB 

cũng đã triển khai phần mềm thư viện hiện đại góp phần, ứng dụng công nghệ 4.0 

trong việc quản lý danh mục sách mượn và danh sách người đọc. 

 Ngân sách đào tạo 

 Ngân sách dành cho đào tạo ngày càng được bổ sung theo chiều hướng tăng 

lên (từ 20 tỷ năm 2018 lên 60 tỷ năm 2022), giúp cho hoạt động đào tạo thuận lợi 

trong việc triển khai, tìm được các khóa hoạc có chất lượng trong và ngoài nước, 

các giảng viên có uy tín, chuyên gia hàng đầu trong các lĩnh vực giảng dạy.  
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3.4.1.2. Hạn chế và nguyên nhân 

 Hạn chế 

 Văn bản chính sách đào tạo 

 Các chính sách về khung năng lực, lộ trình phát triển nghề nghiệp; hệ thống 

chính sách thu hút, phát hiện, đào tạo, sử dụng cán bộ tài năng chưa thực hiện hoặc 

chưa hoàn thành, theo lộ trình của Đề án phát triển nguồn nhân lực VCB giai đoạn 

2020-2025 đến nay mới hoàn thành cho cán bộ khách hàng bán buôn/bán lẻ theo Dự 

án CTOM, RTOM. 

 Đối với dự án CTOM dành cho  khối bán buôn, VCB đã xây dựng Khung 

năng lực cho các vị trí của Khối bán buôn. Bộ Khung năng lực áp dụng cho mỗi vị 

trí bao gồm 4 năng lực chuyên môn và 4 năng lực cốt lõi. Cụ thể như sau:  

 Bốn năng lực cốt lõi (áp dụng cho tất cả các vị trí): Quản lý con người/nhóm, 

Thái độ tích cực, Khả năng lãnh đạo, Ra quyết định/giải quyết vấn đề.  

 Bốn năng lực chuyên môn (tùy từng nhóm vị trí công việc): Tùy từng vị trí 

front (bán hàng) khối bán buôn hoặc Các vị trí sản phẩm/chiến lược/báo cáo/phân 

tích kinh doanh tại TSC hoặc Các vị trí CRC (quản lý nợ) sẽ cần một số trong các 

năng lực như Xây dựng mối quan hệ với khách hàng, Bán hàng và thương thảo, 

Quản lý và cấu trúc giao dịch, Quản lý rủi ro, Kiến thức về sản phẩm, Kiểm soát rủi 

ro, Chất lượng dịch vụ… Tuy nhiên, ở giai đoạn này, việc xây dựng Khung năng 

lực chủ yếu phục vụ cho việc sắp xếp, đánh giá cán bộ tại các phòng/ban TSC và 

CN theo mô hình mới chứ chưa được cụ thể hóa thành các lộ trình đào tạo để thu 

h p khoảng cách năng lực, đáp ứng nhu cầu công việc.  

 Ngoài ra, với Khối Bán lẻ, hiện nay dự án RTOM 2 (dự án chuyển đổi mô 

hình hoạt động ngân hàng bán lẻ) cũng đang được triển khai. 

 Các vị trí còn lại tại VCB chưa xây dựng khung năng lực, đây là những nội 

dung quan trọng hướng đến nguồn nhân lực có chất lượng cao và gắn kết với VCB 

cần được ưu tiên thực hiện từ nay đến năm 2025. 

 Khung đào tạo: Hiện nay VCB chưa có khung năng lực, dẫn đến chưa có 

khung đào tạo dành cho cán bộ VCB, hiện nay bản đồ đào tạo dành cho Chi nhánh 

được thiết kế dựa trên Bộ chức năng nhiệm vụ tại Chi nhánh và bản mô tả công việc 

các vị trí, đối với Trụ sở chính, với tính chất công việc phức tạp và nhiều mảng 
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chức năng công việc khác nhau, việc xây dựng Bản đồ đào tạo trong điều kiện chưa 

có Khung năng lực, Khung đào tạo sẽ rất khó khăn. Trong khi đó, với quy mô nhân 

sự và quy mô đào tạo lớn như hiện nay, việc xây dựng kế hoạch đào tạo bám sát 

Khung đào tạo và Khung năng lực là cần thiết, đảm bảo hoạt động đào tạo có bài 

bản, trọng tâm và chính xác. 

Chưa cá nhân hóa việc học tập: Trong bối cảnh CMCN 4.0 việc cá nhân hóa 

học tập là yêu cầu cần thiết để nâng cao năng lực từng cá nhân, mỗi học viên đều có 

kiến thức nền và năng lực tiếp nhận, phân tích, tổng hợp thông tin khác nhau. 

Hơn nữa, đào tạo theo bản đồ đào tạo là căn cứ vào yêu cầu của Khung năng 

lực và năng lực cụ thể của mỗi cá nhân để đưa ra chương trình đào tạo, tuy nhiên 

VCB hiện  thiết kế các chương trình đào tạo dựa theo bản mô tả công việc tức là 

VCB đang mặc nhiên coi tất cả cá nhân có cùng năng lực áp chung một lộ trình đào 

tạo.  

 Chưa có quy định khung về hoạt động học tập chủ động 

 Kết quả khảo sát đối với người học toàn hệ thống VCB về hoạt động học tập 

và vai trò chủ động học cho thấy 98% người được hỏi cho rằng việc chủ động học 

có vai trò quyết định đến sự thành công của bản thân và hơn 70% người được khảo 

sát thường xuyên tìm kiếm các cơ hội tự học để phát triển nghề nghiệp. Tuy nhiên, 

hoạt động này đang diễn ra một cách tự phát ở từng cá nhân mà chưa có quy định 

khung cho hoạt động này như quy định về các hình thức tự học, ghi nhận kết quả và 

thời gian tự học, chế độ đãi ngộ, khen thưởng kết quả học tập. Theo mô hình 

70:20:10 thì 90% kiến thức được cung cấp cho mỗi cá nhân chủ yếu đến từ khả 

năng tự học/ chủ động học qua đồng nghiệp, học từ cấp trên, từ tự học, chỉ có 10% 

đến từ các khóa đào tạo với sự hỗ trợ của giảng viên.  

 Chưa theo dõi và quản lý lịch sử đào tạo, gắn với kế hoạch phát triển nghề 

nghiệp của từng cá nhân 

 Việc theo dõi lịch sử đào tạo mới chỉ được bắt đầu triển khai từ giữa năm 

2020 và việc tham dự đào tạo vẫn chủ yếu dựa trên đăng ký của các đơn vị đối với 

từng nội dung cụ thể. VCB cũng chưa có cơ chế sử dụng kết quả làm việc của từng 

nhân viên để làm cơ sở đánh giá kết quả công tác, đưa ra kế hoạch đào tạo và phát 

triển trong ngắn hạn của từng cán bộ để đạt được mục tiêu mong đợi của họ trong lộ 
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trình nghề nghiệp. Hệ thống khung năng lực chưa được áp dụng và tham chiếu cho 

từng vị trí công việc; Hệ thống lộ trình công danh/nghề nghiệp chưa được phát triển 

để ứng dụng cho các vị trí công việc cụ thể dẫn tới chưa thể tham chiếu cho hoạt 

động đào tạo một cách bài bản, chuyên nghiệp và gắn kết với hoạt động phát triển 

nguồn nhân lực. 

 Mức độ đáp ứng nhu cầu của người học còn hạn chế 

 Hoạt động khảo sát nhu cầu học bài bản như đã phân tích là điều kiện tiên 

quyết đảm bảo tính mục tiêu của nội dung đào tạo khi triển khai. Những điều chỉnh 

thường xuyên khi xây dựng danh mục đào tạo hàng năm giúp cập nhật nội dung đào 

tạo với những thay đổi của môi trường kinh doanh. Tuy vậy việc sử dụng phương 

thức đào tạo truyền thống, ứng dụng công nghệ chậm, phương pháp đào tạo chưa 

phong phú, nội dung đôi khi còn dàn trải hoặc không phù hợp với đối tượng học đôi 

khi làm ảnh hưởng đến việc tiếp nhận kiến thức của người học. 

 Chưa tạo lập tốt môi trường và điều kiện cho việc tự học 

 Chưa tạo được văn hóa học tập, học tập liên tục suốt đời, tạo môi trường 

cạnh tranh nhân lực qua học tập. 

 Nội dung đào tạo chưa đầy đủ nội dung theo yêu cầu của CMCN 4.0 

 Hiện nay VCB đã triển khai nhiều nội dung đào tạo về kiến thức, kỹ năng, 

phẩm chất nghề nghiệp, tuy nhiên so với yêu cầu của CMCN 4.0 thì nội dung đào 

tạo tại VCB còn thiếu và đào tạo chưa đầy đủ  

 Về kiến thức theo yêu cầu CMCN 4.0 

 Nội dung đào tạo bao gồm kiến thức chung, kiến thức nghiệp vụ, nghiệp vụ 

ngân hàng gắn với hoạt động chuyển đổi số, phát triển và vận hành mô hình ngân 

hàng số triển khai còn ít, chưa phong phú, chưa gắn với vị trí công việc của cán bộ. 

Nội dung đào tạo kiến thức chung áp dụng cho cán bộ mới tuyền vào VCB, 

hiện nay với quy định của VCB triển khai từ năm 2020 thì nội dung này được triển 

khai cho toàn bộ cán bộ mới tuyển và hàng năm VCB tổ chức đào tạo kiến thức An 

toàn thông tin cho toàn cán bộ trong hệ thống. 

 Nội dung đào tạo kiến thức nghiệp vụ luôn được truyền thông và đào tạo cho 

các cán bộ ngay khi có thay đổi cập nhật quy trình sản phẩm nghiệp vụ. 
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 Nội dung đào tạo gắn với hoạt động chuyển đổi số mới dành cho bộ phận 

Trung tâm CNTT, Trung tâm Vận hành số và sáng tạo. Vì vậy cán bộ của VCB tại 

các bộ phận khác chưa được đào tạo nội dung này, do đó cần phải tổ chức đào tạo 

nội dung về nhận thức chuyển đổi số, hoạt động chuyển đổi số dành cho hơn 22.000 

cán bộ nhân viên VCB để mọi người cùng chung quan điểm, nhìn nhận về hoạt 

động chuyển đổi số, từ đó có cơ sở để triển khai các nhiệm vụ chuyển đổi số tại 

VCB. 

 Về kỹ năng theo yêu cầu CMCN 4.0 

 Việc triển khai đào tạo các kỹ năng theo yêu cầu của CMCN 4.0 dành cho 

cán bộ VCB đã được triển khai tuy nhiên so với yêu cầu mới chỉ đáp ứng được một 

phần về số lượng người học và nội dung đào tạo.  

 Nội dung đào tạo về kỹ năng còn thiếu và triển khai chưa nhiều, khi các kỹ 

năng giải quyết vấn đề phức tạp, tư duy phản biện và tính sáng tạo, kỹ năng ra quyết 

định dựa trên dữ liệu là kỹ năng hàng đầu cần có của mỗi cá nhân  trong CMCN 4.0 

thì chưa được triển khai đào tạo tại VCB.  

Về kỹ năng chuyên môn bao gồm Kỹ năng về tuân thủ, quy định về quy trình, 

thủ tục hay kỹ năng thành thạo các thao tác công việc, người lao động được đào tạo 

thường xuyên dưới cách thức đào tạo khác nhau như đào tạo trên lớp, Elearning, 

cầm tay chỉ việc, hướng dẫn thực hiện công việc, thì các kỹ năng cao hơn như kỹ 

năng xử lý các vấn đề chuyên môn, hay kỹ năng phân tích và đánh giá vấn đề 

chuyên môn chưa được đào tạo. 

Trong kỹ năng mềm thì kỹ năng thích nghi với sự thay đổi, kỹ năng sử dụng 

công nghệ, kỹ năng khởi xướng giải pháp đổi mới sản phẩm, kỹ năng tự học chưa 

được đào tạo, trong khi đây là các kỹ năng cần thiết trong giai đoạn CMCN 4.0. 

Hình thức đào tạo 

Với số lượng cán bộ của VCB đông như hiện nay thì việc triển khai hình 

thức đào tạo cần phải đa dạng hơn nữa và kết hợp nhiều hình thức, hiện nay theo kết 

quả khảo sát thì người học vẫn ưu tiên hình thức đào tạo tập trung, rồi mới đến hình 

thức đào tạo sử dụng công nghệ trực tuyến, Elearning. Với cách triển khai các hình 

thức đào này thì việc đào tạo luôn bị chậm so với nhu cầu của cán bộ, không thể đào 

tạo phủ hết được cán bộ toàn hệ thống trong thời gian ngắn. 
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Phương pháp đào tạo 

 Hiện nay VCB mới nhấn mạnh mô hình đào tạo truyền thống, giảng viên xây 

dựng bài giảng và thuyết trình học viên và có các hoạt động làm việc nhóm, phân 

tích tình huống trên lớp học hay trong thời gian học tập. Trong khi vai trò huấn 

luyện (coach), hướng dẫn (mentor) chưa được nhấn mạnh trong đào tạo thực hành 

tại cơ sở mặc dù hoạt động này diễn ra thường xuyên tại các đơn vị, CN dưới hình 

thức on job- training. Kết quả khảo sát đến toàn hệ thống cho thấy, người học chia 

đều tác dụng của các hình thức đào tạo/học tập (đào tạo qua các khóa đào tạo được 

tổ chức, học hỏi từ đồng nghiệp, cấp trên, tự tìm tài liệu học…) cho việc nâng cao 

năng lực làm việc của mỗi cá nhân. 

 Quy trình đào tạo 

 Chưa hoàn toàn tuân thủ quy trình xây dựng và thiết kế CTĐT theo mô hình 

ADDIE  

 Đây là hạn chế chung trong việc xây dựng và thiết kế chương trình đào tạo 

hiện nay. Điểm chưa hoàn thiện thể hiện ở các khía cạnh sau: i/ giai đoạn TNA chưa 

tìm ra được khoảng trống năng lực (theo yêu cầu về kiến thức, kỹ năng và thái độ 

cần phải có) ở 1 vị trí nhất định. Vấn đề ở chỗ các yêu cầu chuẩn về năng lực chưa 

được xác định. Kết quả TNA chỉ xác định được người học có nhu cầu học nội dung 

gì mà không xác định được các nội dung được yêu cầu đó có cải thiện năng lực làm 

việc không; ii/ chưa xác định rõ chuẩn đầu ra khi thiêt kế chương trình/khóa đào 

tạo/nội dung đào tạo. Về nguyên tắc, căn cứ chuẩn đầu ra, nội dung, phương pháp 

đào tạo và câu hỏi đánh giá kết quả sẽ được thiết kế phù hợp; iii/ Sự gắn kết giữa 

khâu đánh giá (Evaluation) và khâu phân tích nhu cầu (Analysis) chưa chặt chẽ. 

Theo quy trình ADDIE, hoạt động đánh giá đào tạo sẽ chỉ ra khoảng cách (gap) 

giữa năng lực thực tế (sau đào tạo) và chuẩn năng lực. Kết quả này sẽ cung cấp 

thông tin cho việc điều chỉnh nội dung đào tạo và CTĐT một cách liên tục. Trong 

khuôn khổ đào tạo theo khung năng lực thì các khiếm khuyết này cần được khắc 

phục. 

 Tổ chức triển khai đào tạo  

 Tổ chức một cách truyền thống gồm giảng viên làm chủ, với một bài giảng 

thiết kế cho một lớp/ khóa học, trong một khoảng thời gian nhất định. Người học 
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không được chủ động lựa chọn lộ trình học tập và chủ động thực hành các hoạt 

động học tập phù hợp. Việc triển khai lớp học diễn ra theo hướng 1 chiều, giảng 

viên là người chủ động truyền tải kiến thức và học viên tiếp nhận thông tin….Sẽ 

khó để có thể cải thiện năng lực một cách hiệu quả. Thực tế là mỗi cá nhân sẽ khác 

nhau về kiến thức nền, kinh nghiệm làm việc…nên khoảng trống năng lực khác 

nhau và vì thế cần thiết kế nội dung, phương pháp đào tạo khác nhau. Nghĩa là cần 

cá nhân hóa hoạt động đào tạo/học tập.  

 Kết quả đào tạo và hiệu quả đào tạo 

 Hiện nay VCB đã ghi nhận được kết quả học tập, kết quả thi kiểm tra tay 

nghề của học viên sau mỗi khóa học, thi tay nghề, tuy nhiên để đánh giá tính hiệu 

quả của đào tạo theo mô hình Kirkpatrick, VCB chưa thực hiện được việc đánh giá 

cấp độ 3 - Hành vi và cấp độ 4 - Kết quả.  

 Hoạt động đánh giá chất lượng còn diễn ra đơn lẻ theo từng khóa học, chưa 

có quy định và công cụ để sử dụng kết quả đánh giá của các khóa học cho việc đánh 

giá chương trình đào tạo hay đánh giá tổng thể chất lượng đào tạo tại VCB. Việc 

đánh giá học viên cũng mới chỉ dừng lại ở cấp độ 1 và 2 theo mô hình Kirkpatrick, 

chưa đánh giá được hiệu quả khóa đào tạo mang lại và chưa có cơ sở để thực hiện 

cải tiến chất lượng.  

 Tích hợp Hệ thống quản lý dữ liệu đào tạo, LMS Success factor (SF) và hệ 

thống Saba Elearning 

 Việc sử dụng song song hệ thống LMS Success factor (SF) và hệ thống Saba 

Elearning là có thể tận dụng được các điểm mạnh, tính năng nổi bật của mỗi hệ 

thống: Saba có tính năng triển khai E-learning thuận tiện, dễ dàng, phù hợp với các 

quy trình và chính sách triển khai đào tạo online của VCB, việc tạo và quản lý các 

lộ trình linh hoạt...; SF có thế mạnh được kết nối dữ liệu, tích hợp với hệ thống core 

HR nên đảm bảo thông tin học viên, lịch sử đào tạo được cập nhật kịp thời. Tuy 

nhiên việc này cũng có một số nhược điểm như: Không thuận tiện cho học viên khi 

học và theo dõi toàn bộ quá trình đào tạo của bản thân thực hiện trên hai hệ thống 

khác nhau; Việc thiết kế, quản lý các khóa học, chương trình đào tạo phức tạp và 

cần nhiều thời gian, nguồn lực để đảm bảo sự tương đồng về dữ liệu giữa hai hệ 

thống; Cần thực hiện quá trình tích hợp, đồng bộ dữ liệu giữa hai hệ thống. 
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 Hệ thống  Saba Elearning hay bị quá tải bởi vì không đủ dung lượng để cho 

phép một lượng lớn user truy cập vào hệ thống cùng một thời điểm để học tập. 

Công tác hậu cần 

 TĐT VCB đã tiếp nhận toàn bộ các hạng mục công trình từ TSC tuy nhiên 

tại các công trình: Khách sạn, hội trường, phòng hội thảo, phòng học, phòng cầu 

truyền hình chưa được trang bị nội thất nên chưa đủ điều kiện để đưa vào sử dụng 

do đó việc triển khai đào tạo tại TĐT VCB chưa được triển khai, dẫn đến lãng phí 

nguồn lực, TĐT VCB chưa có mô hình, quy trình vận hành khách sạn, cơ sở vật 

chất đồng bộ. 

 Ngân sách đào tạo 

 Thủ tục tài chính chưa đơn giản, nhiều ràng buộc, việc phê duyệt, cử người 

đi học vẫn thuộc thẩm quyền của Giám đốc chi nhánh, chưa thuộc thẩm quyền của 

TĐT VCB vì vậy TĐT VCB chọn giải pháp hài hòa: gửi danh sách cán bộ cần học 

để trưởng đơn vị lựa chọn và phê duyệt. 

  Nguyên nhân 

 Chiến lược và chính sách phát triển nguồn nhân lực của ngân hàng 

thương mại 

         Theo Chỉ thị 16/CT-TTg về việc “Tăng cường năng lực tiếp cận cuộc CMCN 

lần thứ 4”,  Quyết định số 1537/QĐ-NHNN về việc “Phê duyệt Ban hành Kế hoạch 

triển khai chiến lược phát triển nguồn nhân lực ngành Ngân hàng đến năm 2025, 

định hướng đến năm 2030”, nêu rõ Chú trọng đào tạo nguồn nhân lực chất lượng 

cao; Đào tạo lực lượng cán bộ nắm bắt được tiến bộ khoa học công nghệ và ứng 

dụng vào thực tiễn của Ngành. 

Tại VCB trong mục tiêu chiến lược đến năm 2025, tầm nhìn đến năm 2030 là 

tập trung đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao đáp ứng yêu cầu phát triển của 

VCB và hội nhập kinh tế quốc tế. 

Quan điểm chỉ đạo và chính sách rất đúng tuy nhiên khi triển khai một số 

đơn vị chưa nhận thức đầy đủ về phát triển nguồn nhân lực là khâu đột phá chiến 

lược, công tác cán bộ là công tác then chốt trong công tác xây dựng đơn vị vững 

mạnh. Chưa chủ động trong việc phát hiện cán bộ có năng lực và khả năng phát 

triển để thực hiện đồng bộ công tác quy hoạch, đào tạo và bố trí cán bộ. 
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 Khoa học công nghệ, đặc trưng hoạt động nghiệp vụ, mức độ đáp ứng 

yêu cầu công việc, thị trường lao động 

 Trước tiềm năng phát triển của việc ứng dụng công nghệ số, cùng với nhu 

cầu sử dụng các sản phẩm dịch vụ có hàm lượng công nghệ ngày càng cao của 

khách hàng, việc phát triển ngân hàng số là một xu thế tất yếu liên quan đến sự tồn 

tại và phát triển ngân hàng trong môi trường cạnh tranh gay gắt trong nước và quốc 

tế. VCB đặt mục tiêu trở thành ngân hàng đứng đầu về ngân hàng số, xác định phát 

triển ngân hàng số là nhiệm vụ then chốt trong chiến lược phát triển VCB trong giai 

đoạn phát triển mới. VCB đã có một số giải pháp (i) chuyển đổi mô hình hoạt động 

thích ứng với chuyển đổi số, (ii) phát triển nguồn nhân lực ngân hàng số , (iii) tối ưu 

hóa quy trình nội bộ, (iv) cung cấp nhiều sản phẩm dịch vụ mới trên nền tảng ngân 

hàng số hiện đại, đem đến nhiều trải nghiệm cho khách hàng. 

Chính vì thế, mục tiêu trong những năm qua của VCB luôn tập trung nâng 

cao chất lượng đội ngũ cán bộ theo hướng chuẩn mực hoá: Cán bộ có kỹ năng, năng 

lực thực hiện các nghiệp vụ chuyên sâu theo từng nhóm sản phẩm; có phong cách 

dịch vụ chuyên nghiệp và đẳng cấp; Có đội ngũ chuyên gia đầu ngành, có đạo đức 

nghề nghiệp là nòng cốt trong việc vận dụng công nghệ ngân hàng tiên tiến và hiện 

đại, đáp ứng nhu cầu ngày càng cao của thị trường tài chính – ngân hàng trong tình 

hình cạnh tranh khốc liệt của thị trường trong nước và quốc tế. 

 Tuy nhiên quá trình CMCN 4.0 diễn ra mạnh mẽ, nhanh chóng, sự cạnh 

tranh gay gắt của các doanh nghiệp, đặc biệt là ngân hàng trong việc thu hút nguồn 

nhân lực có chất lượng, chủ trương thu hút nhân tài tại VCB chậm được cụ thể hóa 

bằng cơ chế, chính sách phù hợp, hơn nữa tốc độ thành lập và mở rộng mạng lưới 

của VCB phát triển nhanh, mỗi năm tăng từ 5-10 phòng giao dịch, dẫn đến nguồn 

nhân lực chất lượng có kiến thức tốt về cả công nghệ thông tin và cả kinh doanh 

ngân hàng để phục vụ chuyển đổi số còn khan hiếm. 

Hệ thống đào tạo nhân lực tại VCB 

 NHNN đã có văn bản số 1238/QĐ-NHNN năm 2020 v/v Ban hành kế hoạch 

hành động của ngành ngân hàng nêu rõ: Đẩy mạnh các khóa đào tạo, bồi dưỡng 

chuyên môn nghiệp vụ theo định hướng chiến lược chuyển đổi số, xây dựng, triển 
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khai các chương trình bồi dưỡng (đào tạo lại) cho cán bộ, nhân viên ngành ngân 

hàng gắn với kinh tế số, ngân hàng số. 

Tại VCB BLĐ đã ban hành các văn bản số 338, 339/NQĐU năm 2021 nêu 

quan điểm chỉ đạo cùng những giải pháp về công tác đào tạo nguồn nhân lực thích 

ưng với chuyển đổi số trong CMCN 4.0, hoạt động đào tạo dù có nhiều chuyển biến 

nhưng chương trình đào tạo chưa gắn liền với vị trí công việc, chưa đáp ứng hết nhu 

cầu đào tạo.  

Việc đào tạo lực lượng thích ứng với chuyển đổi số trong CMCN 4.0 đòi hỏi 

sự phối hợp, trao đổi thông tin/dữ liệu nhân sự một cách chặt chẽ, kịp thời giữa 

TĐT và các đơn vị trong toàn hệ thống. Cơ chế phối hợp thông tin giữa các đơn vị 

trong hệ thống được quy định tại nhiều văn bản của VCB song đối với riêng hoạt 

động đào tạo thì được cụ thể hóa tại Quyết định số 1086/QĐ-VCB-CS&KHNS. 

Quy chế đào tạo đã nêu rõ trách nhiệm, quyền hạn của các cá nhân/đơn vị trong hệ 

thống, cơ chế phối hợp thông tin giữa các đơn vị trong hoạt động đào tạo… Tuy 

nhiên trong quá trình triển khai trong thực tế gặp một số vướng mắc đồng thời trong 

quy chế chưa đề cập đến việc phối hợp triển khai trong bối cảnh CMCN 4.0 nên các 

đơn vị chưa hình dung được trách nhiệm cụ thể trong vấn đề này. 

 Môi trường đào tạo theo khung năng lực chưa hoàn thiện 

 Môi trường đào tạo theo khung năng lực bị chi phối bởi hệ thống khung năng 

lực. Nó là căn cứ cho tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và sử dụng cán bộ. Bộ năng lực 

được điều chỉnh thường xuyên theo yêu cầu kinh doanh và phát triển của tổ chức 

cũng sẽ là định hướng phát triển nguồn nhân lực và đào tạo dài hạn. Quy trình vận 

hành tổ chức đào tạo cũng sẽ thay đổi theo mô hình này. Hiện nay VCB đang khẩn 

trương xúc tiến các thủ tục cho việc vận hành các dự án khung năng lực một cách 

bài bản.  

 Hoạt động học tập các cấp độ được khai thác và thúc đẩy là điều kiện cho 

việc triển khai đào tạo theo khung năng lực. Hiện nay hoạt động học tập/chủ động 

đào tạo của các thành viên VCB đã khá phổ biến nhưng còn mang tính tự phát và 

chưa được quản lý và định hướng theo tiêu chuẩn khung năng lực. Yêu cầu năng lực 

cần có của mỗi vị trí sẽ được công bố rộng rãi trong toàn hàng. Việc đáp ứng tiêu 

chuẩn khung năng lực cho từng vị trí, từng cá nhân trước phải do các nhân nó tự xác 
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định và tự đánh giá, tự lên kế hoạch đào tạo bản thân trên cơ sở hỗ trợ của đơn vị và 

TĐT VCB.  

 Mô hình đào tạo 70:20:10 đã được định hình trong Đề án phát triển nhân lực 

của VCB tầm nhìn tới 2030 cũng đã xác định rõ vai trò của quá trình tự đào tạo này. 

Hiện này sự chủ động học tập của tất cả các cá nhân chưa được thúc đẩy bởi một số 

lý do: Trước hết hệ thống E-learning hiện nay chủ yếu đang được sử dụng cho đào 

tạo chuyển tải kiến thức qua hệ thống bài giảng số hóa mà chưa khai thác, đưa vào 

sử dụng tính tăng tổ chức học chủ động cho người học. Hệ thống học liệu, bài giảng 

chưa được thiết kế cho người học để chủ động tự lựa chọn, thiết kế CTĐT riêng, 

phù hợp về trình độ, thời gian và nhu cầu đào tạo, sự phối hợp giữa cá nhân, đơn vị 

và TĐT VCB về vấn đề này chưa được quy định rõ ràng. 

 Cán bộ của TĐT chưa làm chủ trong việc xây dựng kế hoạch và triển khai 

kế hoạch đào tạo 

 Mặc dù kế hoạch đào tạo được xây dựng trên cơ sở bám sát định hướng kinh 

doanh của Ngân hàng, bổ sung các kiến thức nghiệp vụ và kỹ năng cần thiết đối với 

các vị trí công việc khác nhau, nhưng thực tế cho thấy một tỉ lệ lớn các khóa học 

trong năm được triển khai ngoài kế hoạch-hoặc là phát sinh theo đề xuất của CN 

hoặc TSC. Kết quả là, TĐT VCB phải phân bố lại nguồn lực, thời gian để tổ chức 

triển khai các khóa phát sinh thay vì các khóa thuộc danh mục thiết kế theo kế 

hoạch. Điều này dẫn tới lãng phí nguồn lực và làm cho kế hoạch đào tạo không còn 

là căn cứ đảm bảo chất lượng đào tạo. Hơn nữa, ngoài việc tổ chức đào tạo theo kế 

hoạch, TĐT VCB hiện nay vẫn hỗ trợ các phòng ban TSC tổ chức các buổi truyền 

thông về giới thiệu sản phẩm, quy trình mới, dẫn đến các cán bộ triển khai bị quá 

tải, không tập trung hoàn toàn được vào các chương trình thực sự mang tính đào 

tạo. Nhiều đơn vị chưa thực sự nghiêm túc xem xét và đăng ký nhu cầu đào tạo, dẫn 

đến những nhu cầu phát sinh trong năm và TĐT phải điều chỉnh kế hoạch đào tạo 

đã xây dựng. 

 Hoạt động nghiên cứu xây dựng bài giảng đang tách rời với bộ phận kinh 

doanh.  

 Một trong các lý do dẫn tới tồn tại một số khoảng trống cho quy trình 

ADDIE như tính mục tiêu của chương trình, sự điều chỉnh linh hoạt của CTĐT hoặc 
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sự kết nối của kết quả đánh giá với giai đoạn thiết kế CTĐT…là sự thiếu gắn kết 

giữa bộ phận nghiên cứu xây dựng bài giảng với các đơn vị chuyên môn, nghiệp vụ 

theo khuôn khổ mô hình HRBP. Mặc dù hiện nay TĐT VCB cũng phân công mỗi 

cán bộ nghiên cứu xây dựng bài giảng phụ trách từng mảng nghiệp vụ khi xây dựng 

và thiết kế CTĐT nhưng sự hiểu biết sâu sắc thực trạng đội ngũ, xu hướng phát 

triển nghiệp vụ, khoảng trống kỹ năng của từng vị trí .. còn hạn chế. Ở một mức độ 

nào đó, việc xây dựng CTĐT, thiết kế nội dung giảng còn phụ thuộc vào đội ngũ 

giảng viên nội bộ hoặc thuê ngoài. 

 Hệ thống đào tạo E-learning chưa được khai thác một cách hiệu quả  

  Để triển khai đào tạo theo khung năng lực và theo lộ trình phát triển của 

từng đối tượng trong quá trình CMCN 4.0, cần có sự phối hợp các hình thức đào 

tạo, trong đó đào tạo E-learning phải là là hình thức đào tạo chủ yếu. Những lợi thế 

của hình thức đào tạo E-learning cho đào tạo tại doanh nghiệp đã được khẳng định. 

Tuy vậy việc chưa triển khai rộng rãi hình thức này tại VCB bởi những lo ngại về 

chất lượng đào tạo của hình thức này khi người học không có cơ hội giao tiếp với 

giảng viên, đặc biệt đối với các nội dung giảng về kỹ năng hoặc thực hành. Những 

băn khoăn này đến từ bộ phận làm L&D cũng như từ đội ngũ giảng viên nội bộ và 

giảng viên thuê ngoài. Bên cạnh đó, với quy mô nguồn lực dành cho các công việc 

số hóa bài giảng hiện nay tại VCB thì việc gia tăng nhanh khối lượng bài giảng cần 

số hóa cũng sẽ là thách thức. 

3.4.2. Những vấn đề đặt ra cần hoàn thiện đào tạo nguồn nhân lực của Ngân 

hàng TMCP Ngoại thương Việt Nam đáp ứng yêu cầu cách mạng công nghiệp 

4.0. 

Với sự thay đổi nhanh chóng của nền kinh tế, xã hội và mức độ cạnh tranh 

ngày càng khốc liệt như hiện nay của thị trường tài chính ngân hàng thì nguồn nhân 

lực lại càng trở nên quan trọng. Để đạt được các mục tiêu chiến lược của VCB đến 

năm 2025 và tầm nhìn đến năm 2030 thì VCB cần thay đổi nhanh chóng và quyết 

liệt về quản trị hoạt động kinh doanh theo chuẩn mực quốc tế trong đó hạ tầng công 

nghệ thông tin và nguồn nhân lực chất lượng cao là hai trụ cột quan trọng. VCB đã 

thực hiện nhiều giải pháp để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực như tuyển dụng, 

đào tạo, đãi ngộ cán bộ trong đó đào tạo là quan trọng nhất. Về hoạt động đào tạo 
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VCB đã triển khai nhiều khóa học, lượt học, đa dạng hóa hình thức đào tạo, nâng 

cao chất lượng trong đào tạo, tuy nhiên để đào tạo nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu 

CMCN 4.0 thì còn nhiều thách thức đặt ra, một trong những vấn đề mà VCB đang 

nhận ra đó là:  

Đảm bảo nguồn nhân lực chất lượng cao cho VCB để thực hiện các chiến 

lược ngắn hạn và dài hạn đưa VCB trở thành Ngân hàng số 1 tại Việt nam và 1 

trong 300 Định chế tài chính lớn trên thế giới, đứng đầu về ngân hàng số và trải 

nghiệm khách hàng.  

Đảm bảo cho sự phát triển bền vững của VCB trong môi trường cạnh tranh 

khốc liệt và xu thế không ngừng thay đổi của thế giới và của ngành tài chính ngân 

hàng nhất là cuộc cách mạng 4.0 đang tác động một cách mạnh mẽ.  

Khắc phục những hạn chế về công tác đào tạo của VCB trong những năm 

qua, nhằm phát triển đào tạo thành lợi thế và thế mạnh của VCB trong hoạt động 

kinh doanh của thời kỳ mới.  
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CHƯƠNG 4 : GIẢI PHÁP VÀ KIẾN NGHỊ HOÀN THIỆN ĐÀO TẠO 

NGUỒN NHÂN LỰC CỦA NGÂN HÀNG TMCP NGOẠI THƯƠNG VIỆT 

NAM ĐÁP ƯNG YÊU CẦU CMCN 4.0 

4.1. Dự báo nhu cầu nguồn nhân lực của Ngân hàng TMCP Ngoại thương Việt 

Nam theo yêu cầu cách mạng công nghiệp 4.0  

Nguồn nhân lực luôn được VCB xác định là một trong những nhân tố chủ 

chốt, quyết định trong hoạt động của Ngân hàng. Là một trong sáu mục tiêu chiến 

lược của VCB, mục tiêu chiến lược về Quản trị và phát triển nguồn nhân lực đến 

năm 2025, tầm nhìn đến năm 2030 của VCB là ngân hàng đứng đầu về chất lượng 

nguồn nhân lực và môi trường làm việc tại Việt Nam: (i) Là tổ chức học tập và sáng 

tạo; (ii) Năng suất lao động cao nhất; (iii) Top 5 môi trường làm việc tốt nhất Việt 

Nam. 

Bảng 33: Kế hoạch lao động Vietcombank 

Chỉ tiêu 
Đơn vị 

tính 
2020 2021 2022 

 
2023 2024 2025 

Lao động bình 

quân (không 

bao gồm người 

quản lý) 

Người 19,623 20,996 22,466  24,039 25,721 27,522 

     

 

   Nguồn VCB, 2019 

 *Kế hoạch hành động đến năm 2025, tầm nhìn đến năm 2030 trong bối 

cảnh CMCN 4.0 

Để đạt được các mục tiêu chiến lược về Quản trị và phát triển nguồn nhân 

lực của VCB đến năm 2025, tầm nhìn đến năm 2030 trong bối cảnh CMCN 4.0 đòi 

hỏi phải thực hiện đồng bộ các nhiệm vụ và giải pháp thông qua công tác tuyển 

dụng, thu hút nhân tài; kiện toàn mô hình tổ chức; hoàn thiện cơ chế, chính sách về 

tổ chức và nhân sự trong đó có chế độ lương thưởng, phúc lợi và chế độ đãi ngộ cho 

người lao động; đổi mới mạnh mẽ công tác đào tạo và nghiên cứu khoa học; phát 
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triển đội ngũ lãnh đạo giỏi, có tầm nhìn và khả năng gắn kết; phát triển văn hóa 

doanh nghiệp tiến tới quản trị nguồn nhân lực theo thông lệ và tiêu chuẩn quốc tế. 

Kiện toàn mô hình tổ chức 

VCB tiếp tục rà soát, tham mưu cho Ban Lãnh đạo trong việc kiện toàn mô 

hình tổ chức, chức năng nhiệm vụ của các đơn vị tại Trụ sở chính và Chi nhánh 

nhằm tập trung quản lý và điều hành theo các khối hoạt động, nâng cao tính chuyên 

môn hóa, tránh chồng chéo về chức năng nhiệm vụ, tối ưu và nâng cao năng lực 

quản lý, bảo đảm hoạt động hiệu quả, thông suốt và từng bước phù hợp với thông 

lệ, chuẩn mực quốc tế. 

Đẩy mạnh công tác phát triển mạng lưới 

Mở rộng mạng lưới Chi nhánh, Phòng giao dịch trong nước theo định hướng 

Ngân hàng bán lẻ: Bám sát quy định của NHNN, VCB tiếp tục mở rộng mạng lưới 

hoạt động tại các địa bàn tiềm năng nơi VCB chưa có sự hiện diện và địa bàn nơi 

VCB hoạt động hiệu quả: mỗi năm thành lập khoảng 05 Chi nhánh mới và thành lập 

mới từ 10 – 15 phòng giao dịch. 

Hoàn thiện cơ chế chính sách về tổ chức và nhân sự 

Thực hiện rà soát, hoàn thiện và chuẩn hóa cơ chế chính sách về  tổ chức và 

nhân sự: 

+ Xây dựng khung năng lực: Phát triển con người và Cơ hội sự nghiệp là hai 

yếu tố thúc đẩy mức độ hài lòng và gắn bó của nhân viên. Để đáp ứng nhu cầu phát 

triển năng lực của nhân viên, VCB thực hiện xây dựng khung năng lực bao gồm các 

bộ từ điển năng lực cốt lõi, lãnh đạo và chuyên môn, sơ đồ năng lực cho tất cả các 

chức năng của ngân hàng; Xây dựng phương pháp và các phương tiện kiểm tra, 

đánh giá năng lực cho toàn hàng.  

+ Trên cơ sở khung năng lực đã có, xây dựng lộ trình phát triển nghề nghiệp 

cho các vị trí công việc trong ngân hàng; sử dụng khung năng lực cho công tác 

tuyển dụng, đào tạo, đánh giá kết quả công việc, trả lương, … . 

+ Xây dựng các tiêu chuẩn nghề nghiệp, áp dụng chứng chỉ hành nghề đối 

với một số vị trí cốt lõi trong Ngân hàng: Xác định các lĩnh vực chuyên môn sâu, là 

trọng tâm, trụ cột phản ánh hoạt động chính của ngân hàng (vị trí lãnh đạo, quản lý 



 

 
 

136 

thuộc diện Ban Cán sự Đảng, Thống đốc NHNN quản lý; tín dụng, kiểm soát – 

kiểm toán nội bộ, quản lý rủi ro, …);  

- Tối ưu hóa giá trị và hiệu quả nguồn nhân lực 

+ Tối ưu hóa giá trị và hiệu quả nguồn nhân lực thông qua việc xây dựng 

định biên, sắp xếp, bố trí lại lao động; gia tăng về cả số lượng và chất lượng đội ngũ 

lao động trong hệ thống, tập trung ưu tiên nhân sự bán hàng, đáp ứng nhu cầu tăng 

trưởng và mở rộng mạng lưới của VCB, tiến tới năm 2025 tỷ lệ nhân sự bán hàng 

đạt 60% - 70% tổng số lao động.  

+ Xây dựng đội ngũ cán bộ công nghệ thông tin có trình độ chuyên môn giỏi, 

tính chuyên nghiệp cao, đáp ứng nhu cầu quản trị vận hành và làm chủ các hệ thống 

công nghệ hiện đại. 

+ Nâng cao chất lượng công tác quản lý công việc và đánh giá hiệu quả công 

việc, tiếp tục duy trì là ngân hàng có hiệu quả lợi nhuận/đầu người tốt nhất thị 

trường. 

- Phát triển văn hóa doanh nghiệp, nâng cao đạo đức nghề nghiệp, đạo đức 

kinh doanh của cán bộ. 

4.2. Định hướng và mục tiêu hoàn thiện đào tạo nguồn nhân lực của Ngân hàng 

TMCP Ngoại thương Việt Nam trong bối cảnh CMCN 4.0.  

VCB xác định tầm nhìn và sứ mệnh là “Ngân hàng số 1 tại Việt Nam, một 

trong 100 ngân hàng lớn nhất Châu Á, một trong 300 tập đoàn tài chính ngân hàng 

lớn nhất thế giới, một trong 1000 doanh nghiệp niêm yết lớn nhất toàn cầu có đóng 

góp vào sự phát triển của Việt Nam”.  

Để hiện thực hóa tầm nhìn trên, VCB đã đề ra một trong các mục tiêu chiến 

lược đến năm 2025 là: Đứng đầu về chất lượng nguồn nhân lực. Đây được coi là lợi 

thế cạnh tranh của VCB trong môi trường kinh doanh đầy biến động hiện nay, để 

phát triển nguồn nhân lực thích ứng trong bối cảnh CMCN 4.0, trong văn bản 

338/NQĐU năm 2021 của VCB cũng nêu rõ: Tập trung đổi mới mạnh mẽ và đồng 

bộ công tác đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực theo hướng coi trọng phát triển năng 

lực và phẩm chất người lao động.  

 Đề án QT&PTNNL tới 2025 tầm nhìn tới 2030 của VCB đã cụ thể hóa 

thành các mục tiêu: i/ Là tổ chức học tập và sáng tạo; ii/ Năng suất lao động cao 
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nhất; iii/ Top 5 môi trường làm việc tốt nhất Việt Nam. Bản đề án cũng đã cụ thể 

hóa các mục tiêu trên bằng giải pháp đổi mới công tác đào tạo một cách toàn diện. 

Về hoạt động đào tạo: (i) Xây dựng văn hóa học tập suốt đời, tổ chức học tập 

và sáng tạo phù hợp với mục tiêu chiến lược của VCB và tạo tiền đề cho xu hướng 

dịch chuyển phương thức đào tạo theo mô hình 70:20:10 (70% từ thực tế, 20% từ 

những người xung quanh và 10% từ các khóa học); ii/ Đào tạo đội ngũ theo mô 

hình kỹ năng- kiến thức- thái độ thích ứng với tốc độ phát triển và ứng dụng công 

nghệ của CMCN 4.0 trong lĩnh vực ngân hàng; iii/ Xây dựng bản đồ đào tạo gắn với 

khung năng lực và lộ trình phát triển nghề nghiệp; iv/ Tăng cường hình thức đào tạo 

tại chỗ, đào tạo trực tuyến E-learning, tự đào tạo thông qua việc nghiên cứu các cơ 

chế, chính sách, trau dồi kiến thức, kỹ năng của mỗi cán bộ. 

Chú trọng đào tạo nguồn nhân lực chất lượng cao đáp ứng yêu cầu phát triển 

của Ngân hàng thích ứng với lộ trình chuyển đổi số tại VCB. Bồi dưỡng, đào tạo 

đội ngũ chuyên gia, chuyên sâu trong các lĩnh vực hoạt động của ngân hàng. 

 Đào tạo lực lượng cán bộ nắm bắt được tiến bộ khoa học công nghệ và ứng 

dụng vào thực tiễn của VCB, đồng thời trang bị, đào tạo kỹ năng mới cho đội ngũ 

cán bộ hiện hữu, đảm bảo các cán bộ nghiệp vụ có khả năng ứng dụng công nghệ 

thông tin, phương thức làm việc tiên tiến, có năng lực đề xuất, tham mưu xây dựng 

chính sách, thực hiện quản lý phù hợp với định hướng của NHNN, đáp ứng điều 

kiện hội nhập kinh tế; tăng cường tính tự chủ và trách nhiệm của cá nhân. 

Thông qua đào tạo chủ động phát hiện cán bộ nhất là cán bộ trẻ có bản lĩnh, 

năng lực vượt trội và triển vọng phát triển để đưa vào quy hoạch cán bộ lãnh đạo, 

quản lý các cấp. 

Quản trị hoạt động đào tạo: Xây dựng hệ thống quản lý đào tạo LMS kết nối 

với HRM; Quản trị phân tích đa chiều; Thực hiện đánh giá 4 cấp độ Kirpatric 

Phát triển các sản phẩm/phương thức đào tạo: Phát triển nâng cấp bài giảng 

theo yêu cầu của Khung năng lực/theo cấp độ; Xây dựng bản đồ đào tạo gắn với 

Khung năng lực, lộ trình phát triển nghề nghiệp; Số hóa bài giảng và tăng cường tỷ 

trọng đào tạo qua E-learning; Phát triển, hoàn thiện ngân hàng đề thi khảo thí. 
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Tăng cường hợp tác, tận dụng hỗ trợ, chuyển giao kỹ thuật, đào tạo nghiệp 

vụ chuyên sâu từ các tổ chức quốc tế để nâng cao trình độ, kinh nghiệm, kỹ năng 

chuyên môn, nghiệp vụ cho đội ngũ cán bộ, quản lý của Ngân hàng. 

Tăng cường hợp tác giữa đơn vị đào tạo và đơn vị sử dụng lao động trong 

Ngân hàng. 

* Văn bản quy định liên quan đến hoạt động đào tạo  

Cụ thể hóa kế hoạch hành động liên quan đến đổi mới hoạt động đào tạo 

trong Đề án QT&PTNNL, Quy chế đào tạo đã đưa ra một trong các nguyên tắc 

chung của hoạt động đào tạo (Điều 4) là: “Đào tạo phải có mục đích rõ ràng, đúng 

đối tượng, đúng thời điểm, phù hợp với khung năng lực, lộ trình phát triển nghề 

nghiệp của cán bộ trong từng thời kỳ”. Hướng dẫn cụ thể điều 4 đã được VCB quy 

định chi tiết trong bản Hướng dẫn thực hiện quy chế đào tạo. Theo đó, Bản đồ đào 

tạo được xác định: Là lộ trình học tập được xây dựng, thiết kế trên cơ sở khung 

năng lực và lộ trình phát triển nghề nghiệp của mỗi vị trí công việc. Bản đồ đào tạo 

bao gồm các chương trình đào tạo nhằm phát triển năng lực (gồm Kiến thức, Kỹ 

năng, Thái độ) để đáp ứng yêu cầu công việc tại mỗi vị trí trong hiện tại và tương 

lai, phục vụ các mục tiêu kinh doanh chiến lược của tổ chức. Theo đó, từ việc lập kế 

hoạch đào tạo hàng năm đến việc tổ chức, triển khai các khóa học cụ thể đều dựa 

trên căn cứ quan trọng là bản đồ đào tạo.  

Hoạt động đào tạo gắn với chiến lược phát triển nguồn nhân lực, mục tiêu 

xây dựng kế hoạch đào tạo gắn với khung năng lực, lộ trình phát triển nghề nghiệp 

và quản trị nhân tài đã được nêu tại Đề án Quản trị và phát triển nguồn nhân lực 

VCB đến năm 2025, định hướng đến năm 2030. Hiện nay, dự án Khung năng lực 

VCB đang trong quá trình triển khai và dự kiến sẽ go-live vào cuối năm 2023. 

Cải thiện cơ chế phối hợp giữa TĐT VCB và các đơn vị trong hệ thống, với 

vai trò là đơn vị đầu mối quản lý, triển khai hoạt động đào tạo của toàn hệ thống, 

TĐT VCB cần từng bước hoàn thiện các quy trình/quy định/hướng dẫn liên quan 

đến việc triển khai đào tạo theo lộ trình đào tạo, bản đồ đào tạo trong CMCN 4.0. 
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4.3. Một số giải pháp chủ yếu hoàn thiện đào tạo nguồn nhân lực của Ngân 

hàng TMCP Ngoại thương Việt Nam đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0. 

4.3.1. Giải pháp ứng dụng công nghệ 4.0 trong hoạt động đào tạo 

Tiếp tục đẩy mạnh hoạt động số hóa bài giảng điện tử (BGĐT) để nhanh 

chóng đáp ứng công tác đào tạo trong tình hình thực tế, theo tiêu chí đúng, đủ kiến 

thức thức, vừa tinh gọn, dễ hiểu, sinh động trong cách thể hiện, trình bày, có hệ 

thống câu hỏi mở để học viên có thể trình bày suy nghĩ, cảm nhận của mình về nội 

dung bài học. 

Tăng cường ứng dụng công nghệ để đa dạng các hình thức đào tạo, giúp học 

viên tiếp cận thông tin đa chiều, rút ngắn khoảng cách, thu h p không gian, tiết 

kiệm tối ưu về thời gian, từ đó học viên phát triển nhanh hơn về kiến thức, nhận 

thức và tư duy. 

Về quản lý dữ liệu đào tạo cần rà soát, chuẩn hóa dữ liệu và tập trung toàn bộ 

lịch sử học tập trên hệ thống LMS: Việc chuyển đổi toàn bộ các dữ liệu này lên hệ 

thống LMS quản lý tập trung là một bài toán khó, đòi hỏi nhiều công sức. Theo đó, 

để đảm bảo tính tương thích giữa dữ liệu và đáp ứng của hệ thống LMS, TĐT sẽ 

phải thực hiện rà soát chặt chẽ, kết nối thông tin học viên hiện có với thông tin cán 

bộ trên hệ thống Quản trị nhân sự HCM để “làm sạch” dữ liệu trước khi chuyển lên 

hệ thống LMS quản trị tập trung.  

Dữ liệu lưu trữ tập trung, đảm bảo mọi thông tin được cập nhật một cách tức 

thời, đáp ứng yêu cầu của đơn vị, thông tin thông suốt, phương thức trao đổi được 

giản lược và thực hiện ngay trên hệ thống thay vì phải gửi Công văn/Email/Điện 

thoại; Số liệu báo cáo chính xác, liên tục nhờ đó giảm thiểu những sai sót khi tổng 

hợp thông tin chéo giữa 03 hoạt động tuyển dụng, quản lý nhân sự, đào tạo và là cơ 

sở dữ liệu chuẩn, chung để tham chiếu. 

Đẩy mạnh việc áp dụng phiếu đánh giá, bài kiểm tra cuối khóa học trên hệ 

thống Successfactor, việc này sẽ đảm bảo dữ liệu được thống nhất từ việc đăng ký 

học đến kết quả học tập của học viên. Từ đó góp phần chiết xuất dữ liệu trên hệ 

thống được chính xác nhanh gọn, đảm bảo lịch sử đào tạo của học viên. 

Khai thác toàn diện các cấu phần của hệ thống LMS, cá nhân hóa trải 

nghiệm học tập, bản đồ đào tạo phải được gắn với hệ thống LMS để đảm bảo theo 
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dõi được tiến độ học tập của từng học viên trong lộ trình học tập đã được cá nhân 

hóa. trong năm 2021, VCB đã khai thác hầu hết các tính năng của hệ thống LMS 

thuộc Successfactor để tổ chức, quản lý đào tạo chung và đào tạo theo các lộ trình 

TRM cho chi nhánh. Hệ thống này cho phép gán lộ trình tạo và gán tự động người 

học lên từng lộ trình. Mặc dù còn một số vấn đề thuộc quy trình hiện hành cần cải 

thiện như quy trình phê duyệt, thẩm quyền cử đi học của trưởng đơn vị… nhưng về 

cơ bản, các tính năng cần thiết cho tổ chức quản lý đào tạo theo TRM đã được vận 

hành. Vấn đề phối hợp và phân quyền với các đơn vị liên quan từ TSC tới chi nhánh 

sẽ cần hoàn thiện tiếp tục trong thời gian tới. 

4.3.2. Giải pháp về tổ chức bộ máy, nhân sự quản lý đào tạo và tổ chức hoạt 

động đào tạo 

Một bộ máy quản lý có trình độ, kinh nghiệm và  năng lực tổ chức và quản lý 

cao  cùng với đội ngũ giảng viên chuyên nghiệp và nội dung đào tạo kết hợp chặt 

chẽ thực tiễn với lý luận sẽ góp phần nâng cao chất lượng đào tạo, tạo ra được 

những sản phẩm (nguồn nhân lực) phù hợp và  đáp ứng được yêu cầu của VCB. 

Bộ máy quản lý và nhân sự của TĐT hiện còn quá mỏng và chưa có sự tham 

gia của các chuyên gia có uy tín trong lĩnh vực giáo dục đào tạo; chưa có đội ngũ 

giảng viên cơ hữu trong khi lực lượng giảng viên nội bộ chưa được phát huy và tận 

dụng đúng mức. Để có thể quản lý, vận hành tốt TĐT cần phải sớm kiện toàn bộ 

máy tổ chức, quản lý về số lượng và chất lượng. 

Tiếp tục kiện toàn tổ chức nhân sự của Trường thông qua công tác tuyển 

dụng và bổ nhiệm, hiện nay theo định biên lao động, TĐT cần bổ sung cán bộ cho 

phòng HCTH về lễ tân, bảo vệ, quản lý khu khách sạn, phòng QLĐT bổ sung thêm 

cán bộ thực hiện việc tổ chức, triển khai các khóa đào tạo, phòng Kế toán bổ sung 

thêm cán bộ làm công tác kiểm tra nội bộ, phòng PTCTĐT và phòng NHTHKT 

hiện nay đã đủ cán bộ để thực hiện nhiệm vụ xây dựng, phát triển bài giảng, tổ chức 

thi tay nghề, số hóa bài giảng điện tử, công tác thư viện, triển khai khóa học 

Elearning. 

Để công tác phục tại TĐT được chuyên nghiệp khi học viên về học tập và ăn 

nghỉ tại TĐT thì phòng HCTH cần tách thành 02 phòng bao gồm phòng HCTH thực 
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hiện các nhiệm vụ theo quy định hiện nay và một phòng chuyên lo công tác quản lý 

khu lớp học, ăn nghỉ của học viên. 

4.3.3. Giải pháp về chương trình đào tạo 

Rà soát, đổi mới chương trình đào tạo theo hướng bổ sung nội dung đào tạo 

nghiệp vụ ngân hàng gắn với hoạt động chuyển đổi số, phát triển và vận hành mô 

hình ngân hàng số của VCB. Đồng thời triển khai các chương trình đào tạo bồi 

dưỡng kiến thức, kỹ năng chuyển đổi số cho cán bộ VCB, cho nhân viên để nhanh 

chóng thích nghi, đảm bảo sẵn sàng làm việc trong môi trường doanh nghiệp 

chuyển đổi số. 

Xây dựng kế hoạch, tập trung nghiên cứu nhu cầu đào tạo để tiếp tục chỉnh 

sửa bổ sung nội dung đào tạo. Trong đó tập trung vào chương trình lõi trụ cột, cập 

nhật đi trước đón đầu các xu hướng phù hợp với tình hình hoạt động, phát triển của 

VCB trong tương lai, qua đó lồng ghép vào các chương trình đang triển khai đào tạo 

hiện nay. 

Nội dung và cấu trúc chương trình đào tạo phải được xây dựng linh hoạt, đáp 

ứng nhu cầu đa dạng, phù hợp với từng đối tượng người học và các bên liên quan. 

Một chương trình đào tạo có thể bao gồm nhiều chuyên đề, trong đó mỗi chuyên đề 

phải bao gồm mục tiêu và chuẩn đầu ra đối với mỗi chuyên đề và cả chương trình. 

Trên cơ sở mục tiêu và chuẩn đầu ra, nội dung chuyên đề, VCB sẽ đề xuất phương 

pháp đào tạo, thời lượng đào tạo, phương thức đánh giá của mỗi chuyên đề. Đóng 

góp của từng chuyên đề trong việc đạt chuẩn đầu ra của chương trình đào tạo phải 

rõ ràng. Chương trình đào tạo phải có cấu trúc lôgic, trình tự hợp lý, tích hợp. 

Chương trình đào tạo phải được rà soát, đánh giá và cải tiến chất lượng theo quy 

trình, đảm bảo tính cập nhật, đáp ứng yêu cầu của các bên liên quan. 

Thiết kế, xây dựng các chương trình đào tạo linh hoạt, bao quát toàn bộ các 

vấn đề lý luận, cơ chế, chính sách, quy trình nghiệp vụ, phần mềm tác nghiệp, kỹ 

năng chuyên môn, đạo đức nghề nghiệp theo các vị trí công việc; kết hợp linh hoạt 

giữa đào tạo tập trung và đào tạo trực tuyến, từ xa; đảm bảo phát triển một môi 

trường đào tạo toàn diện nhất, cho phép cán bộ sau đào tạo sẵn sàng cho mọi nhiệm 

vụ công việc tương ứng với chương trình, nội dung đào tạo. Điều cốt yếu của các 
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nội dung đào tạo này là sự đồng bộ và thống nhất trong toàn hệ thống, từ Trụ sở 

chính đến các chi nhánh phòng giao dịch tại tất cả các địa bàn trên cả nước. 

4.3.4. Giải pháp về nội dung đào tạo 

Cần được chuẩn hóa phù hợp với yêu cầu đào tạo của VCB, kết hợp lý luận 

với thực tiễn ngân hàng để bảo đảm có thể cung cấp toàn diện các dịch vụ đào tạo từ 

lý thuyết đến thực hành.  

Tiếp tục hoàn thiện việc đánh giá nội dung đào tạo sau khóa học để từ đó có 

thể rút ra được những kinh nghiệm cho những lần đào tạo tiếp sau. 

Tiếp tục hoàn thiện và đa dạng hóa các nội dung đào tạo, tập trung tìm hiểu 

các nội dung đào tạo cho lãnh đạo cấp cao và cấp trung tại nước ngoài và trong 

nước. 

Thường xuyên cập nhật, bổ sung nội dung đào tạo mới, tập trung ở nội dung 

chuyên môn nghiệp vụ ngân hàng, xây dựng các nội dung theo cập nhật mới nhất 

của các giáo trình quốc tế (tham khảo tài liệu của các quốc gia có hệ thống tài chính 

ngân hàng phát triển như Anh và Mỹ), các dự án mới được triển khai trong hệ thống 

VCB. 

Phân loại bài giảng dành cho TSC, chi nhánh và tại từng vị trí công việc, Khi 

thiết kế, xây dựng một nội dung đào tạo, người làm công tác đào tạo sẽ phải giải 

quyết ba vấn đề: Đào tạo Ai? Đào tạo cái gì? Và đào tạo như thế nào? Vậy khi có 

Khung năng lực VCB sẽ giải quyết được cả ba vấn đề trên. Khung năng lực bao 

gồm các quy định rõ ràng về kiến thức cũng như kỹ năng của mỗi vị trí công việc 

trong Ngân hàng. Đối chiếu với Khung năng lực, người làm công tác đào tạo cũng 

như nhà quản lý, thậm chí ngay bản thân học viên dễ dàng tìm ra những thiếu hụt 

trong kiến thức, kỹ năng cần nâng cao để đáp ứng yêu cầu của công việc. Đào tạo 

lúc đó sẽ thực sự vừa là quyền lợi, trách nhiệm cũng như nghĩa vụ của mỗi cán bộ 

trong ngân hàng.  

Về kiến thức 

Trong CMCN 4.0 các kiến thức cần có đối với người lao động bao gồm (i) 

kiến thức về vận hành công nghệ số, (ii) kiến thức chuyên môn nghề nghiệp, (iii) 

kiến thức chung, (iv) ngoại ngữ. 
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Bên cạnh đào tạo các kiến thức chung, cần thường xuyên phối hợp với các 

phòng ban TSC để triển khai các khóa đào tạo nghiệp vụ, cập nhật văn bản chính 

sách đến toàn hệ thống. Tìm hiểu xây dựng các bài giảng đáp ứng yêu cầu của các 

phòng chuyên môn tại TSC và tại chi nhánh. 

VCB cần thiểt kế và triển khai các chương trình đào tạo chuyên biệt, bám sát 

nhu cầu và cập nhật liên tục tình hình thực tiễn các hoạt động trong lĩnh vực kinh tế 

- tài chính - ngân hàng. Tập trung vào các khóa đào tạo liên quan tới cơ chế, chính 

sách, quy trình nghiệp vụ đào tạo kiến thức nghiệp vụ về quản trị ngân hàng, quản 

lý rủi ro. Đây là các kiến thức thiết yếu của cán bộ ngân hàng trong bối cảnh nền 

kinh tế nói chung và thị trường tài chính nói riêng có nhiều biến động phức tạp cũng 

như trong môi trường cạnh tranh khốc liệt như hiện nay. 

Xây dựng các Modul kiến thức với các cấp độ đào tạo khác nhau cho từng vị 

trí công việc, từng vị trí chức danh; tham khảo và áp dụng một số chương trình đào 

tạo tiên tiến từ các tổ chức đào tạo uy tín trong và ngoài nước, xây dựng các Khung 

đào tạo chuẩn cho các khối.   

*Kiến thức vận hành công nghệ số 

Tiếp tục đẩy mạnh các khóa đào tạo, bồi dưỡng chuyên môn nghiệp vụ theo 

định hướng chiến lược chuyển đổi số, tạo tiền đề cho công cuộc đổi mới tư duy, sức 

sáng tạo, giúp cán bộ, nhân viên VCB chủ động hơn, gạt bỏ dần tâm lý ngại thay 

đổi, ngại tiếp thu cái mới, tiếp tục đào tạo nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ 

cán bộ, nhân viên VCB; Đổi mới chương trình đào tạo theo hướng bổ sung nội dung 

đào tạo nghiệp vụ ngân hàng gắn với hoạt động chuyển đổi số, phát triển và vận 

hành mô hình ngân hàng số; Xây dựng các bài giảng chuyển đổi số từ định hướng, 

nghiệp vụ dành cho từng cấp độ, từng nghiệp vụ, từng đối tượng học viên. 

*Kiến thức chuyên môn nghề nghiệp 

VCB là ngân hàng lớn của Việt Nam với quy mô hơn 20.000 cán bộ nhân 

viên, gồm 128 JD tại chi nhánh và hơn 465 JD tại TSC nên cần tiếp cận việc xây 

dựng bản đồ đào tạo theo hình thức phù hợp và từng bước, bao gồm những nội dung 

đào tạo chung và đào tạo cốt lõi nhất đối với các vị trí cụ thể. Vì vậy tác giả đề xuất 

giải pháp áp dụng TRM đối với TSC, CN như sau: 
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 **Tại chi nhánh: Từng bước mở rộng xây dựng và đào tạo theo TRM phù 

hợp với điều kiện cụ thể  

Hoàn tất và mở rộng phạm vi đào tạo theo TRM tại chi nhánh, vì nhiều lý do 

liên quan đến điều kiện và môi trường triển khai, kế hoạch đào tạo theo TRM chỉ 

chiếm gần 8% tổng số lượt đào tạo tại chi nhánh và thực tế chỉ đạt hơn 40% kế 

hoạch. Đây là tỷ lệ rất nhỏ, chưa thể hiện được vai trò của đào tạo theo TRM. Vì thế 

kế hoạch triển khai trong thời gian tới là đảm bảo đào tạo 100% kế hoạch xây dựng 

cho TRM trong các năm tiếp theo.  

**Tại Trụ sở chính: Xây dựng các TRM biệt lập gắn với từng mảng nghiệp 

vụ cụ thể 

Nghiên cứu kỹ bốn trụ cột trong chương trình hành động Chuyển đổi số của 

VCB để xác định cấu trúc CTĐT và xây dựng Kế hoạch đào tạo cũng như nội dung 

đào tạo ưu tiên, phù hợp với lộ trình hành động đã được xác định trong Kế hoạch 

hành động chuyển đổi của VCB đến năm 2025 tại Nghị quyết số 608/NQ-VCB-

HĐQT ngày 3/12/2021.  

Xây dựng từng TRM biệt lập (Isolated TRM), áp dụng trên quy mô nhỏ cho 

bộ phận đang tái cơ cấu ví dụ như TRM dành cho các vị trí của Khối Công nghệ và 

Chuyển đổi số), hoặc áp dụng trên từng giai đoạn nhỏ (như lộ trình đào tạo dành 

cho chuyên viên Tài trợ thương mại). Trong thực tế, TĐT VCB và TTTTTM đã 

phối hợp với nhau để xây dựng và tổ chức đào tạo một TRM cho nhân viên TTTM 

giai đoạn từ 2021- 2023 và các năm tiếp theo. Tuy nhiên, mỗi đoạn TRM cần được 

hoàn thiện các thông tin: mục tiêu, chuẩn đầu ra của cả CTĐT, mục tiêu của từng 

nội dung, chỉ tiêu đánh giá… nhằm đánh giá sau khi đào tạo. 

Quá trình này triển khai cho tới khi các dự án khung năng lực hoàn thành và 

khung năng lực cho từng vị trí được ban hành. Sau khi có khung năng lực, TĐT 

VCB sẽ điều chỉnh TRM và nội dung các chương trình đào tạo theo khung năng 

lực. 

Về kỹ năng 

Trong CMCN 4.0 các kỹ năng cần có đối với người lao động bao gồm kỹ 

năng chuyên môn như xử lý các nghiệp vụ ngân hàng mà còn bao hàm cả kỹ năng 

mềm như kỹ năng giao tiếp, kỹ năng làm việc nhóm,  kỹ năng giải quyết vấn đề, kỹ 
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năng phân tích tổng hợp, khả năng tư duy tốt,  tính chuyên nghiệp, tính nguyên tắc, 

kỷ luật và tổ chức lao động, tính tập thể, khả năng làm việc độc lập nhạy bén, sáng 

tạo, năng động do xuất phát từ đặc điểm của kinh doanh hàng hoá đặc thù là tiền tệ.  

Về kỹ năng chuyên môn bên cạnh việc đào tạo kỹ năng tuân thủ quy định quy 

trình nghiệp vụ thì VCB cần đào tạo kỹ năng xử lý các vấn đề chuyên môn, hay kỹ 

năng phân tích và đánh giá vấn đề chuyên môn. 

Về kỹ năng mềm (kỹ năng quan trọng trong công tác của cán bộ ngân hàng) 

là rất cao và cần thiết, do đó việc tổ chức các khóa đào tạo kỹ năng mềm cần thực 

hiện liên tục và thường xuyên để cán bộ cập nhật kiến thức và thực hành thường 

xuyên để trở thành kỹ năng, kỹ xảo. 

VCB nên duy trì các khóa đào tạo kỹ năng hiện nay như Kỹ năng giao tiếp 

chuyên nghiệp, kỹ năng bán hàng,  kỹ năng quản lý bán hàng, nhận diện tâm lý 

khách hàng, kỹ năng giao tiếp với khách hàng, kỹ năng chăm sóc khách hàng,  

phương pháp nhận biết con dấu chữ ký và chứng từ giả mạo…Do tính chất công 

việc hay phải tiếp xúc với khách hàng nên VCB cần tăng cường đào tạo các khóa 

học Kỹ năng xây dựng hình ảnh cá nhân, kỹ năng quản trị cảm xúc. 

Trong CMCN 4.0 khi thông tin được tiếp cận từ nhiều nguồn, nhiều chiều, 

thì xuất hiện nhiều kỹ năng thiết yếu cần phải có cho cán bộ người lao động, vì vậy 

VCB cần đẩy mạnh đào tạo kỹ năng đó, bao gồm kỹ năng tư duy sáng tạo, tư duy 

phản biện, kỹ năng giải quyết vấn đề, kỹ năng làm việc nhóm, kỹ năng ra quyết 

định dựa trên dữ liệu, kỹ năng về vận hành công nghệ số, tính tuân thủ về quy trình 

vận hành cung ứng sản phẩm dịch vụ ngân hàng trong môi trường CNTT. 

Nâng cao kỹ năng quản lý dành cho cán bộ chủ chốt như Kỹ năng phân tích 

khách hàng trọng điểm, phân tích địa bàn hoạt động, phân tích chất lượng dịch vụ, 

quản lý nguồn nhân lực,… 

*Về phẩm chất nghề nghiệp 

Xây dựng và đẩy mạnh triển khai các chương trình bồi dưỡng nâng cao phẩm 

chất nghề nghiệp cán bộ, ý thức bảo mật an toàn thông tin, quản lý rủi ro hoạt động 

trong ngân hàng. 
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4.3.5. Giải pháp về hình thức đào tạo 

Hiện nay VCB đang tổ chức các khóa đào tạo với các hình thức đào tạo trực 

tiếp, đào tạo trực tuyến, đào tạo kết hợp trực tiếp và trực tuyến. 

Với tốc độ phát triển nhanh trong bối cảnh CMCN 4.0, để tăng độ phủ đào 

tạo, cần khai thác hiệu quả hệ thống E-learning và nâng cao chất lượng bài giảng 

số hóa, để có thể đưa số lượng lớn người học tiếp cận nội dung đào tạo nhanh nhất. 

Đây cũng là chỉ đạo trực tiếp của BLĐ VCB nhằm sử dụng hình thức đào tạo phù 

hợp với xu hướng chuyển đổi số trong ngân hàng, tiết kiệm thời gian, chi phí và gia 

tăng khả năng học cho cán bộ nhân viên VCB. Theo kết quả khảo sát toàn hàng vào 

tháng 3/2022 của TĐT VCB, hình thức đào tạo E-learning và đào tạo trực tiếp được 

người học lựa chọn ngang nhau. Thời gian qua, VCB đã cải tiến đáng kể tốc độ số 

hóa bài giảng, nâng cao chất lượng bài giảng, cũng đã phối hợp Trung tâm CNTT 

và đối tác hoàn thiện tính năng, quy mô phục vụ của hệ thống E-learning. Trên cơ 

sở đó, VCB đặt mục tiêu tới 2025, 50% nội dung đào tạo được triển khai qua kênh 

E-learning, và khoảng 70-80% nội dung đào tạo theo Bản đồ đào tạo được triển khai 

qua hình thức này, ưu tiên trước hết cho lộ trình đào tạo tân tuyển 0-12 tháng. Song 

song với mục tiêu này, VCB cần triển khai: i/ Nghiên cứu xây dựng tiêu chí sử dụng 

hình thức đào tạo phù hợp cho nội dung đào tạo; ii/ Phối hợp chặt chẽ với đội ngũ 

giảng viên, chuyên gia để xây dựng khung bài giảng, chuẩn đầu ra, khung đánh giá 

nhằm kiểm soát chất lượng bài giảng cả E-learning và Non-Elearning, phù hợp với 

yêu cầu chuẩn đầu ra không chỉ từng khóa/nội dung đào tạo mà cả CTĐT; iii/ Số 

hóa các bài giảng nghiệp vụ và kỹ năng để làm giàu kho học liệu E-learning, phục 

vụ người học khi có nhu cầu.  

Đối với hình thức đào tạo trực tuyến (Zoom, Msteam, Cầu truyền hình) VCB 

nên lựa chọn đối tác chuyên về online có bản quyền. Tăng cường huấn luyện cho 

cán bộ Quản lý lớp về cách sử dụng, kỹ năng xử lý tình huống qua phần mềm trực 

tuyến. Lắp đặt hệ thống Cầu truyền hình tại TĐT và chỉ thực hiện với các khóa học 

mang tính truyền thông, cập nhật văn bản. 

Đối với các hình thức đào tạo tập trung VCB tập trung các nội dung mang 

tính chất chuyên sâu, cần nhiều tương tác, thảo luận, phản hồi, các cuộc hội thảo, 

phổ biến thông điệp, chủ trương quan trọng. 
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Đối với hình thức đào tạo Elearning, VCB tập trung nội dung đào tạo hội 

nhập, định hướng cho tân tuyển, những quy định chính sách cố định qua nhiều thời 

kỳ, một số kỹ năng cơ bản. 

Việc tổ chức lựa chọn hình thức đào tạo nào để mang lại hiệu quả cao nhất 

phụ thuộc vào các yêu cầu về quy mô đào tạo, mức độ phức tạp, nội dung cần đào 

tạo và điều kiện trang bị kỹ thuật, tài chính, phương pháp đào tạo có thể áp dụng cụ 

thể cho từng thời kỳ.  

Đối với việc đào tạo không phải do TĐT VCB tổ chức, các đơn vị tại TSC và 

chi nhánh chủ động tăng cường tổ chức đào tạo với các hình thức kèm cặp, chỉ bảo, 

hướng dẫn cán bộ, tổ chức các buổi hội thảo, cần thường xuyên tổ chức các buổi 

trao đổi kinh nghiệm kiến thức chuyên môn trong công việc giữa các nhóm làm việc 

tương đồng để chia sẻ kiến thức và học hỏi.  

4.3.6. Giải pháp về phương pháp đào tạo 

Dưới tác động của CMCN 4.0 đòi hỏi  cần đổi mới phương pháp giảng dạy 

và học tập. Phương pháp giảng dạy phải thay đổi, cần thay đổi tư duy dạy và học 

theo phương pháp mới để người học vừa lĩnh hội được kiến thức, vừa biết vận dụng 

sáng tạo, đổi mới và hiệu quả vào thực tiễn. Kết hợp giữa các phương pháp truyền 

thống (thuyết trình, đàm thoại, luyện tập…) với các phương pháp mới (phân tích, 

phản biện, đề xuất, giải quyết vấn đề, tình huống, dạy học định hướng hành động, 

trao đổi nhóm…).  

Phương pháp giảng dạy phải thúc đẩy việc học, hình thành và phát triển khả 

năng tự học của học viên, thúc đẩy họ đưa ra ý tưởng mới, sáng kiến đổi mới sáng 

tạo. Quá trình này cũng phải không ngừng cải tiến để đáp ứng yêu cầu của công 

việc và thúc đẩy văn hóa học tập. Công nghệ là một chất xúc tác trong sự phạm, 

muốn người học sẵn sàng đáp ứng những thách thức tương lai trong một thế giới 

thay đổi nhanh chóng, giảng viên phải được chuẩn bị để sử dụng công nghệ thật tốt, 

công nghệ giáo dục có thể mang lại lơi ích rất lớn cho các bên nếu được sử dụng 

một cách chính xác. (Armand Doucet và đồng nghiệp, 2020). 

Đối với việc tự đào tạo các học viên cần tăng cường tự học trang bị kiến thức 

bằng việc tự học, tham gia các lớp bên trong và bên ngoài VCB với các hình thức 
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trực tiếp, elearning, trực tuyến, tăng cường liên hệ với thư viện tại TĐT của VCB để 

mượn sách bổ sung kiến thức chuyên ngành, kỹ năng, văn hóa… 

 Trong bối cảnh đẩy mạnh hoạt động học tập thì chức năng, vai trò của TĐT 

VCB phải có sự thay đổi tương ứng: cung cấp nguồn học liệu cho người học; cung 

cấp công cụ, thông tin cho người học tự thiết kế chương trình đào tạo, cung cấp 

công cụ học tập thông qua khai thác tối đa tính năng học của hệ thống E-learning, 

tạo nhóm học, ghi nhận, đánh giá hoạt động tự học thông qua kết quả học...... 

Đẩy mạnh việc sử dụng phương pháp 10:20:70 trong học tập, đây là giải 

pháp đào tạo hướng tới trải nghiệm của người học hơn là tập trung cho người dạy. 

Với phương pháp đào tạo này, học viên thay vì bị động lĩnh hội kiến thức từ 

giảng viên, học viên sẽ cần chủ động trong việc học tập, khi có chủ đề học tập, học 

viên cần sắp xếp việc học theo các giai đoạn: Tìm hiểu, khám phá, thảo luận, động 

não, trình bày trên lớp. Với phương pháp học này sự sáng tạo sẽ được kích hoạt, học 

viên trở nên tâm huyết khi họ trở thành người xây dựng kiến thức. 

Học viên sẽ thể hiện sự tiến bộ và làm chủ các tiêu chuẩn học tập thông qua 

tiếng nói và sự lựa chọn của mình. Học viên tham gia bài học bằng những nội dung 

đáng tin cậy, thể hiện những gì đã học được. Từ đó học viên sẽ đóng góp một cách 

cá thể và tập thể vào việc tổ chức, nghiên cứu, viết kịch bản cho bài viết, bài nói, 

quay phim và trình bày và chính học viên sẽ cung cấp thông tin phản hồi cho nhau. 

Với cách học tập này, các học viên sẽ khám phá những điểm tương đồng, và 

khác biệt giữa học viên với nhau bằng cả sự hiếu kỳ lẫn lòng nhân ái, đồng thời phát 

triển kiến thức, kỹ năng và lãnh đạo thực tế (Armand Doucet và đồng nghiệp, 

2020). 

4.3.7. Giải pháp về quy trình đào tạo 

           Tuân thủ quy trình ADDIE  

Trước hết, VCB định hướng xây dựng quy trình thiết kế chương trình đào tạo 

và tổ chức đào tạo, đánh giá dựa trên chuẩn đầu ra (learning outcome - LO). Quy 

trình này sẽ tuân thủ các bước như Hình 8: Quy trình xây dựng CTĐT dựa theo 

chuẩn đầu ra.  Nguồn: Phạm Quốc Khánh 2019 theo phụ lục đính kèm. 

Bước 1: Xác định rõ chuẩn đầu ra của từng chương trình đào tạo cho từng vị 

trí ứng với từng lộ trình: 0-12 tháng; 12-60 tháng và trên 60 tháng để  làm rõ trong 
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điều kiện cụ thể của VCB, người học cần biết rõ (K) và có thể thực hành được 

nghiệp vụ gì (S) với mức độ như thế nào (A) sau khi kết thúc chương trình đào tạo. 

VCB cần rà soát lại toàn bộ chương trình đào tạo, trong đó có chương trình đào tạo 

theo bản đồ đào tạo đã xây dựng cho 128 JD tại chi nhánh để xác định mục tiêu cần 

đạt được và chuẩn đầu ra của các chương trình đào tạo. 

Nguồn thông tin để xây dựng chuẩn đầu ra cho từng chương trình cơ bản như 

hiện nay VCB đang thu thập để xây dựng kế hoạch đào tạo năm. Tuy nhiên điểm 

khác biệt là đặt câu hỏi TNA cho các đơn vị sử dụng & quản lý lao động theo 

hướng phân tầng lao động căn cứ vào lộ trình nghề nghiệp. Như vậy yêu cầu đối với 

cán bộ tân tuyển (12 tháng) sẽ khác với yêu cầu cán bộ đã có kinh nghiệm (1-5 

năm) và cán bộ đã vững vàng (trên 5 năm). Thay vì đặt câu hỏi và trả lời câu hỏi 

chung chung: đơn vị cần đào tạo những nội dung gì trong năm KH hoặc lựa chọn 

một số nội dung trong danh mục do VCB đã định sẵn, giờ đây các đơn vị cần quản 

lý cán bộ theo lộ trình phát triển nghề nghiệp và trả lời câu hỏi TNA cho từng lộ 

trình phát triển của cán bộ.  

Bước 2: Xác định mục tiêu (Learning objective) của từng khóa/nội dung đào 

tạo trong CTĐT, xây dựng danh mục cụ thể của CTĐT.  

Đảm bảo sự gắn kết giữa các khóa đào tạo/nội dung đào tạo trong một 

chương trình đào tạo để đạt chuẩn đầu ra của cả chương trình đào tạo. Theo bản 

chất của bản đồ đào tạo, các khóa/nội dung học phải được sắp xếp theo trật tự và 

phạm vi kiến thức cần đạt tới, bị chi phối bởi Chuẩn đầu ra của cả chương trình đào 

tạo. Để thiết kế danh mục đào tạo cụ thể trong toàn bộ CTĐT, CĐR cần được chia 

nhỏ, chi tiết theo từng mảng Kiến thức, Kỹ năng và Thái độ. Đây là căn cứ xác định 

mục tiêu của từng khóa/nội dung học. Điều này đảm bảo người học dần tiến tới đạt 

CĐR của cả CTĐT sau khi đáp ứng mục tiêu của từng khóa/nội dung học. Việc chia 

nhỏ nội dung còn giúp người học có thể tự chọn nội dung thích hợp với yêu cầu cải 

thiện kiến thức của bản thân. 

Bước 3: Xây dựng hệ thống đánh giá kết quả từng khóa/nội dung đào tạo, 

làm căn cứ xây dựng và kiểm soát nội dung giảng dạy. Theo quy trình xây dựng nội 

dung bài giảng hiện hành, hệ thống câu hỏi đánh giá do giáo viên tự xây dựng căn 

cứ nội dung giảng dạy. Giảng viên hoàn toàn kiểm soát quá trình này. Theo quy 
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trình chuẩn đầu ra, VCB kiểm soát mục tiêu của từng khóa/ nội dung giảng dạy 

thông qua hệ thống đánh giá cuối khóa học được xác định ngay từ đầu. Căn cứ vào 

bộ tiêu chuẩn đánh giá này, VCB đặt hàng với giảng viên ( nội bộ hoặc mời ngoài). 

Bởi việc đạt mục tiêu của từng khóa/nội dung học là các cấu phần để đạt được 

chuẩn đầu ra của cả CTĐT và cuối cùng đáp ứng yêu cầu đào tạo của đơn vị sử 

dụng lao động. Để tuân thủ được yêu cầu này, cán bộ làm công tác xây dựng nội 

dung đào tạo cần có sự hiểu biết nhất định về chuyên môn nghiệp vụ và có tầm nhìn 

hệ thống đối với mục tiêu của cả CTĐT để có thể trao đổi với giảng viên, thống 

nhất về yêu cầu đánh giá cũng như nội dung cần thiết cần truyền đạt. Bằng cách đó, 

VCB kiểm soát cả khung nội dung giảng dạy cụ thể. Kết quả đánh giá của từng 

khóa/nội dung sẽ cho biết học viên đã đạt được mục tiêu (theo tiêu chí VCB đặt ra) 

ở mức nào. 

Hình 9: Quy trình liên kết mục tiêu, CĐR của khóa/nội dung đào tạo với CĐR 

của CTĐT theo phụ lục đính kèm; Nguồn VCB,2021. 

Bước 4: Đánh giá mức độ đạt chuẩn đầu ra của toàn bộ chương trình đào 

tạo. 

Yêu cầu đánh giá tổng thể mức độ đạt Chuẩn đầu ra của CTĐT dựa vào các 

tiêu chí của bộ CĐR theo cấu trúc KSA, ứng với từng vị trí vào theo lộ trình của 

bản đồ đào tạo. Hoạt động này được thực hiện sau khi học viên kết thúc toàn bộ 

CTĐT. Đối với CTĐT giai đoạn dài (thí dụ 12-60 tháng) cần chia nhỏ giai đoạn và 

xây dựng các mục tiêu cụ thể cho từng giai đoạn đề đánh giá và điều chỉnh CTĐT 

cũng như phương pháp giảng nếu cần thiết. Bộ câu hỏi, tiêu chí đánh giá CĐR cần 

được xây dựng ngay khi xây dựng CĐR, cần có sự thảo luận với đơn vị chuyên môn 

và đơn vị sử dụng lao động dựa trên một tầm nhìn tổng thể về mục tiêu và định 

hướng kinh doanh của toàn hàng. Kết quả đánh giá này sẽ là căn cứ để chỉ ra 

khoảng gap về CĐR và năng lực thực tế của người học sau khi hoàn thành CTĐT. 

Nó sẽ được sử dụng là thông tin tham khảo quan trọng cho việc điều chỉnh lại tổng 

thề từ cấu trúc CTĐT, nội dung đào tạo cụ thể đến nội dung giảng, đội ngũ giảng 

viên và hệ thống hỗ trợ đào tạo… Yêu cầu đánh giá CĐR trả lời câu hỏi: người học 

đã đạt được những kiến thức gì? Có thể làm gì, ở mức độ nào? Vì thế cấp độ đánh 

giá tối thiểu ở mức 3 theo mô hình đánh giá 4 cấp độ của Kirkpatrick. 
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Điểm khác biệt quan trọng của quy trình CĐR so với quy trình hiện hành là 

VCB đào tạo kiểm soát từ mục tiêu đào tạo, nội dung và đánh giá mức độ đạt mục 

tiêu đó cho từng nội dung/khóa đào tạo cho đến tổng thể CTĐT theo TRM. Trên 

nền  tảng này, khi khung năng lực cho từng vị trí của VCB được hoàn thiện và ban 

hành, việc điều chỉnh CĐR của CTĐT phù hợp với tiêu chuẩn khung năng lực cho 

từng vị trí sẽ thuận lợi hơn. 

4.3.8. Một số giải pháp khác 

4.3.8.1. Công tác cơ sở vật chất 

Phối hợp phòng/ban TSC hoàn thiện cơ sở vật chất khu vực Khách sạn và 

triển khai công tác chuẩn bị các điều kiện cần thiết để đưa vào vận hành, đáp ứng 

nhu cầu lưu trú của học viên tham gia đào tạo tại Trường. Đầu mối làm việc và phối 

hợp cùng Ban Triển Khai quản lý vận hành TSC xây dựng phương án vận hành khu 

khách sạn, nhà hàng để vận hành toàn bộ công trình sau khi hoàn thành việc bổ 

sung nội thất 

Hoàn thiện quy trình và nâng cao công tác quản lý thông tin đối tác để đa 

dạng hóa đối tác cung ứng dịch vụ hậu cần, dịch vụ an ninh, cây xanh, vệ sinh…  

nhằm nâng cao chất lượng dịch vụ; Lập kế hoạch và tổ chức thực hiện công tác mua 

sắm, trang bị, sửa chữa để đảm yêu cầu hoạt động của TĐT VCB. 

4.3.8.2. Công tác tài chính 

Các bộ phận về tài chính kế toán và hậu cần cũng cần nghiên cứu khả năng 

đơn giản hóa các thủ tục để tạo điều kiện cho cán bộ lập kế hoạch và cán bộ triển 

khai khóa học triệu tập được đúng đối tượng cho các khóa đào tạo. Việc lập kế 

hoạch cho các chương trình đào tạo theo phải dựa trên cơ sở dữ liệu cập nhật về học 

viên, bao gồm vị trí công tác, đơn vị công tác, lịch sử đào tạo… Vì đào tạo gắn liền 

với người học cụ thể nên cơ cấu học viên của từng lớp học đều khác nhau, dẫn đến 

những đặc thù trong việc sắp xếp hậu cần cho các khóa học. Theo quy trình hiện tại, 

bộ phận lập kế hoạch phải lên được tương đối chính xác tỉ lệ ăn nghỉ của từng khóa 

đào tạo, trên cơ sở đó bộ phận hành chính thực hiện trình phê duyệt dự toán trước 

khi thực hiện khóa học. Tuy nhiên, việc lập kế hoạch diễn ra theo quý, dẫn đến thực 

tế nhiều khi cơ cấu học viên khi triệu tập khóa học cụ thể không thể đúng như khi 

lập kế hoạch trước đó 2-3 tháng (vì những nguyên nhân như dữ liệu học viên tại 
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thời điểm lập kế hoạch và thời điểm triển khai lớp đã thay đổi do cán bộ luân 

chuyển công tác, cán bộ đã ra khỏi thời hạn đào tạo theo lộ trình của bản đồ…). 

Điều này đặt ra yêu cầu đối với các bộ phận hỗ trợ của công tác đào tạo như bộ 

phận kế toán và hậu cần phải linh hoạt để xử lí những thay đổi phát sinh do những 

yếu tố khách quan. Tuy nhiên, hiện nay các quy định dự toán, thanh quyết toán cho 

các lớp học đều khá cứng nhắc, không đủ không linh hoạt để hỗ trợ tối đa cho việc 

lập kế hoạch và triển khai đào tạo. Vì vậy, cần những thay đổi về mặt cơ chế tài 

chính (đối với chi phí ăn nghỉ của học viên) để việc đào tạo đích danh học viên 

thuận tiện hơn, ví dụ, chỉ thực hiện dự toán sau khi đã có danh sách học viên cụ thể 

của lớp học, hoặc cho phép thanh toán phần chi phí hậu cần phát sinh do thay đổi tỉ 

lệ ăn nghỉ của học viên khi triển khai lớp. 

Phối hợp chặt chẽ với các đầu mối tại TĐT VCB và các Phòng/ bộ phận liên 

quan tại TSC để xây dựng ngân sách cho hoạt động của Trường Đào tạo theo các 

năm. 

Chủ động nghiên cứu và nâng cao năng lực chuyên môn trong công tác kế 

toán nhà hàng, khách sạn để đáp ứng yêu cầu công việc khi TĐT VCB đưa vào hoạt 

động cơ sở vật chất (hội trường, nhà hàng, khách sạn). 

4.3.8.3. Giảng viên nội bộ, thuê ngoài 

Là nhân tố quan trọng trong hoạt động đào tạo, năng lực của giảng viên, 

chuyên gia phải được xác định, được đánh giá và thông tin đến các bên có liên 

quan. Trách nhiệm, quyền hạn và nghĩa vụ của giảng viên, chuyên gia hay giảng 

viên kiêm nhiệm bao gồm cả đạo đức nghề nghiệp, tự do học thuật phải được xác 

định rõ ràng. Đội ngũ giảng viên cũng cần được đào tạo và phát triển về chuyên 

môn và sẵn sàng thay đổi theo yêu cầu của từng thời kỳ. 

Sự chuyên cần học tập và tốc độ tư duy mà mỗi CBNV cần phải có để bắt 

kịp sự thay đổi của thị trường và cập nhật các xu hướng mới. Vì vậy, các giảng viên  

luôn phải phát triển, sáng tạo không ngừng để thích nghi với mọi sự thay đổi, biến 

động đó. Mỗi giảng viên, cán bộ, nhân viên của VCB cần tiên phong về công nghệ 

số, thói quen đọc sách, trau dồi kỹ năng đứng lớp, tự tin là các sứ giả nòng cốt xây 

dựng VCB trở thành điển hình của một tổ chức học tập trong kỷ nguyên số, từ đó 

từng bước xây dựng VCB trở thành một tổ chức học tập sáng tạo. 
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VCB cần tiếp tục chú trọng, đầu tư cho công tác đào tạo cho GVNB, đào tạo 

nâng cao năng lực lãnh đạo thông qua các khóa học dài hạn, ngắn hạn và cập nhật 

xu hướng quản trị thế giới.  Đặc biệt, các khóa đào tạo nhằm trang bị kiến thức nền 

tảng về chuyển đổi số cho GVNB, thúc đẩy văn hoá tự học mọi lúc, mọi nơi, học 

bằng những phương pháp sáng tạo và tạo cộng đồng giảng viên học viên để cùng 

tiến bộ. 

4.3.8.4. Nâng cao năng lực cán bộ làm công tác đào tạo  

Số lượng nhân lực tại TĐT VCB được bổ sung/tăng cường trong 03 năm gần 

đây, hiện nay đã lên đến 68 cán bộ (6/2023), trong đó số cán bộ trực tiếp liên quan 

đến công tác đào tạo theo năng lực chiếm hơn 50% (cán bộ thuộc các phòng Phát 

triển chương trình đào tạo, Quản lý đào tạo, Ngân hàng thực hành và khảo thí). Đội 

ngũ làm đào tạo có nhận thức tốt, có kinh nghiệm về nghiệp vụ ngân hàng và đào 

tạo nội bộ, thái độ làm việc chuyên nghiệp, ham học hỏi. Tuy nhiên, để chuyển đổi 

từ mô hình đào tạo truyền thống sang mô hình đào tạo theo năng lực, cán bộ đào tạo 

cần thời gian để thích ứng và thay đổi tư duy. Nâng cao hiểu biết về nguyên tắc 

triển khai đào tạo, biết rõ những khác biệt và thách thức khi chuyển đổi phương 

thức tổ chức đào tạo và tìm ra hướng đi phù hợp, dần hoàn thiện là điều đội ngũ cán 

bộ đào tạo của trường cần làm trong thời gian tới. 

4.3.8.5. Phát triển kho học liệu  

Với lịch sử hơn 15 năm tổ chức các chương trình đào tạo tại VCB từ khi còn 

là Trung tâm đào tạo, TĐT VCB đã lưu trữ được một khối lượng lớn các tài liệu 

giảng dạy của cả giảng viên nội bộ và giảng viên thuê ngoài. Tuy nhiên, những tài 

liệu này chưa được khai thác một cách triệt để để biến thành nguồn học liệu sẵn có 

cho cán bộ nhân viên trên toàn hệ thống. Trên thực tế, để phong trào học tập được 

đẩy mạnh thì việc phát triển học liệu đa dạng và có thể truy cập thuận tiện là một 

điều kiện cần thiết. Ngoài việc tăng cường số lượng bài giảng E-learning, TĐT 

VCB cần thực hiện để mở những bài E-learning phổ cập phù hợp với số lượng lớn 

cán bộ theo dạng đăng ký tự do, như đào tạo tiếng Anh chuyên ngành, tin học văn 

phòng, kỹ năng ứng xử trên mạng xã hội…. Ngoài ra, cần đưa những tài liệu của 

giảng viên nội bộ lên intranet hoặc một ứng dụng nào đó trên phần mềm E-learning 

để thuận tiện cho cán bộ khi cần truy cập. Hơn nữa, đối với các bài giảng do giảng 
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viên thuê ngoài cung cấp, TĐT VCB cần nghiên cứu phương án biên soạn lại để vẫn 

được sử dụng như học liệu thông thường mà không vướng những thỏa thuận về cam 

kết bảo mật thông tin. Như vậy, cán bộ VCB sẽ được tiếp xúc với nguồn tri thức dồi 

dào và có thể chủ động chọn cho mình những nội dung phù hợp. 

4.3.8.6. Tạo lập môi trường, điều kiện cho việc tự học  

Tăng cường xây dựng và phát triển văn hóa học tập trong VCB, học tập liên 

tục, học tập suốt đời, yếu tố tự học đặc biệt là việc tận dụng thành tựu công nghệ 

khoa học nói chung và thành tự công nghệ của CMCN 4.0 nói riêng. Công  nghệ 

giúp truy cập tức thời các nguồn tri thức, từ kiến thức phổ thông tới tri thức học 

thuật đều có thể dễ dàng tìm kiếm từ Google Search, Google Scholars, Google 

Books, các cơ sở dữ liệu học thuật như Scopus, các mạng xã học thuật như 

Academia, Resarch Gates,…Ứng dụng công nghệ cho phép tất cả mọi người có thể 

tham gia thảo luận,  chủ động học tập, trao đổi kiến thức, trau dồi kinh nghiệm suốt 

đời, từ đó nâng cao năng lực cá nhân, phẩm chất nghề nghiệp. 

4.4. Đề xuất, kiến nghị 

Về phía Ngân hàng Nhà nước 

Chiến lược phát triển ngành Ngân hàng Việt Nam đến năm 2025, định hướng 

đến năm 2030 đã nêu quan điểm, mục tiêu: “Kịp thời nắm bắt cơ hội và thách thức 

từ tác động của cách mạng công nghiệp để định hướng hoạt động của ngành Ngân 

hàng. Nhận thức sâu sắc ứng dụng khoa học, công nghệ hiện đại và đổi mới sáng 

tạo đi đôi với phát triển nguồn nhân lực có chất lượng cao là những thành tố chính, 

then chốt cho sự phát triển nhanh và bền vững, nâng cao sức cạnh tranh, rút ngắn 

khoảng cách về trình độ phát triển của ngành Ngân hàng Việt Nam so với khu và 

thế giới”. 

Theo đó, giải pháp thứ chín mà Chiến lược đưa ra là “Chú trọng phát triển, 

ứng dụng khoa học công nghệ và phát triển nguồn nhân lực của ngành Ngân hàng”. 

Để cụ thể hóa nhiệm vụ này, NHNN đã ban hành Quyết định số 1537/QĐ-NHNN 

ngày 17/7/2019 phê duyệt Kế hoạch triển khai Chương trình hành động của ngành 

Ngân hàng thực hiện Chiến lược phát triển ngành Ngân hàng Việt Nam trong lĩnh 

vực phát triển nguồn nhân lực. 
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Để công tác đào tạo, bồi dưỡng có hiệu quả và triển khai tốt Quyết định 

1537, thì cần tăng cường kết nối kênh thông tin giữa hệ thống đào tạo của NHNN 

với hệ thống đào tạo nội bộ của các NHTM. Đặc biệt trong bối cảnh cả hệ thống 

ngân hàng đang thực hiện chuyển đổi số và ứng dụng công nghệ, các NHTM rất cần 

sự hỗ trợ về năng lực, tài liệu và định hướng cho hoạt động đào tạo về lĩnh vực này, 

giúp nâng cao hiểu biết của cán bộ nhân viên về chuyển đổi số và ứng dụng công 

nghệ. 

Về phía Ban Lãnh đạo Vietcombank 

Để có thể phát triển nhanh và bền vững trong bối cảnh cuộc CMCN 4.0, về 

lâu dài, VCB cần tiếp tục có các chính sách tuyển dụng, đào tạo, đãi ngộ hấp dẫn, 

sử dụng hợp lý nhằm thu hút được nhân tài phục vụ lâu dài cho ngân hàng.  

BLĐ luôn truyền thông định hướng hoạt động kinh doanh của ngân hàng, 

chiến lược phát triển của VCB đến cán bộ toàn hệ thống. Luôn ủng hộ hoạt động 

đào tạo, chia sẻ kinh nghiệm nội dung cần tập trung đào tạo. Đồng hành với Trường 

đào tạo trong quá trình triển khai đặc biệt là khóa học mang tính thay đổi mô hình 

hoạt động, vị trí công việc, quy trình nghiệp vụ. 

Về phía phòng ban Trụ sở chính Vietcombank 

Việc đào tạo cần dựa trên nhu cầu phát triển của các phòng ban, vì vậy các 

phòng ban cần ủng hộ, chia sẻ nhu cầu đào tạo thiết thực với yêu cầu công việc, 

đồng hành với TĐT trong quá trình triển khai hoạt động đào tạo.  

Luôn phối hợp với TĐT xây dựng chính sách đào tạo, hoàn thiện quy chế 

đào tạo, quy chế tài chính quy định định mức hoạt động đào tạo để phù hợp với thực 

tế. 

Về phía đơn vị cử cán bộ đi học 

Luôn tạo điều kiện cho học viên tham gia khóa học đầy đủ, nâng cao nhận 

thức việc cử cán bộ đi học là góp phần nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tại đơn 

vị, không giao nhiệm vụ cho cán bộ trong quá trình cử đi học. 

Khuyến khích cán bộ tham dự khóa học chia sẻ thông tin, hướng dẫn cán bộ 

khác trong đơn vị nâng cao hiệu quả công việc. 

Theo dõi, ghi nhận những chuyển biến trong công việc của cán bộ sau khi 

tham dự khóa học. 

https://thitruongtaichinhtiente.vn/chuyen-doi-so-ptag.html
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Tiếp tục đóng góp ý kiến về nhu cầu đào tạo, nội dung và phương pháp để 

nâng cao hiệu quả của các khóa đào tạo. 

Về phía học viên 

Nâng cao ý thức của việc học tập, chủ động trong quá trình học tập, tìm hiểu 

kiến thức để nâng cao nghiệp vụ chuyên môn, xem việc tự học là nhiệm vụ và 

quyền lợi trong giai đoạn hiện nay. 

Cán bộ sau khi tham dự khóa học, chủ động áp dụng các kiến thức và kỹ 

năng được chia sẻ thông qua khóa học để áp dụng vào công việc tại đơn vị công tác. 
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Phụ lục đính kèm 

BẢNG 2: BẢNG HỎI PHỎNG VẤN CÁC NHÀ KHOA HỌC  

CHUYÊN GIA ĐÀO TẠO 

Em là Nguyễn Đức Tuấn, nghiên cứu sinh Trường Đại học Lao động – Xã hội. Hiện 

em đang nghiên cứu đề tài: “Đào tạo nguồn nhân lực của ngân hàng TMCP 

Ngoại Thương Việt Nam đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0 ”. Để việc nghiên cứu đạt 

được kết quả tốt, em xây dựng Dự thảo: “Các yêu cầu của cuộc Cách mạng công 

nghiệp lần thứ tư đối với Đào tạo nguồn nhân lực trong doanh nghiệp”. Kính mong 

các nhà khoa học, các chuyên gia giúp em trả lời các câu hỏi dưới đây (vui lòng 

đánh dấu X vào ô tương ứng, chỉ đánh dấu vào ô tích hợp): 

 

STT Yêu cầu của cuộc Cách mạng công nghiệp 

lần thứ tư đối với Đào tạo nguồn nhân lực 

trong doanh nghiệp 

Đồng ý Không 

đồng ý 

1 Cần sử dụng internet vạn vật nhằm lưu và 

phát các thông tin về đào tạo, nội dung đào 

tạo qua mạng internet để phục vụ nghiên cứu, 

giảng dạy và học tập; kiểm soát hành vi học 

tập của người học. 

  

2 Cần sử dụng công nghệ trí tuệ nhân tạo để tạo 

ra những cỗ máy phục vụ nghiên cứu, học tập 

và giảng dạy, nhằm đạt mục tiêu như thu thập 

và xử lý thông tin về đào tạo, đưa ra các lập 

luận và phán đoán, tự sửa lỗi, đề xuất chiến 

lược học tập hợp lý v.v… 

  

3 Cần sử dụng Blockchain trong việc ghi và 

chia sẻ dữ liệu đào tạo an toàn, hiệu quả 

  

4 Cần thiết lập hệ thống dữ liệu lớn nhằm lưu 

giữ thông tin của người học và các chuyên gia 

làm công tác đào tạo, qua đó giúp đơn vị làm 

công tác đào tạo nắm được hành vi, xu hướng, 

nhu cầu ... của cả người dạy và người học. Từ 

đó giúp cơ sở đào tạo có chiến lược và kế 

hoạch đào tạo phù hợp 

  

5 Phải sử dụng điện toán đám mây trên các nền 

tảng thích hợp (chẳng hạn Office 365, 

Facebook, Youtube,…) nhằm lưu trữ, phân 

loại và sắp xếp dữ liệu đào tạo trên hệ thống 

của cơ sở đào tạo 

  



 

 
 

 

Trong các yêu cầu trên, các nhà khoa học và các chuyên gia có yêu cầu chỉnh sửa 

các yêu cầu như thế bào? Xin vui lòng ghi cụ thể: 

……………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………. 

Theo nhà khoa học / chuyên gia, cần bổ sung những yêu cầu nào? Xin vui lòng ghi 

cụ thể: 

……………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………. 

 

Trân trọng cảm ơn! 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

BẢNG 3: DANH SÁCH PHỎNG VẤN CÁC NHÀ KHOA HỌC, 

CHUYÊN GIA ĐÀO TẠO 

 

STT HỌ VÀ TÊN CHỨC 

DANH, 

HỌC VỊ 

CHUYÊN 

NGÀNH 

CƠ QUAN CÔNG TÁC 

1 Nguyễn Nam Phương PGS.TS Quản trị nhân 

lực 

ĐH Kinh tế quốc dân 

2 Vũ Hoàng Ngân PGS.TS Quản trị nhân 

lực 

ĐH Kinh tế quốc dân 

3 Nguyễn Văn Tiến GS.TS TCNH Học viện Ngân hàng 

4 Kiều Hữu Thiện PGS.TS TCNH Học viện Ngân hàng 

5 Nguyễn Đức Trung PGS.TS TCNH Đại học Ngân hàng 

TPHCM 

6 Lê Trung Thành PGS.TS Kinh tế Đại học Kinh tế - Đại 

học Quốc Gia Hà Nội 

7 Đặng Hoàng Linh PGS.TS Kinh tế Học viên Ngoại Giao 

8 Nguyễn Xuân Trung PGS.TS QLKT Học viện Khoa học xã 

hội 

9 Bùi Hữu Đức PGS.TS Kinh tế ĐH Thương mại 

10 Phạm Công Đoàn PGS.TS Kinh tế ĐH Thương mại 

11 Nguyễn Thị Bích 

Loan 

PGS.TS Kinh tế ĐH Thương mại 

12 Nguyễn Thị Minh 

Nhàn 

PGS.TS Kinh tế ĐH Thương mại 

13 Mai Thanh Lan PGS.TS Kinh tế ĐH Thương mại 

14 Nguyễn Thị Liên TS Kinh tế ĐH Thương mại 

15 Đinh Thu Hương TS Kinh tế ĐH Thương mại 

16 Nguyễn Văn Hùng TS Kinh tế ĐH Thương mại 

17 Phạm Thị Hà TS Kinh tế ĐH Thương mại 

     

18 Nguyễn Quốc Anh TS QTNL Viện Khoa học lao 

động xã hội 

19 Nguyễn Đức Tú TS TCNH Ngân hàng TMCP 

Công Thương Việt 

Nam 

20 Nguyễn Bá Ngọc PGS.TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

21 Lê Thanh Hà PGS.TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

22 Doãn Mai Hương TS QTNL Đại học Lao động – Xã 



 

 
 

 

hội 

23 Đỗ Thị Tươi TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

24 Nguyễn Thị Hồng
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 TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

25 Bùi Thị Phương Thảo TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

27 Đoàn Thị Yến TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

28 Trần Thị Minh 

Phương 

TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

29 Nguyễn Thị Hồng TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

30 Vũ Thị Ánh Tuyết TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

31 Vũ Hồng Phong TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

32 Nguyễn Thị Minh 

Hòa 

TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

33 Hà Duy Hào TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

34 Cấn Hữu Dạn TS QTNL Đại học Lao động – Xã 

hội 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

BẢNG 8: NỘI DUNG ĐÀO TẠO CHI TIẾT KIẾN THỨC, KỸ NĂNG, PHẨM 

CHẤT NGHỀ NGHIỆP 

Nhóm nội 

dung 

Chương trình Đối tượng Hình thức 

Nhóm Kiến 

thức 

Nghiệp vụ thẩm định tài chính (chuyên sâu) 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền hình 

Nhóm Kiến 

thức 
Thẩm định đầu tư dự án TSC&CN 

 

Trực tiếp 

Nhóm Kiến 

thức 
Cập nhật quy định pháp luật tín dụng TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền hình 

Nhóm Kiến 

thức 

Đào tạo chứng chỉ đại lý bảo hiểm phi nhân 

thọ 
CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền hình 

Nhóm Kiến 

thức 

Phương án tài chính và thu xếp vốn tiếp cận 

dự án 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền hình 

Nhóm Kiến 

thức 

Tổng quan về TTCK và các sản phẩm dịch 

vụ chứng khoán 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền hình 

Nhóm Kiến 

thức 

Đào tạo sản phẩm dịch vụ ngân hàng bán 

buôn 
TSC&CN Cầu truyền hình 

Nhóm Kiến 

thức 

Tiếp cận và thẩm định khách hàng theo 

ngành 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền hình 

Nhóm Kiến 

thức Kế toán tài chính người cho vay TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Cho vay thương mại TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Xử lý tình huống trong tác nghiệp dành cho 

GDV 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Tập huấn Marketing bán lẻ TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Đào tạo nâng cao nghiệp vụ QLRR và giải 

quyết tra soát khiếu nại giao dịch thẻ 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Đào tạo nâng cao nghiệp vụ phát hành thẻ TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Hướng dẫn các chương trình giải pháp 

ĐVCNT mới và khai báo thông tin ATM 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến Đào tạo nâng cao nghiệp vụ thanh toán thẻ TSC&CN Trực tiếp và 



 

 
 

 

thức Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Đào tạo nâng cao CLDV  CN  

Nhóm Kiến 

thức 
Đào tạo truyền thông về quy trình triển khai 

Chương trình khuyến mại và TTQC 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Đào tạo cải tiến quy trình theo Lean Six 

Sigma 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Đào tạo chứng chỉ đại lý bảo hiểm nhân thọ TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Quản trị rủi ro tín dụng bán lẻ TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Hội thảo Phòng chống rửa tiền và tuân thủ 

cấm vận 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Hội thảo tác động nền kinh tế vĩ mô tới 

công tác phê duyệt tín dụng 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Quản trị rủi ro trong các giao dịch điện tử TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Phòng chống rửa tiền và cấm vận TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Phòng chống rửa tiền (dành cho Trung tâm 

TTTM) 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Chia sẻ kinh nghiệm thẩm định tín dụng TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Cập nhật Quy định, chính sách, quy trình 

tín dụng 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Phái sinh giá cả hàng hóa TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Sản phẩm phái sinh lãi suất TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 



 

 
 

 

Nhóm Kiến 

thức Tập huấn nghiệp vụ Kiểm toán nội bộ TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Tập huấn nghiệp vụ Kiểm tra nội bộ TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Cập nhật quy định về hóa đơn điện tử TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Phương pháp luận và hệ thống FTP mới TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Đào tạo theo nhu cầu của phòng ALM TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Đào tạo nghề nhân sự TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Kỹ năng phỏng vấn trong tuyển dụng TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Đào tạo theo nhu cầu của phòng Chính sách 

và kế hoạch nhân sự 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Nghiệp vụ đào tạo TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Nghiệp vụ thẩm định giá TSBĐ TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Đào tạo người dùng hệ thống CRC Support TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Nghiệp vụ thẩm định giá TSBĐ (chuyên 

sâu) 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Hội thảo Cách thức ứng xử trên mạng xã 

hội của cán bộ nhân viên 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Hội thảo dành cho VCBC HCM TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến Hội thảo chuyên đề về Thương hiệu TSC&CN Trực tiếp và 



 

 
 

 

thức Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Nâng cao chất lượng CTV bản tin nội bộ TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Hướng dẫn thực hiện nhận biết nâng cao 

KH và giao dịch tại VCB 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Hướng dẫn thực hiện tuân thủ cấm vận TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Sản phẩm phái sinh giá cả hàng hóa trên thị 

trường phi tập trung 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Nghiệp vụ kinh doanh ngoại tệ TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Hướng dẫn sử dụng hệ thống 

SuccessFactors (**) 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Đào tạo cơ bản về nghiệp vụ TTTM TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức Mô hình xử lý tập trung TTTM tại VCB TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Đào tạo nâng cao về Quy trình xử lý giao 

dịch L/C bên bán 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Đào tạo thực hành tác nghiệp cho cán bộ 

Quản lý nợ 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kiến 

thức 
Tổng quan hệ thống VCB TSC&CN Elearing 

Nhóm Kiến 

thức 

Chứng chỉ hành nghề dành cho Nhân viên 

mới 
CN 

Elearing 

Nhóm Kiến 

thức 

Tiếng Anh chuyên ngành tài chính ngân 

hàng 
TSC&CN 

Elearing 

Nhóm Kiến 

thức 
Tin học văn phòng - Excel TSC&CN 

Elearing 

Nhóm Kiến 

thức 
Tin học văn phòng - PowerPoint TSC&CN 

Elearing 

Nhóm Kiến Tin học văn phòng - Word TSC&CN Elearing 



 

 
 

 

thức 

Nhóm Kiến 

thức 
Đào tạo giảng viên nội bộ (cơ bản) TSC&CN 

Elearing 

Nhóm Kỹ 

năng 
Kỹ năng bán hàng tư vấn và bán chéo 

(KHDN) 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng 
Kỹ năng phỏng vấn thông tin khách hàng 

(KHDN) 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng 
Kỹ năng bán hàng tư vấn và bán chéo 

(KHCN) 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng 
Kỹ năng phỏng vấn thông tin khách hàng 

(KHCN) 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng 
Kỹ năng nhận biết chữ ký, hình dấu và tài 

liệu giả mạo 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng Chia sẻ kinh nghiệm thẩm định tín dụng TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng Kỹ năng phỏng vấn trong tuyển dụng TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng Kỹ năng kiểm soát cảm xúc TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng 
Kỹ năng xử lý tình huống bảo vệ an toàn 

hàng hóa đặc biệt 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng Dịch vụ khách hàng nội bộ TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng Kỹ năng thuyết trình (cơ bản) TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng 
Kỹ năng tổ chức và điều hành cuộc họp 

hiệu quả 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng 
Lập kế hoạch và tổ chức thực hiện công 

việc 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ Quản lý xung đột nơi công sở TSC&CN Trực tiếp và 



 

 
 

 

năng Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng 
Hướng dẫn thực hiện nhận biết nâng cao 

KH và giao dịch tại VCB 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng Hướng dẫn thực hiện tuân thủ cấm vận TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng Kỹ năng làm việc nhóm TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng Kỹ năng quản lý thời gian (cơ bản) TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng Kỹ năng giao tiếp (cơ bản) TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Nhóm Kỹ 

năng Kỹ năng giải quyết vấn đề TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Phẩm chất 

nghề nghiệp 
   

Phẩm chất 

nghề nghiệp Quản trị rủi ro tín dụng bán lẻ TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Phẩm chất 

nghề nghiệp 
Hội thảo Phòng chống rửa tiền và tuân thủ 

cấm vận 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Phẩm chất 

nghề nghiệp Quản trị rủi ro trong các giao dịch điện tử TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Phẩm chất 

nghề nghiệp Phòng chống rửa tiền và cấm vận TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Phẩm chất 

nghề nghiệp Quản lý rủi ro hoạt động TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Phẩm chất 

nghề nghiệp 
Quản lý rủi ro hoạt động dành cho lãnh đạo 

PGD 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Phẩm chất 

nghề nghiệp 
An toàn kho quỹ và kỹ năng phân biệt tiền 

thật, tiền giả 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 



 

 
 

 

Phẩm chất 

nghề nghiệp 
Tổng quan hệ thống VCB TSC&CN Elearning 

Phẩm chất 

nghề nghiệp 

Chứng chỉ hành nghề dành cho Nhân viên 

mới 
CN 

Elearing 

Phẩm chất 

nghề nghiệp 
An toàn thông tin cho người dùng cuối 

VCB 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Phẩm chất 

nghề nghiệp Phòng chống tội phạm ngân hàng TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Phẩm chất 

nghề nghiệp Nhận biết chữ ký và tài liệu giả mạo TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

Phẩm chất 

nghề nghiệp 
Nâng cao nhận thức an toàn thông tin trong 

ngân hàng và tuân thủ tiêu chuẩn ISO 
TSC&CN 

Trực tiếp và 

Cầu truyền 

hình, Msteam 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 
 

 

BẢNG 10: NỘI DUNG ĐÀO TẠO CHI TIẾT LIÊN QUAN ĐẾN CHUYỂN 

ĐỔI SỐ  

Nhóm nội 

dung 

Chương trình Đối tượng Hình thức 

CNTT và 

Chuyển đổi số 
An toàn thông tin theo quy chế VCB 

TSC&CN 
Trực tiếp và 

Elearning 
CNTT và 

Chuyển đổi số 
Quản lý dự án theo phương pháp Agile TSC 

Trực tiếp và 

Msteam 

CNTT và 

Chuyển đổi số 
Blockchain cơ bản TSC 

Trực tiếp và 

Msteam 

CNTT và 

Chuyển đổi số 
Thiết kế Trải nghiệm khách hàng dựa vào 

Design Thinking 
TSC 

Trực tiếp và 

Msteam 

CNTT và 

Chuyển đổi số 
Phân tích nghiệp vụ phần mềm cơ bản (B.A in 

Practice) 
TSC 

Trực tiếp và 

Msteam 

CNTT và 

Chuyển đổi số 
Phân tích nghiệp vụ phần mềm nâng cao (B.A 

in Advance) 
TSC 

Trực tiếp và 

Msteam 

CNTT và 

Chuyển đổi số 
Kỹ năng kiểm thử (Software Testing) TSC 

Trực tiếp và 

Msteam 

CNTT và 

Chuyển đổi số 
Kỹ năng quản lý sản phẩm (Product Owner) TSC 

Trực tiếp và 

Msteam 

CNTT và 

Chuyển đổi số 
Chuyển đổi số trong ngành ngân hàng TSC&CN 

Trực tiếp và 

Msteam 

CNTT và 

Chuyển đổi số 
An toàn thông tin cho người dùng cuối VCB TSC&CN 

Trực tiếp và 

Elearning 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

BẢNG 16: CÂU HỎI THỰC HIỆN KHẢO SÁT DÀNH CHO HỌC VIÊN 

Mục đích: Khảo sát chất lượng các khóa đào tạo do Trường Đào tạo VCB  

tổ chức Giai đoạn 2019-2022  

Phạm vi: Phòng ban Trụ sở chính và các chi nhánh (all user) 

I. Mục tiêu đào tạo 

1.Mục tiêu các khóa đào tạo của Trường Đào tạo tổ chức có gắn với mục tiêu phát 

triển của đơn vị? 

Hoàn toàn 

đúng 

Rất đúng Đúng  Chưa đúng Không đúng 

5 4 3 2 1 

 

2.Mục tiêu các khóa đào tạo của Trường Đào tạo tổ chức có gắn với mục tiêu phát 

triển của cá nhân? 

Hoàn toàn 

đúng 

Rất đúng Đúng  Chưa đúng Không đúng 

5 4 3 2 1 

 

3. Các khóa đào tạo của Trường Đào tạo tổ chức đáp ứng nhu cầu cho công việc 

hiện tại và phát triển nghề nghiệp trong tương lai của Anh/Chị không? 

Hoàn toàn 

đúng 

Rất đúng Đúng  Chưa đúng Không đúng 

5 4 3 2 1 

 

II. Chương trình đào tạo 

1.Các chương trình đào tạo của Trường Đào tạo tổ chức có đảm bảo đủ kiến thức, 

kỹ năng, thái độ với yêu cầu công việc của Anh/Chị? 

Hoàn toàn  

đảm bảo 

Rất đảm bảo Đảm bảo Chưa đảm bảo Không đảm 

bảo 

5 4 3 2 1 



 

 
 

 

2.Các nội dung đào tạo của Trường Đào tạo tổ chức có đảm bảo tính cập nhật, theo 

xu hướng đáp ứng yêu cầu công việc không? 

Hoàn toàn  

đảm bảo 

Rất đảm bảo Đảm bảo Chưa đảm bảo Không đảm 

bảo 

5 4 3 2 1 

 

3. Các nội dung đào tạo của Trường Đào tạo tổ chức có cân đối giữa lý thuyết và 

thực hành? 

Hoàn toàn  

cân đối 

Rất cân đối Cân đối Chưa cân đối Không cân đối 

5 4 3 2 1 

 

4. Các nội dung đào tạo do Trường Đào tạo tổ chức có hữu ích, hiệu quả? 

Hoàn toàn  

hữu ích 

Rất hữu ích Hữu ích Chưa hữu ích Không hữu ích 

5 4 3 2 1 

 

5. Mức độ kiến thức, kỹ năng Anh/chị tiếp thu được áp dụng vào công việc? 

Áp dụng  

hoàn toàn 

Áp dụng  

một phần 

Áp dụng rất ít Chưa áp dụng Không áp 

dụng được 

5 4 3 2 1 

 

6. Các nội dung đào tạo của Trường Đào tạo tổ chức có hình thức, nội dung và kết 

cấu tài liệu học tập phù hợp với quy định của VCB? 

Hoàn toàn  

phù  hợp 

Rất phù hợp Phù hợp Chưa phù hợp Không phù 

hợp 

5 4 3 2 1 

 



 

 
 

 

7. Theo Anh/ Chị nội dung đào tạo nào trong giai đoạn 2019-2022 nên tăng cường 

đào tạo trong thời gian tới? 

Ý kiến………………………………………………………………………………… 

8. Theo Anh/Chị nội dung đào tạo nào trong giai đoạn 2019-2022 nên lược giảm 

trong thời gian tới? 

Ý kiến……………………………………………………………………………….. 

9.Anh/Chị cần bổ sung nội dung đào tạo mới nào để đáp ứng yêu cầu công việc hiện 

nay và trong giai đoạn chuyển đổi số sắp tới? 

Ý kiến………………………………………………………………………………. 

III. Mục Giảng viên 

1. Giảng viên có am hiểu chuyên đề đào tạo? 

Rất am hiểu Anh hiểu tốt Am hiểu bình 

thường 

Am hiểu ít Không am 

hiểu 

5 4 3 2 1 

 

2.Giảng viên trình bày rõ ràng, dễ hiểu, phù hợp đối tượng người học? 

Hoàn toàn  

dễ hiểu 

Rất dễ hiểu Dễ hiểu Trình bày kém Không dễ hiểu 

 

5 4 3 2 1 

 

3.Khả năng bao quát lớp học và điều tiết quá trình giảng dạy? 

Hoàn toàn  

bao quát 

Rất bao quát Bao quát Bao quát kém Không bao 

quát  

5 4 3 2 1 

 

4.Khả năng vận dụng công nghệ trong giảng dạy? 

Vận dụng rất 

tốt 

Vận dụng tốt Vận dụng bình 

thường 

Vận dụng kém Không vận 

dụng  

5 4 3 2 1 



 

 
 

 

5.Ý kiến khác………………………………………………………………………. 

IV. Hình thức, thời lượng đào tạo và khai thác hệ thống LMS: 

1.Các hình thức đào tạo hiện nay có hợp lý cho người học: 

Hoàn toàn  

hợp lý 

Rất hợp lý Hợp lý Chưa hợp lý Không hợp lý 

5 4 3 2 1 

 

2. Hình thức đào tạo nào Anh/ chị ưa thích nhất? (đánh số từ 1-4 theo thứ tự ưu 

tiên) 

a. Đào tạo tập trụng;  

b. Đào tạo qua ứng dụng trực tuyến (Msteams, Zoom, Bluejeans…);  

c. Đào tạo qua Cầu truyền hình;  

d. Đào tạo qua Elearning 

3.Lịch trình, thời khóa biểu đào tạo của Trường có hợp lý không?  

Hoàn toàn  

hợp lý 

Rất hợp lý Hợp lý Chưa hợp lý Không hợp lý 

5 4 3 2 1 

 

4. Lịch trình học Anh/chị ưu thích nhất? (đánh số từ 1-3 theo thứ tự ưu tiên) 

a. Ngày trong tuần;  

b. Ngày cuối tuần;  

c. Kết hợp ngày trong tuần và ngày cuối tuần 

5. Thời gian đào tạo của khóa học hoặc theo từng đợt học (từ 0,5 ngày đến 4 ngày) 

có hợp lý không, có gây ảnh hưởng đến công việc và thời gian cá nhân của 

Anh/Chị?  

Hoàn toàn  

hợp lý 

Rất hợp lý Hợp lý Chưa hợp lý Không hợp lý 

5 4 3 2 1 

 



 

 
 

 

4.Ý kiến khác……………………………………………………………………….... 

 

5. Anh/ Chị đã từng tra cứu lịch sử/ kết quả đào tạo của mình trên hệ thống Quản lý 

đào tạo (SF) bao giờ chưa? 

   Có      Không? Lý do:  

V. Mục hậu cần lớp học 

1.Chất lượng phòng học và trang thiết bị giảng dạy có đầy đủ, phù hợp không? 

Hoàn toàn  

đầy đủ 

Rất đầy đủ Đầy đủ Chưa đầy đủ Không đầy đủ 

5 4 3 2 1 

 

2.Chất lượng bữa ăn trưa, tối, teabreak có phù hợp không? 

Hoàn toàn  

phù hợp 

Rất phù hợp Phù hợp Chưa phù hợp Không phù 

hợp 

5 4 3 2 1 

 

3.Năng lực tổ chức của cán bộ Trường Đào tạo? 

Hoàn toàn tốt Rất tốt Tốt Chưa tốt Không tốt 

5 4 3 2 1 

 

4.Cán bộ Trường Đào tạo có hỗ trợ nhiệt tình cho lớp học không? 

Hoàn toàn  

nhiệt tình 

Rất nhiệt tình Nhiệt tình Chưa nhiệt 

tình 

Không nhiệt 

tình 

5 4 3 2 1 

 

5. Trường Đào tạo cần phải làm gì để nâng cao chất lượng phục vụ  trong thời gian 

tới? 

Ý kiến………………………………………………………………………………… 

 



 

 
 

 

VI. Khảo sát khả năng học tập của cá nhân: 

1. Kiến thức, kỹ năng làm việc của anh chị là do tích lũy từ các nguồn đào tạo  

(đánh số từ 1-4 theo thứ tự ưu tiên) 

 

a. Từ các khóa đào tạo do TĐT và đơn vị tổ chức 

b. Chủ động học hỏi đồng nghiệp, cấp trên 

c. Chủ đông tìm kiếm tài liệu tự học  

d. Từ nguồn khác. 

 

2. Anh chị có xây dựng kế hoạch học tập và phát triển của bản thân không? 

  Có      Không  

3. Anh chị thường chủ động tìm kiếm tài liệu học tập & phát triển bản thân  từ 

những nguồn nào sau đây: 

a. Từ intranet, thư viện của VCB 

b. Từ nguồn thông tin công cộng trên internet 

c. Từ bạn bè, đồng nghiệp 

d. Khai thác hệ thống học liệu mở ( các khóa học) trên internet 

 

4. Anh chị có dễ dàng tìm được nguồn tài liệu để học tập trong nội bộ VCB không? 

Có      Không  

5. Anh chị có đồng ý với quan điểm cho rằng: việc chủ động học tập của mỗi cá 

nhân có vai trò quyết định đến thành công của cá nhân đó. 

Có      Không  

 

 

Anh/Chị đã hoàn thành phần câu hỏi khảo sát, 

Trân trọng cảm ơn! 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

Bảng 23: CÂU HỎI THỰC HIỆN KHẢO SÁT NGƯỜI QUẢN LÝ 

Mục đích: Khảo sát chất lượng các khóa đào tạo do Trường Đào tạo tổ chức 

Giai đoạn 2019-2022  

Đối tượng:  

Tại TSC: Ban lãnh đạo, Trưởng Phòng Ban/ Trung Tâm TSC 

Chi Nhánh: Giám đốc các chi nhánh 

 

1.Sau khóa học, Anh/Chị thấy cán bộ có thay đổi thái độ/hành vi theo hướng tích 

cực không? 

Hoàn toàn  

Tích cực 

Rất tích cực Tích cực Chưa tích cực Không tích 

cực 

5 4 3 2 1 

 

2.Mức độ áp dụng kiến thức/kỹ năng học được của cán bộ vào công việc, xử lý tình 

huống không? 

Hoàn toàn  

Áp dụng 

Áp dụng một 

phần 

Áp dụng Chưa áp dụng Không áp 

dụng 

5 4 3 2 1 

 

3.Hiệu quả công việc của cán bộ có được cải thiện sau khóa học? 

Cải thiện  

hơn mong đợi 

Cải thiện  

rất nhiều 

Có cải thiện  Cải thiện rất ít  Không  

cải thiện gì 

5 4 3 2 1 

 

4.Cán bộ có truyền đạt kiến thức/kỹ năng học được cho cán bộ khác trong đơn vị? 

Hoàn toàn  

Truyền đạt 

Truyền đạt 

một phần 

Truyền đạt Chưa truyền 

đạt 

Không truyền 

đạt 

5 4 3 2 1 



 

 
 

 

5. Theo Anh/ Chị nội dung đào tạo nào trong giai đoạn 2019-2022 nên tăng cường 

đào tạo trong thời gian tới? 

Ý kiến………………………………………………………………………………… 

 

6. Theo Anh/Chị nội dung đào tạo nào trong giai đoạn 2019-2022 nên lược giảm 

trong thời gian tới? 

Ý kiến………………………………………………………………………………… 

 

7. Cảm nhận của Anh/chị về cách thức đăng ký đào tạo cho cán bộ trên hệ thống 

thay thế cho cách đăng ký truyền thống trước đây? 

Rất thuận tiện, 

dễ dàng sử 

dụng   

Khá Thuận tiện, 

thao tác đăng ký 

khá dễ dàng  

Chấp nhận 

được 

Thao tác đăng 

ký phức tạp, 

khó nhớ 

Không thuận 

tiện, quá phức 

tạp 

5 4 3 2 1 

 

8. Anh/ Chị đã từng tra cứu thông tin về lịch sử kết quả đào tạo của học viên trên hệ 

thống Quản lý đào tạo (SF) bao giờ chưa?  

 - Có 

 - Không? Lý do  

 

9. Đơn vị của Anh/Chị cần bổ sung nội dung đào tạo mới nào để đáp ứng yêu cầu 

công việc hiện nay và trong giai đoạn chuyển đổi số sắp tới? 

Ý kiến………………………………………………………………………………… 

 

10.Đơn vị của Anh/Chị có mong muốn tăng cường đào tạo cho đối tượng nhân sự 

nào?    

Ban Giám đốc       Lãnh đạo cấp phòng           Nhân viên       Cộng tác viên  

 



 

 
 

 

11.Anh/Chị có tiếp nhận được các thông tin của học viên tại đơn vị chủ động chia 

sẻ lại những điểm hài lòng vể các khóa đào tạo do Trường Đào tạo tổ chức?  

Có                                      Không. 

Nếu có, vui lòng cho biết chi tiết…………………………………………… 

  

12. Anh/Chị có tiếp nhận được các thông tin của học viên tại đơn vị chủ động chia 

sẻ lại những cảm nhận chưa tốt về các khóa đào tạo do Trường Đào tạo tổ chức?  

Có                                       Không. 

Nếu có, vui lòng cho biết chi tiết………………………………………….. 

 

 

Anh/Chị đã hoàn thành phần câu hỏi khảo sát, 

Trân trọng cảm ơn! 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 
 

 

BẢNG 25: BẢNG KHẢO SÁT, PHỎNG VẤN CÁN BỘ LÀM CÔNG 

TÁC ĐÀO TẠO TẠI TRƯỜNG ĐÀO TẠO & PHÁT TRIỂN NGUỒN 

NHÂN LỰC VIETCOMBANK 

 

Em là Nguyễn Đức Tuấn, nghiên cứu sinh Trường Đại học Lao động – Xã hội. Hiện 

em đang nghiên cứu đề tài: “Đào tạo nguồn nhân lực của ngân hàng TMCP 

Ngoại Thương Việt Nam đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0”. Để việc nghiên cứu đạt 

được kết quả tốt, em xây dựng Dự thảo câu hỏi: “Mức độ sử dụng công nghệ 4.0 

trong hoạt động đào tạo tại Ngân hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam”.  

Kính mong Anh/Chị vui lòng đánh giá mức độ sử dụng công nghệ 4.0 trong hoạt 

động đào tạo tại Ngân hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam và trả lời một số câu 

hỏi 

(Mức độ đánh giá: 1 – Rất kém; 2 – Kém; 3 – Trung bình; 4 – Khá; 5 – Tốt ) 

Yêu cầu 1:Cần sử dụng internet vạn vật nhằm lưu và phát các thông tin về đào tạo, 

nội dung đào tạo qua mạng internet để phục vụ nghiên cứu, giảng dạy và học tập, 

kiểm soát hành vi học tập của người học. 

Theo đánh giá của Anh Chị, hiện nay việc đào tạo tại Vietcombank đã đáp ứng yêu 

cầu 1 ở mức độ nào: 

1.1.Có thể tìm hiểu thông tin về các khóa đào tạo của Vietcombank trên mạng 

Internet nội bộ 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

1.2. Có thể tải nội dung và tài liệu đào tạo của khóa học trên mạng Internet nội bộ 

để học tập, nghiên cứu 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

1.3.Vietcombank có thể kiểm soát hành vi học tập trên mạng Internet nội bộ 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     



 

 
 

 

 

Yêu cầu 2.Cần sử dụng công nghệ trí tuệ nhân tạo để tạo ra những cỗ máy phục vụ 

nghiên cứu, học tập và giảng dạy, nhằm đạt mục tiêu như thu thập và xử lý thông tin 

về đào tạo, đưa ra các lập luận và phán đoán, tự sửa lỗi, đề xuất chiến lược học tập 

hợp lý v.v… 

Theo đánh giá của Anh Chị, hiện nay việc đào tạo tại Vietcombank đã đáp ứng yêu 

cầu 2 ở mức độ nào: 

2.1. Vietcombank có đưa trí tuệ nhân tạo vào phục vụ công tác giảng dạy dựa trên 

nền tảng trợ lý ảo, (tạo ra bài giảng điện tử, bài tập bổ trợ, bài mẫu, soạn đề, chấm 

bài kiểm tra điều phối các hoạt động tập thể trong lớp…) 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

2.2. Vietcombank có đưa trí tuệ nhân tạo vào phục vụ công tác học tập như học tập 

(ví dụ học ngoại ngữ, có phần mềm kiểm tra lỗi chính tả và ngữ pháp tiếng 

Anh; Phần mềm học nói tiếng Anh) 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

Yêu cầu 3.Cần sử dụng Blockchain trong việc ghi và chia sẻ dữ liệu đào tạo an toàn, 

hiệu quả 

Theo đánh giá của Anh Chị, hiện nay việc đào tạo tại Vietcombank đã đáp ứng yêu 

cầu 3 ở mức độ nào: 

3.1. Vietcombank có sử dụng công nghệ Blockchain (cơ chế cơ sở dữ liệu tiên tiến)  

cho phép ghi chép thông tin đào tạo, đạt được sự đồng thuận các bên tham gia đào 

tạo, liên kết thông tin đào tạo, chia sẻ thông tin đào tạo minh bạch, an toàn trong hệ 

thống.  

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

3.2. Thông tin đào tạo của Vietcombank (bao gồm điểm số, hoạt động ngoại khoá, 

kỹ năng, trải nghiệm…) đều được lưu trữ có sự nhất quán theo trình tự thời gian và 



 

 
 

 

không thể xóa hoặc sửa đổi chuỗi mà không có sự đồng thuận từ bên tham gia. (đơn 

vị tổ chức đào tạo, giảng viên, học viên, hệ thống) 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

Yêu cầu 4.Cần thiết lập hệ thống dữ liệu lớn nhằm lưu giữ thông tin của người học 

và các chuyên gia làm công tác đào tạo, qua đó giúp đơn vị làm công tác đào tạo 

nắm được hành vi, xu hướng, nhu cầu ... của cả người dạy và người học. Từ đó giúp 

cơ sở đào tạo có chiến lược và kế hoạch đào tạo phù hợp 

Theo đánh giá của Anh Chị, hiện nay việc đào tạo tại Vietcombank đã đáp ứng yêu 

cầu 4 ở mức độ nào: 

4.1 Vietcombank có hệ thống dữ liệu lớn lưu giữ thông tin đào tạo của người học, 

chuyên gia, giảng viên làm công tác đào tạo 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

4.2. Vietcombank có sử dụng dữ liệu lớn được khai thác sử dụng các báo cáo làm 

cơ sở cho việc xây dựng chiến lược và lộ trình học tập 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

Yêu cầu 5.Phải sử dụng điện toán đám mây trên các nền tảng thích hợp (chẳng hạn 

Office 365, Facebook, Youtube,…) nhằm lưu trữ, phân loại và sắp xếp dữ liệu đào 

tạo trên hệ thống của cơ sở đào tạo 

Theo đánh giá của Anh Chị, hiện nay việc đào tạo tại Vietcombank đã đáp ứng yêu 

cầu 5 ở mức độ nào: 

5.1.Các dữ liệu đào tạo tại Vietcombank đều được lưu trữ, tổ chức và sắp xếp trên 

hệ thống của các đơn vị cung cấp dịch vụ (Office 365, Facebook, Youtube,…) 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

5.2. Vietcombank có chiến lược tiếp thị tự động hóa dựa trên trên nền tảng công 

nghệ này nhằm tiết kiệm chi phí và tối ưu nguồn lực 



 

 
 

 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

6. Theo Anh/Chị, để việc ứng dụng công nghệ 4.0 vào hoạt động đào tạo tại 

Vietcombank cần bổ sung những yêu cầu nào? Xin vui lòng ghi cụ thể: 

……………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………. 

 

Trân trọng cảm ơn! 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

BẢNG 31: BẢNG KHẢO SÁT CÁN BỘ LÀM TẠI VIETCOMBANK 

 

Em là Nguyễn Đức Tuấn, nghiên cứu sinh Trường Đại học Lao động – Xã hội. Hiện 

em đang nghiên cứu đề tài: “Đào tạo nguồn nhân lực của ngân hàng TMCP 

Ngoại Thương Việt Nam đáp ứng yêu cầu CMCN 4.0”. Để việc nghiên cứu đạt 

được kết quả tốt, em xây dựng Dự thảo câu hỏi: “Mức độ sử dụng công nghệ 4.0 

trong hoạt động đào tạo tại Ngân hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam”.  

Kính mong Anh/Chị vui lòng đánh giá mức độ sử dụng công nghệ 4.0 trong hoạt 

động đào tạo tại Ngân hàng TMCP Ngoại Thương Việt Nam và trả lời một số câu 

hỏi 

(Mức độ đánh giá: 1 – Rất kém; 2 – Kém; 3 – Trung bình; 4 – Khá; 5 – Tốt ) 

1.Có thể tìm hiểu thông tin về các khóa đào tạo của Vietcombank trên mạng 

Internet nội bộ 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

2. Có thể tải nội dung và tài liệu đào tạo của khóa học trên mạng Internet nội bộ để 

học tập, nghiên cứu 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

3. Vietcombank có thể kiểm soát hành vi học tập trên mạng Internet nội bộ 

 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

4. Vietcombank có thể kiểm soát việc truy cập nội dung đào tạo của người học trên 

mạng Internet nội bộ 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

 

 



 

 
 

 

5. Vietcombank có thể kiểm soát thời gian học tập của người học trên mạng Internet 

nội bộ 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

6. Vietcombank có thể kiểm soát việc thực hiện các nhiệm vụ học tập của người học 

(làm bài tập, bài kiểm tra, phiếu đánh giá) trên mạng Internet nội bộ 

 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

7. Vietcombank có áp dụng công nghệ trí tuệ nhân phục vụ công tác đào tạo, (tạo ra 

bài giảng điện tử, bài tập bổ trợ, chấm bài kiểm tra điều phối các hoạt động tập thể 

trong lớp…) 

5 (Tốt) 4 (Khá) 3 (Trung bình) 2 (Kém) 1(Rất kém) 

     

 

 8. Theo Anh/Chị, để việc ứng dụng công nghệ 4.0 vào hoạt động đào tạo tại 

Vietcombank cần bổ sung những yêu cầu nào? Xin vui lòng ghi cụ thể: 

………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………… 

 

Trân trọng cảm ơn! 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

HÌNH 8: QUY TRÌNH XÂY DỰNG CHƯƠNG TRÌNH ĐÀO TẠO DỰA 

THEO CHUẨN ĐẦU RA  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Các yếu tố trong cấu trúc 

chương trình 

Đơn vị thực hiện Câu hỏi đặt ra 

Mục tiêu của chương 

trình 

Những mục đích của 

chương trình là gì? 

Chuẩn đầu ra của chương 

trình đào tạo 

Những gì người học cần 

biết và có thể làm được khi 

kết thúc khóa học 

Bao gồm: 

 

Kiến thức 

Kỹ năng chuyên môn 

Kỹ năng mềm 

Thái độ làm việc 

Mục tiêu, định hướng của VCB 

Yêu cầu của bộ phận ĐBCL 

Kết quả TNA các đơn vị ch/môn 

Chuẩn đầu ra của các 

mức độ được tiếp nhận 

được từ:  

Điểm (kết quả học 

tập) được đánh giá 

theo: 

Khả năng tiếp 

nhận được 

kiểm tra qua: 

Mục tiêu của từng 

khóa học/nội dung 

học trong CTĐT  

Các tiêu chí 

đánh giá 

Đánh giá của 

từng khóa học 

Chuẩn đầu ra của chương trình được 

chia nhỏ thành các mức độ thấp hơn 

để đảm bảo khả năng tích lũy trong 

thời gian của khóa học  



 

 
 

 

HÌNH 9: QUY TRÌNH LIÊN KẾT MỤC TIÊU, CHUẨN ĐẦU RA CỦA 

KHÓA/NỘI DUNG ĐÀO TẠO VỚI CHUẨN ĐẦU RA CỦA CHƯƠNG 

TRÌNH ĐÀO TẠO  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Xác định mục tiêu của khoá/nội 

dung đào tạo 

Xác định CĐR của từng 

khoá/nội dung: K, S hoặc A 

Thiết kế yêu cầu đánh giá để đạt 

CĐR của khoá/nội dung 

Xác định ngưỡng, mức đánh giá 

Lựa chọn nội dung, phương 

pháp dạy và học phù hợp 

Đánh giá mức độ đạt CĐR nội 

dung khoá và hoàn thiện 

Thống nhất mục tiêu chương 

trình đào tạo 

Thống nhất chuẩn đầu ra 

chương trình đào tạo 

Đo lường việc đạt được các 

chuẩn đầu ra 

Sử dụng các ngưỡng, mức 

(điểm) đánh giá để khuyến khích 

người học 

Hỗ trợ người học đạt chuẩn và 

đáp ứng tiêu chí đánh giá 

Dựa trên ý kiến phản hồi và kinh 

nghiệm chuyên môn 

T
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Hà Nội, ngày  03 tháng 07  năm 2023 

 

         Người hướng dẫn khoa học 1 

(Ký, ghi rõ họ tên) 

Người hướng dẫn khoa học 2 

      (Ký, ghi rõ họ tên) 

Nghiên cứu sinh 

(Ký, ghi rõ họ tên) 

 

 

 

  

    PGS, TS. LÊ THANH HÀ     PGS, TS. PHẠM CÔNG ĐOÀN    NGUYỄN ĐỨC TUẤN 

                                                        

 

Khoa/Bộ môn chuyên môn 

    Trưởng khoa QLNNL 

 

 

 

       TS. Đỗ Thị Tươi 

 

 

 


