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Received:  25/07/2024 In today's highly competitive market economy context, the development of 

employees’ skills is a crucial factor in securing a sustainable competitive 

edge for businesses. Accordingly, internal training programs play a key 

role in enhancing employee skills, enabling them to meet job requirements 

effectively and adapt flexibly to the increasing demands of the modern 

business environment. This article proposes a scientific, innovative, 

practical, and feasible approach to designing and implementing internal 

training programs focused on capability development. The proposals 

presented in this paper provide businesses with a comprehensive process 

for enhancing employee skills, preparing them to face workplace 

challenges and optimizing work performance. This process can be 

integrated into the company’s human resource development strategy, 

contributing to improved workforce quality, strengthening competitive 

advantages, and promoting the sustainable growth of the business. By 

investing in internal training, organizations can ensure their employees are 

well-equipped to thrive in a rapidly evolving marketplace, ultimately 

benefiting both the workforce and the sustainable development of the 

business. 
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THÔNG TIN BÀI BÁO TÓM TẮT 

Ngày nhận bài:  25/07/2024 Trong bối cảnh nền kinh tế thị trường cạnh tranh khốc liệt hiện nay, việc 

phát triển năng lực nguồn nhân lực là yếu tố quan trọng để doanh nghiệp 

duy trì lợi thế cạnh tranh bền vững. Theo đó, các chương trình bồi dưỡng 

nội bộ doanh nghiệp đóng vai trò then chốt trong việc nâng cao năng lực 

cho người lao động, giúp họ đáp ứng tốt các yêu cầu công việc cũng như 

linh hoạt thích ứng với những đòi hỏi ngày càng cao của môi trường kinh 

doanh hiện đại. Bài viết này đề xuất một cách tiếp cận khoa học, sáng tạo, 

thực tiễn và khả thi trong việc thiết kế, triển khai các chương trình đào tạo 

nội bộ theo hướng phát triển năng lực. Đề xuất trong bài báo này cung cho 

doanh nghiệp một quy trình toàn diện trong việc nâng cao năng lực người 

lao động, giúp họ sẵn sàng đối mặt với các thách thức trong công việc và 

tối ưu hóa hiệu suất làm việc. Quy trình này có thể được tích hợp vào chiến 

lược phát triển nhân sự của doanh nghiệp, góp phần cải thiện chất lượng 

nguồn nhân lực, tăng cường lợi thế cạnh tranh và thúc đẩy sự phát triển bền 

vững của doanh nghiệp. 

Ngày hoàn thiện:  19/08/2024 

Ngày chấp nhận đăng: 04/10/2024 

Ngày đăng:  28/10/2024 

TỪ KHÓA 

Phát triển chương trình bồi dưỡng; 

Tiếp cận phát triển năng lực; 

Doanh nghiệp; 

Bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp; 

Bồi dưỡng và phát triển. 

 

Doi: https://doi.org/10.54644/jte.2024.1624 

Copyright © JTE. This is an open access article distributed under the terms and conditions of the Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 

International License which permits unrestricted use, distribution, and reproduction in any medium for non-commercial purpose, provided the original work is 

properly cited. 

mailto:jte@hcmute.edu.vn
https://doi.org/10.54644/jte.2024.1624
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://orcid.org/0009-0006-5242-9716


 

 

ISSN: 1859-1272 

TẠP CHÍ KHOA HỌC GIÁO DỤC KỸ THUẬT 
Trường Đại học Sư phạm Kỹ thuật Thành phố Hồ Chí Minh 

Website: https://jte.edu.vn  

Email: jte@hcmute.edu.vn 

 

 

JTE, Volume 19, Special Issue 04, October 2024 44 

 
 

1. Giới thiệu 

Tại các doanh nghiệp, các chương trình bồi dưỡng năng lực cho người lao động đóng vai trò then 

chốt trong việc nâng cao hiệu suất của doanh nghiệp. Việc xây dựng và cập nhật định kỳ chương trình 

bồi dưỡng được xem là vấn đề quan trọng trong bối cảnh toàn cầu hóa và tình trạng cạnh tranh gay gắt 

tại các doanh nghiệp. Cụ thể hơn, việc thiết kế và thực thi các chương trình bồi dưỡng phải đảm bảo 

bám sát các mục tiêu và tiêu chuẩn năng lực của người lao động cũng như đảm bảo tính khoa học, khả 

thi và áp dụng cao tại doanh nghiệp - nơi mà việc học không chỉ dừng lại ở tiếp thu kiến thức mà còn 

phải áp dụng được trong thực tế; các nội dung bồi dưỡng cần được lựa chọn phù hợp với nhu cầu học 

tập nâng cao chuyên môn của người lao động và phù hợp với đặc thù từng ngành nghề của từng phòng 

ban chức năng cụ thể tại doanh nghiệp. 

Trong những năm cuối của cuộc cách mạng công nghiệp lần thứ 3, các cường quốc công nghiệp đã 

nhận thức được tầm quan trọng của việc bồi dưỡng nguồn nhân lực. Limbrecht và Hayes (1982) khẳng 

định rằng yếu tố then chốt góp phần vực dậy nền kinh tế Đức sau năm 1973 chính là năng lực kỹ thuật 

của lực lượng lao động, là sản phẩm của hệ thống bồi dưỡng nghề tại quốc gia này [1]. Tương tự, Kosai 

(1989), Chủ tịch Trung tâm Nghiên cứu Kinh tế Nhật Bản lúc bấy giờ thừa nhận mặc dù hệ thống giáo 

dục nước nhà chưa thực sự tối ưu, nhưng việc bồi dưỡng nguồn nhân lực lại rất hiệu quả [2]. Tại Việt 

Nam, Quyết định số 2673/QĐ-UBND ngày 29/6/2023 của UBND TP.HCM cũng nhấn mạnh về kế 

hoạch bồi dưỡng, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực phục vụ tái cơ cấu kinh tế địa phương đến năm 

2025, định hướng 2030, trong đó tập trung “đẩy mạnh bồi dưỡng nhân lực trình độ cao theo hướng hiện 

đại hóa và hội nhập quốc tế nhằm đáp ứng nhu cầu phát triển kinh tế - xã hội” [3]. 

Đầu tư vào công tác bồi dưỡng nội bộ không chỉ nâng cao năng lực, trình độ chuyên môn của đội 

ngũ người lao động, mà còn giúp doanh nghiệp duy trì được lợi thế cạnh tranh, thích ứng linh hoạt với 

những biến động từ môi trường kinh doanh. Chính vì vậy, các doanh nghiệp cần có chiến lược bồi dưỡng 

nguồn nhân lực khoa học, hiệu quả và quan trọng nhất là gắn liền với mục tiêu năng lực của người lao 

động, nhằm không ngừng nâng cao năng suất lao động, chất lượng sản phẩm dịch vụ, đáp ứng nhu cầu 

ngày càng cao của thị trường. Bài báo này tập trung vào đề xuất quy trình chi tiết và toàn diện trong 

công tác phát triển chương trình bồi dưỡng nội bộ tại doanh nghiệp theo hướng tiếp cận phát triển năng 

lực. 

2. Phương pháp nghiên cứu 

Bài viết sử dụng kết hợp phương pháp nghiên cứu tài liệu và phỏng vấn chuyên gia. Trong đó, phương 

pháp nghiên cứu tài liệu được sử dụng để thực hiện tổng hợp, phân tích các khái niệm, đặc điểm, tầm 

quan trọng của các nội dung về phát triển chương trình dựa trên tiếp cận năng lực, bồi dưỡng nội bộ tại 

doanh nghiệp và các khung lý thuyết cơ bản về phát triển chương trình. Các dữ liệu thu thập được là nền 

tảng để hỗ trợ cho việc đề xuất chương trình bồi dưỡng. Bên cạnh đó, phương pháp phỏng vấn chuyên 

gia được thực hiện để thu thập các ý kiến về quy trình mà bài báo đã đề xuất. Cụ thể, tác giả đã thực 

hiện phỏng vấn với một giám đốc nhân sự và hai quản lý đào tạo tại một doanh nghiệp có vốn đầu tư 

nước ngoài (FDI) trong khu công nghệ cao TP. Hồ Chí Minh về 1) Tầm quan trọng của công tác phát 

triển và đào tạo nguồn nhân lực tại doanh nghiệp; cũng như lấy kiến về 2) Mức độ khoa học; 3) Mức độ 

sáng tạo; 4) Mức độ thực tiễn và 5) Mức độ khả thi áp dụng của các chương trình và quy trình mà bài 

báo đề xuất, các kết quả phỏng vấn cho thấy rõ sự đồng tình, ủng hộ và đánh giá cao về những vấn đề 

và quy trình mà bài báo đã đề xuất. 

3. Kết quả nghiên cứu 

3.1. Bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp 

3.1.1. Khái niệm 

Bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp là một khái niệm quan trọng trong lĩnh vực quản trị nhân sự. Theo 

Goldstein và Ford (2002), bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp được định nghĩa là “một quá trình có hệ thống 

nhằm chuyển giao kiến thức và kỹ năng có liên quan đến công việc cho người lao động để họ có thể 

thực hiện công việc hiện tại một cách hiệu quả hơn” [4]. Điều này nhấn mạnh rằng bồi dưỡng nội bộ tập 
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trung vào việc cải thiện hiệu suất công việc hiện tại của người lao động thông qua việc cung cấp kiến 

thức và kỹ năng cần thiết. Ngoài ra, Blanchard và Thacker (2013) đưa ra một định nghĩa rộng hơn về 

bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp, bao gồm cả việc chuẩn bị cho người lao động đảm nhận các vai trò mới 

trong tương lai [5]. Tác giả cũng nhấn mạnh bồi dưỡng nội bộ là “một quá trình có hệ thống để đạt được 

sự thay đổi về hành vi, kiến thức, kỹ năng, thái độ và khả năng của người lao động, giúp họ thực hiện 

công việc hiện tại và tương lai một cách hiệu quả”. Một quan điểm khác về bồi dưỡng nội bộ doanh 

nghiệp được đưa ra bởi Noe (2017), ông định nghĩa bồi dưỡng nội bộ là “quá trình có hệ thống nhằm 

cải thiện hiệu suất công việc hiện tại và tương lai của người lao động” [6]. Định nghĩa này tập trung vào 

mục tiêu cuối cùng của bồi dưỡng nội bộ là nâng cao hiệu suất công việc của người lao động, cả trong 

hiện tại và tương lai. 

Tóm lại, mặc dù có một số khác biệt nhỏ, nhưng hầu hết các định nghĩa đều nhấn mạnh rằng bồi 

dưỡng nội bộ doanh nghiệp là một quá trình có hệ thống, nhằm phát triển kiến thức, kỹ năng, thái độ và 

khả năng của người lao động để họ có thể thực hiện công việc hiện tại và tương lai một cách hiệu quả 

hơn, góp phần nâng cao hiệu suất và năng lực cạnh tranh của doanh nghiệp. 

3.1.2. Đặc điểm của bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp 

Bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp mang nhiều đặc điểm quan trọng cần được đề cập. Goldstein & Ford  

(2002) cho rằng bồi dưỡng nội bộ 1) mang tính hệ thống và cần được lập kế hoạch một cách khoa học 

[7]. Điều này đồng nghĩa với việc doanh nghiệp cần xây dựng một quy trình bồi dưỡng nội bộ với đầy 

đủ các khâu từ xác định nhu cầu bồi dưỡng, thiết kế nội dung phù hợp, lựa chọn phương pháp bồi dưỡng 

hiệu quả và đánh giá kết quả bồi dưỡng một cách chuyên nghiệp, đặc điểm này giúp đảm bảo các hoạt 

động bồi dưỡng diễn ra một cách bài bản và có hệ thống. 

Ngoài ra, Noe (2017) cũng đề cập đến một đặc điểm khác của bồi dưỡng nội bộ là 2) tính bền vững, 

việc bồi dưỡng không chỉ hướng đến việc cải thiện hiệu suất công việc hiện tại mà còn hướng đến kế 

hoạch phát triển nghề nghiệp trong tương lai của người lao động [8]. Đặc điểm này cũng được Blanchard 

& Thacker (2013) nhấn mạnh khi cho rằng thông qua việc cung cấp kiến thức, kỹ năng và thái độ cần 

thiết, bồi dưỡng nội bộ giúp nâng cao năng lực thực hiện công việc hiện tại của người lao động, đồng 

thời chuẩn bị cho họ những nền tảng chuyên môn vững chắc trong cơ hội đảm nhiệm những vai trò mới 

trong tương lai. Ngoài ra, nội dung của bồi dưỡng nội bộ cần 3) mang tính thực tiễn và đảm bảo tập 

trung vào nhu cầu thực tế của doanh nghiệp, cũng như phù hợp với chiến lược, mục tiêu kinh doanh [9]. 

Quan trọng hơn, Dessler (2017) còn khẳng định 4) tính đa dạng và toàn diện của công tác bồi dưỡng nội 

bộ, đảm bảo thực hiện cho đa dạng đối tượng người lao động từ cấp người lao động đến cấp bậc quản 

lý, đa dạng về nội dung bồi dưỡng và phương pháp triển khai nhằm đảm bảo thực hiện tầm nhìn dài hạn 

của doanh nghiệp trong việc phát triển toàn bộ nguồn nhân lực [10]. Cuối cùng, Snell và Bohlander 

(2013) cũng cho rằng bồi dưỡng nội bộ là một quá trình 5) liên tục và dài hạn, nó không chỉ là một hoạt 

động đơn lẻ hay ngắn hạn, mà là một quy trình được tiến hành thường xuyên nhằm đáp ứng nhu cầu 

phát triển không ngừng của doanh nghiệp cũng như của người lao động [11]. 

Tóm lại, bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp mang nhiều đặc điểm nổi bật. Đây là một quá trình có tính 

hệ thống và khoa học, được lập kế hoạch kỹ lưỡng, hướng đến mục tiêu cải thiện hiệu suất công việc 

hiện tại và việc phát triển nghề nghiệp bền vững của người lao động, nội dung bồi dưỡng cần có tính 

thực tiễn, gắn liền với nhu cầu và mục tiêu phát triển của doanh nghiệp, đồng thời linh hoạt trong việc 

áp dụng các phương pháp và hình thức bồi dưỡng phù hợp. Quan trọng hơn, bồi dưỡng nội bộ không 

chỉ dành cho một số đối tượng người lao động mà cần được áp dụng đa dạng cho toàn bộ nguồn nhân 

lực của doanh nghiệp, từ người lao động mới đến cấp quản lý và cần được thực hiện một cách liên tục, 

nhằm đáp ứng nhu cầu phát triển không ngừng của doanh nghiệp cũng như từng cá nhân người lao động. 

3.1.3. Tầm quan trọng của bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp đối với người lao động 

Bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp đóng vai trò quan trọng không chỉ đối với doanh nghiệp mà còn đối 

với chính người lao động. Theo Aguinis và Kraiger (2009), bồi dưỡng giúp nâng cao năng lực thực hiện 

công việc của người lao động thông qua việc cải thiện kiến thức, kỹ năng và thái độ liên quan đến công 

việc [12]. Nhờ bồi dưỡng, người lao động có thể hoàn thành tốt hơn nhiệm vụ công việc hiện tại và 
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chuẩn bị cho những vai trò mới trong tương lai từ đó tăng cơ hội phát triển nghề nghiệp cho họ. Đồng 

tình với quan điểm của Aguinis và Kraiger, Kozlowski và cộng sự (2000) cũng cho rằng khi được bồi 

dưỡng, người lao động có thể phát triển thêm những năng lực mới, giúp họ sở hữu đủ tiêu chuẩn cho 

các vị trí cao hơn hoặc các lĩnh vực khác trong tổ chức [13]. 

Không chỉ vậy, bồi dưỡng nội bộ còn góp phần tăng cường sự gắn kết của người lao động với doanh 

nghiệp. Newman và cộng sự (2011) đã chỉ ra rằng khi doanh nghiệp đầu tư vào bồi dưỡng, người lao 

động sẽ cảm thấy được quan tâm và đánh giá cao, điều này làm tăng động lực làm việc và gắn bó lâu 

dài với tổ chức [14]. Bên cạnh đó, bồi dưỡng còn giúp nâng cao khả năng thích ứng của người lao động 

với những thay đổi trong công việc và môi trường kinh doanh. Schmidt (2007) cho biết việc được tham 

gia các chương trình bồi dưỡng sẽ giúp người lao động dễ dàng thích nghi với những kiến thức và trải 

nghiệm mới trong công việc [15]. Cuối cùng, bồi dưỡng nội bộ còn mở rộng cơ hội việc làm và thu nhập 

cho người lao động. Dipboye (2018) nhấn mạnh rằng với kiến thức và kỹ năng được nâng cao thông qua 

bồi dưỡng, người lao động trở nên hấp dẫn hơn đối với các nhà tuyển dụng, giúp họ có nhiều cơ hội việc 

làm hơn và có thể đạt được mức thu nhập cao hơn [16]. 

Tóm lại, bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp mang lại nhiều lợi ích thiết thực cho người lao động, bao 

gồm nâng cao năng lực thực hiện công việc, mở ra cơ hội phát triển nghề nghiệp, tăng cường sự gắn kết 

với doanh nghiệp, nâng cao khả năng thích ứng và mở rộng cơ hội việc làm cũng như thu nhập. Vì vậy, 

đầu tư vào bồi dưỡng nội bộ không chỉ có ý nghĩa đối với cá nhân người lao động mà còn tác động đến 

sự phát triển bền vững của doanh nghiệp khi sở hữu đội ngũ người lao động với năng lực ưu tú. 

3.2. Phát triển chương trình bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp theo hướng tiếp cận phát triển năng lực 

3.2.1. Khái niệm 

Trong bối cảnh cạnh tranh ngày càng gay gắt, việc xây dựng và duy trì một đội ngũ nhân lực có năng 

lực cao là yếu tố then chốt quyết định sự thành bại của doanh nghiệp. Do đó, việc phát triển chương 

trình bồi dưỡng theo hướng tiếp cận phát triển năng lực (Competency-based Education - CBE) đã trở 

nên cực kỳ quan trọng. CBE được Dubois và Rothwell (2004) định nghĩa là “một cách tiếp cận có hệ 

thống để đảm bảo rằng người lao động đạt được năng lực cần thiết để thực hiện công việc” [17]. Bên 

cạnh đó, Noe (2017) cho rằng CBE tập trung vào phát triển các năng lực cụ thể mà người lao động cần 

để thực hiện tốt công việc hiện tại và tương lai, phù hợp với định nghĩa của bồi dưỡng nội bộ [18]. 

Hơn nữa, CBE cũng liên quan chặt chẽ đến đặc điểm của bồi dưỡng nội bộ là nội dung phải tập trung 

vào nhu cầu của doanh nghiệp. Theo Vathanophas và Thai-ngam (2007), CBE là “việc thiết kế và phát 

triển chương trình bồi dưỡng dựa trên phân tích năng lực cần thiết để thực hiện công việc” [19]. Điều 

này theo Blanchard & Thacker (2013) là phù hợp với đặc điểm nội dung bồi dưỡng nội bộ cần gắn với 

chiến lược kinh doanh của doanh nghiệp [20]. Không chỉ vậy, CBE còn mang lại nhiều lợi ích cho người 

lao động, liên quan đến tầm quan trọng của bồi dưỡng nội bộ. Theo Rothwell và Sredl (2000), CBE giúp 

người lao động nâng cao năng lực, mở ra cơ hội nghề nghiệp mới, tăng động lực và gắn kết với tổ chức 

[21]. Điều này theo quan điểm của Aguinis và Kraiger (2009) là phù hợp với lợi ích của bồi dưỡng nội 

bộ đối với người lao động đã được đề cập [22]. 

Tóm lại, có thể thấy phát triển chương trình bồi dưỡng theo CBE là khái niệm quan trọng và gắn liền 

chặt chẽ với bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp, từ việc phân tích các khái niệm của nhiều nhà nghiên cứu, 

bài báo đề xuất khái niệm như sau: Phát triển chương trình bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp theo hướng 

tiếp cận phát triển năng lực là quá trình lên kế hoạch, thiết kế và triển khai các hoạt động bồi dưỡng nội 

bộ tập trung vào các năng lực cụ thể theo chiến lược của doanh nghiệp nhằm nâng cao năng lực của 

người lao động từ đó góp phần vào sự phát triển bền vững của tổ chức. 

3.2.2. Đặc điểm 

Phát triển chương trình bồi dưỡng theo hướng tiếp cận phát triển năng lực (CBE) là một phương 

pháp bồi dưỡng có hệ thống và hiệu quả, mang nhiều đặc trưng riêng biệt. Trước hết, CBE tập trung vào 

việc xác định và phát triển các năng lực cụ thể cần thiết để thực hiện công việc thành công. Như Dubois 

và Rothwell (2004) nhấn mạnh, CBE là “một cách tiếp cận có hệ thống để đảm bảo rằng người lao động 
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đạt được năng lực cần thiết để thực hiện công việc” [23]. Điều này khác biệt so với các hình thức bồi 

dưỡng truyền thống tập trung vào việc truyền đạt kiến thức. 

Đặc điểm thứ hai của CBE là chương trình bồi dưỡng được thiết kế dựa trên phân tích năng lực và 

nhu cầu công việc thực tế. Vathanophas và Thai-ngam (2007) cho rằng CBE là “việc thiết kế và phát 

triển chương trình bồi dưỡng dựa trên phân tích năng lực cần thiết để thực hiện công việc”. Điều này 

đảm bảo tính phù hợp và hiệu quả của nội dung bồi dưỡng với công việc thực tế [24]. 

Ngoài ra, CBE còn tập trung vào đầu ra (kết quả bồi dưỡng) hơn là nội dung bồi dưỡng. Rothwell và 

Sredl (2000) lưu ý rằng CBE “tập trung vào những gì người học phải làm chứ không phải những gì họ 

biết” [25] (Hình 1.). Trong CBE, các tác giả Klink, Boon và Schlusmans (2007) nhấn mạnh các nội dung 

bồi dưỡng cần được xây dựng dựa trên các tiêu chuẩn năng lực rõ ràng, cụ thể và đo lường được [26]. 

Bên cạnh đó, CBE cũng cho phép sự linh hoạt trong việc lựa chọn phương pháp bồi dưỡng phù hợp để 

đạt được năng lực mong muốn. Theo Blanchard và Thacker (2013), trong CBE “không có phương pháp 

bồi dưỡng nào được ưu tiên, miễn là nó giúp đạt được năng lực đã xác định” [27]. 

 

 

 

 

Hình 1. Sự khác biệt giữa tiếp cận năng lực và tiếp cận nội dung, Rothwell & Sredl (2000) 

Tóm lại, phát triển chương trình bồi dưỡng theo CBE là một phương pháp bồi dưỡng hiện đại, tập 

trung vào việc phát triển các năng lực công việc cụ thể, dựa trên phân tích năng lực và nhu cầu thực tế, 

đồng thời cho phép sự linh hoạt về phương pháp. CBE là một quá trình có hệ thống với nhiều thành tố 

quan trọng để đảm bảo chất lượng và hiệu quả của chương trình bồi dưỡng. 

3.2.3. Khung lý thuyết cho chương trình giảng dạy theo hướng tiếp cận năng lực 

Jeonghyun (2015) đã đề xuất khung lý thuyết cho một chương trình giảng dạy theo hướng tiếp cận 

năng lực (Hình 2.), theo đề xuất này, có thể thấy rõ tầm quan trọng của phân tích các tiêu chuẩn nghề 

nghiệp và năng lực dựa trên các phân tích nghề nghiệp và vị trí việc làm cụ thể [28]. 

 

Hình 2. Khung lý thuyết chương trình theo hướng tiếp cận năng lực, Jeonghyun (2015) 

Tiếp cận nội dung 

Biết cái gì? 

Tiếp cận năng lực 

Biết làm gì từ những 

điều đã biết? 
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3.3. Đề xuất quy trình tổ chức chương trình bồi dưỡng cho người lao động theo hướng tiếp cận phát 

triển năng lực cho các doanh nghiệp 

Trong phạm vi bài báo này, tác giả đề xuất quy trình tổ chức chương trình bồi dưỡng nội bộ doanh 

nghiệp cho người lao động theo mô hình ADDIE. ADDIE được tạo ra bởi Trung tâm Công nghệ Giáo 

dục tại Đại học Bang Florida năm 1975 (Branson và cộng sự, 1975) sau đó được phát triển bởi Dick & 

Carey (1978) và Watson (1981), bao gồm 5 bước như sau [29], [30], [31]: 

 

 

 

Hình 3. Lưu đồ tổ chức thực hiện chương trình bồi dưỡng theo mô hình ADDIE 

3.3.1. Bước 1: Phân tích nhu cầu bồi dưỡng dựa vào khung năng lực của doanh nghiệp 

Mỗi vị trí việc làm tại doanh nghiệp được xác định bằng khung năng lực, dựa vào khung năng lực 

này bộ phận Bồi dưỡng sẽ phối hợp cùng với bộ phận chuyên môn trực tiếp quản lý người lao động. 

Bên dưới là một ví dụ bộ khung năng lực của một doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài hiện đang có 

nhà máy sản xuất tại TP.HCM. Danh sách bao gồm 31 kỹ năng/kiến thức cần thiết cho việc thực hiện 

công việc của nhóm người lao động đang làm việc tại chuyên mảng đào tạo doanh nghiệp 

Bảng 1. Danh sách các kỹ năng/kiến thức trong khung năng lực của người lao động làm việc ở chuyên mảng 

đào tạo tại doanh nghiệp  

Kỹ năng/Kiến thức Mô tả 

Điều phối & Hậu cần các lớp học trực tiếp 
Tổ chức, điều phối các khóa đào tạo được tổ chức trực tiếp tại 

lớp học 

Điều phối & Hậu cần các lớp học trực tuyến 
Tổ chức, điều phối các khóa đào tạo được tổ chức trực tuyến 

trên MS Teams 

Điều phối & Hậu cần các lớp học hệ thống 
Tổ chức, điều phối các khóa đào tạo có sẵn trên hệ thống LMS 

của doanh nghiệp 

Thiết kế Tài liệu/Hướng dẫn Đào tạo Thiết kế tài liệu đào tạo cho các lớp học nội bộ 

Dữ liệu & Hồ sơ Đào tạo Quản lý dữ liệu và hồ sơ công tác đào tạo 

Đánh giá Hiệu quả Đào tạo 
Áp dụng đánh giá hiệu quả đào tạo từ cấp độ 1 đến cấp độ 3 

theo mô hình Kirkpatrick 

Báo cáo Đào tạo 
Thực hiện các báo cáo hàng tuần, hàng tháng, hàng quý và hàng 

năm 

Kỹ năng Đào tạo, dẫn giảng, đứng lớp 
Dẫn giảng các lớp đào tạo định hướng, kỹ năng mềm, kỹ năng 

lãnh đạo 

Quy trình khảo sát nhu cầu đào tạo hàng năm Khảo sát nhu cầu đào tạo và kế hoạch đào tạo hàng năm 

Quy trình đề xuất mua vật dụng đào tạo Hiểu, tuân thủ và thực hiện các quy trình mua vật dụng đào tạo 

Quản lý Nhà cung cấp Đào tạo Xem xét/đánh giá Nhà cung cấp mới và hiện tại 

Quản lý Chương trình đào tạo Lập kế hoạch, thực hiện, đánh giá 

Chứng nhận & Tái chứng nhận Đào tạo/Kỹ 

năng 

Hiểu và áp dụng đúng quy trình cấp chứng nhận & tái chứng 

nhận 

Kỹ năng Giao tiếp & thuyết trình Giao tiếp và thuyết trình hiệu quả 

Kỹ năng Đàm phán 
Làm việc và đàm phán hiệu quả với các bên liên quan để được 

hỗ trợ hoặc giải quyết vấn đề 

Analysis 

(Phân tích) 

Design  

(Thiết kế) 

Development 

(Phát triển) 

Implementation 

(Thực hiện) 

Evaluation 

(Đánh giá) 
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Chi phí & Ngân sách đào tạo 
Quản lý Chi phí đào tạo, ngân sách và quy trình phân bổ chi phí 

đào tạo 

Quản lý cải tiến Thực hiện các dự án cải tiến 

Quản lý Đào tạo của các phòng ban chức năng 
Quản lý ma trận năng lực và thực hiện các yêu cầu đào tạo từ 

phòng ban 

Quản lý Kiểm toán nội bộ Kiểm toán nội bộ, kiểm toán bên ngoài và kiểm toán khách hàng 

Thiết kế Đồ họa đào tạo Thiết kế áp phích, biểu ngữ, phông nền cho chương trình đào tạo 

Tích hợp công nghệ Cập nhật các công nghệ và công cụ học tập mới nhất 

Quản lý Dự án Xây dựng kế hoạch, tổ chức và thực hiện các dự án đào tạo 

Phân tích Dữ liệu Phân tích dữ liệu và số liệu đào tạo 

Tư duy Phản biện Áp dụng tư duy phản biện để giải quyết vấn đề 

Quản lý Hiệu suất 
Đề xuất sáng kiến đào tạo phù hợp với mục tiêu hiệu suất và hỗ 

trợ cải thiện hiệu suất 

Phát triển Tài năng 
Thực hiện các chiến lược và thực hành phát triển nhân tài của 

doanh nghiệp 

Quản lý Thay đổi 
Phát triển kiến thức/kỹ năng về việc thích nghi và quản lý những 

thay đổi 

Tuân thủ và Kỷ luật Nhận thức đúng & tuân thủ kỷ luật & quy định công ty 

Văn hóa DEI 
Hiểu và nhận thức đúng các kiến thức về văn hóa DEI của công 

ty 

Nhạy bén trong Kinh doanh Hiểu được nhu cầu kinh doanh và phát triển các giải pháp 

Năng lực Lãnh đạo 
Có khả năng lãnh đạo một nhóm và có ảnh hưởng để khuyến 

khích làm việc nhóm hoặc giao tiếp với nhóm 

Bộ phận quản lý chuyên môn cùng phối hợp với Bộ phận Bồi dưỡng sẽ tiến hành đánh giá khoảng 

cách năng lực hiện tại của người lao động so với tiêu chuẩn được quy định trong khung năng lực. Sau 

khi xác định được danh sách những kỹ năng và kiến thức mà người lao động còn đang chưa đạt chuẩn, 

bộ phận Bồi dưỡng tiến hành thực hiện các bước tiếp theo để xem xét xây dựng chương trình bồi dưỡng 

để phát triển và nâng cao các kiến thức này. 

3.3.2. Bước 2: Thiết kế chương trình bồi dưỡng 

Bước tiếp theo trong mô hình ADDIE là thực hiện Thiết kế chương trình bồi dưỡng, bước này cần 

thực hiện cho từng người lao động cụ thể. Sau khi đã xác định được các năng lực mà người lao động 

cần được bồi dưỡng ở Bước 1., tiếp tục tiến hành thiết kế chương trình bồi dưỡng bao gồm tất cả các kỹ 

năng và kiến thức mà người lao động chưa đạt chuẩn. Ví dụ minh họa bên dưới là danh sách các khóa 

huấn luyện được lựa chọn để thực hiện chương trình bồi dưỡng cho một chuyên viên phòng đào tạo. 

Bảng 2. Lịch trình bồi dưỡng các kỹ năng và kiến thức cho người lao động 

Kỹ năng/Kiến thức 
Thời gian bồi dưỡng 

Tháng 9 Tháng 10 Tháng 11 Tháng 12 Tháng 1 

Điều phối & Hậu cần các lớp học trực tiếp x         

Thiết kế Tài liệu/Hướng dẫn Đào tạo x x       

Dữ liệu & Hồ sơ Đào tạo   x       

Đánh giá Hiệu quả Đào tạo     x     
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Kỹ năng Đào tạo, dẫn giảng, đứng lớp       x   

Quy trình khảo sát nhu cầu đào tạo hàng năm   x       

Quản lý Nhà cung cấp Đào tạo         x 

Quản lý Chương trình đào tạo x         

Chứng nhận & Tái chứng nhận Đào tạo/Kỹ năng x         

Kỹ năng Giao tiếp & thuyết trình x         

Kỹ năng Đàm phán   x       

Quản lý cải tiến     x     

Quản lý Đào tạo của các phòng ban chức năng       x   

Quản lý Kiểm toán nội bộ     x     

Thiết kế Đồ họa đào tạo         x 

Tư duy Phản biện x x x x x 

Năng lực Lãnh đạo         x 

3.3.3. Bước 3: Phát triển chương trình bồi dưỡng 

Sau khi thiết kế danh sách các kỹ năng và kiến thức cần thiết cho khóa huấn luyện, tiếp tục thực hiện 

việc Phát triển chương trình bồi dưỡng, các nội dung liên quan trong khóa huấn luyện phải đảm bảo gắn 

liền với các yêu cầu công việc cụ thể tại phòng ban chuyên môn. 

- Mục tiêu: Việc phát triển chương trình bồi dưỡng ngoài việc đảm bảo cần thiết cho cá nhân người 

lao động trong quá trình thực hiện nhiệm vụ công việc, còn phải bám sát với các mục tiêu phát triển 

chung của tổ chức và khung năng lực mà doanh nghiệp đã xác định cho từng vị trí công việc nhất định. 

- Nội dung: Dựa vào các kỹ năng và kiến thức trong khung năng lực đã được xác định, tiến hành phát 

triển nội dung của chương trình bồi dưỡng. Đối với các kỹ năng và kiến thức đã có sẵn nội dung thì có 

thể sử dụng trong quá trình thực hiện bồi dưỡng, nếu các kỹ năng và kiến thức cần phải thực hiện nội 

dung mới thì bắt buộc thực hiện việc xây dựng nội dung mới, để đảm bảo phù hợp với mục tiêu về nâng 

cao năng lực đã đề ra. 

- Phương pháp: Vì đối tượng người học là người lao động đang làm việc tại doanh nghiệp, nên việc 

lựa chọn phương pháp dạy học phù hợp với đặc thù người học và cơ sở vật chất của doanh nghiệp là 

một trong những yếu tố cần thiết quyết định đến chất lượng và hiệu quả của chương trình. Bài báo đề 

xuất hai (02) phương pháp thường xuyên được các doanh nghiệp sử dụng: (1) Dạy học giải quyết vấn 

đề: Với từng nội dung kiến thức kỹ năng cụ thể, chương trình cần xây dựng nên các tình huống có vấn 

đề gắn liền với thực tiễn công việc để người lao động thực hành việc giải quyết, điều này rất có lợi cho 

người lao động trong việc kích thích sáng tạo và khả năng nhạy bén trong việc giải quyết vấn đề thực 

tiễn; (2) Dạy học trải nghiệm (Kolb, 1984): Thông qua việc trải nghiệm thực tế các công việc tại doanh 

nghiệp trong quá trình thực hiện bồi dưỡng, phương pháp này giúp khuyến khích sự tham gia và thúc 

đẩy sự hợp tác, học tập lẫn nhau giữa người lao động qua các hoạt động nhóm [32]. Quan trọng hơn, 

phương pháp dạy học trải nghiệm giúp người lao động nhận thức được mối liên hệ giữa lý thuyết và 

thực tiễn công việc, từ đó áp dụng kiến thức một cách hiệu quả hơn trong công việc. 

- Hình thức: Vì nhiệm vụ chính của người lao động trong doanh nghiệp là sản xuất kinh doanh tạo 

ra sản phẩm, nên việc tham gia các chương trình bồi dưỡng huấn luyện cần phải đảm bảo không ảnh 

hưởng đến tiến độ sản xuất. Bài báo đề xuất 03 hình thức bồi dưỡng chủ yếu được sử dụng tại doanh 

nghiệp: (1) Trực tiếp: người lao động được bồi dưỡng tập trung tại các lớp học, giảng viên là người trực 

tiếp truyền tải nội dung bài học, đây là hình thức bồi dưỡng thường xuyên được sử dụng, tuy nhiên đối 

với các khóa bồi dưỡng dài ngày cần cân nhắc ảnh hưởng đến hoạt động sản xuất; (2) Trực tuyến: doanh 

nghiệp xây dựng các hệ thống bồi dưỡng trực tuyến (Learning Management System – LMS) để cung 
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cấp các khóa học dành cho người lao động, hình thức này đòi hỏi doanh nghiệp phải có sự đầu tư về mặt 

cơ sở vật chất hệ thống và tinh thần tự giác học tập của người lao động; (3) Kết hợp: đây là phương pháp 

bồi dưỡng được sử dụng nhiều nhất trong các doanh nghiệp, kết hợp bồi dưỡng trực tuyến và bồi dưỡng 

truyền thống tại lớp, phần lý thuyết được cung cấp qua các khóa học trực tuyến, giúp người lao động 

sắp xếp thời gian học linh hoạt. Sau đó, người lao động tham gia các lớp thực hành trực tiếp với giảng 

viên để vận dụng kiến thức vào bài tập, dự án và rèn luyện kỹ năng thực tế. Hình thức này giúp tiết kiệm 

chi phí bồi dưỡng, dễ cập nhật nội dung nhưng vẫn đảm bảo chất lượng. 

- Phương tiện: Để truyền tải tốt các nội dung bồi dưỡng, giảng viên cần sử dụng các phương tiện hỗ 

trợ quá trình dạy học như máy tính, màn chiếu hoặc tivi, slide thuyết trình, các tài liệu hướng dẫn liên 

quan; ngoài ra đối với các khóa học có kết hợp thực hành, cần chuẩn bị thêm các công cụ hỗ trợ như 

máy móc, mô hình, sản phẩm mẫu,… nhằm hỗ trợ quá trình học tập của người lao động được diễn ra 

một cách hiệu quả và thiết thực nhất. 

3.3.4. Bước 4: Thực hiện chương trình bồi dưỡng 

Tiếp theo, thực hiện chương trình bồi dưỡng đã được phát triển ở Bước 3., tham khảo mô hình 70-

20-10 (Lombardo & Eichinger, 1996) để thực hiện bồi dưỡng để đảm bảo tính phát triển toàn diện cho 

người lao động cũng như đảm bảo tính trách nhiệm của không chỉ bộ phận tổ chức bồi dưỡng mà còn 

của bộ phận chuyên môn là nơi người lao động đang trực tiếp làm việc [33]. Mô hình này nhấn mạnh 

tầm quan trọng của việc học qua trải nghiệm thực tế, tương tác với người khác, và kết hợp với bồi dưỡng 

chính thức. Điều này giúp các người lao động phát triển kỹ năng và kiến thức một cách toàn diện và 

hiệu quả hơn, bao gồm:  

- 70% kiến thức và kỹ năng được học qua trải nghiệm thực tế, bao gồm các dự án, nhiệm vụ, chương 

trình và những tình huống khó khăn trong công việc. 

- 20% kiến thức và kỹ năng được học qua người khác, bao gồm các người lao động có kinh nghiệm, 

đồng nghiệp, huấn luyện viên, và người quản lý. 

- 10% kiến thức và kỹ năng được học qua giáo dục chính thức, bao gồm các lớp học trực tiếp, trực 

tuyến, các hội thảo hoặc chương trình bồi dưỡng, huấn luyện. 

3.3.5. Bước 5: Kiểm tra đánh giá chương trình bồi dưỡng 

Nhằm đảm bảo chất lượng của chương trình bồi dưỡng và đo lường được sự tiến bộ của người lao 

động sau khi tham gia chương trình, việc kiểm tra đánh giá cần được thực hiện một cách khoa học và 

phù hợp với thực tiễn. Việc triển khai kiểm tra đánh giá có thể được thực hiện bằng mô hình 4 cấp độ 

của Kirkpatrick (1976, 1994) bao gồm: (1) Cấp độ phản ứng (reaction): đo lường phản ứng của người 

học về mức độ hài lòng, hấp dẫn, thuận lợi và phù hợp của khóa huấn luyện đối với công việc của người 

học; (2) Cấp độ học tập (learning): tập trung vào việc đánh giá người học trong việc nắm vững các kiến 

thức, rèn luyện được các kỹ năng, thái độ cần thiết, cũng như phát triển được sự tự tin và cam kết đối 

với khóa bồi dưỡng bằng các bài kiểm tra trắc nghiệm kiến thức, thi viết hoặc vấn đáp; (3) Cấp độ hành 

vi (behavior): đo lường sự thay đổi tích cực về hành vi của người lao động sau khi tham gia khóa bồi 

dưỡng, cấp độ này cần được thực hiện trong nhiều tuần hoặc nhiều tháng sau khi kết thúc chương trình. 

(4) Cấp độ kết quả (result): đo lường tác động của việc bồi dưỡng đến kết quả tài chính của công ty sau 

khi người lao động tham gia khóa bồi dưỡng, điều này gắn liền với các chỉ số KPI phát triển của tổ chức 

[34], [35], [36]. 

Để kiểm chứng mức độ khoa học, sáng tạo, thực tiễn và khả thi của việc sử dụng mô hình ADDIE 

trong đề xuất xây dựng quy trình tổ chức chương trình bồi dưỡng cho người lao động theo hướng tiếp 

cận phát triển năng lực cho doanh nghiệp, bài báo tiến hành phỏng vấn các chuyên gia bao gồm một 

giám đốc nhân sự và hai quản lý đào tạo tại một doanh nghiệp FDI trong Khu công nghệ cao TP. Hồ 

Chí Minh. Kết quả thu được như sau: 1) về tầm quan trọng của phát triển và đào tạo nhân lực, các chuyên 

gia nhất trí rằng đây là yếu tố then chốt cho sự thành công và phát triển bền vững của doanh nghiệp, 

giám đốc nhân sự nhấn mạnh “đào tạo và phát triển nhân lực không chỉ giúp nâng cao kỹ năng và năng 

lực của người lao động, mà còn tăng cường sự gắn kết, động lực làm việc và khả năng thích ứng của 

người lao động đối với công việc tại doanh nghiệp.” 2) Các quản lý đào tạo đánh giá cao việc áp dụng 
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mô hình ADDIE, cho rằng đây là “phương pháp khoa học, logic và toàn diện từ khâu phân tích nhu cầu 

đến công tác đánh giá kết quả bồi dưỡng”; ngoài ra, 3) “quy trình đã rất sáng tạo khi kết hợp cùng với 

mô hình Kirkpatrick vào khâu đánh giá, giúp cung cấp một công cụ hữu hiệu trong việc đo lường hiệu 

quả và đảm bảo mục tiêu chất lượng của chương trình bồi dưỡng”. Ngoài ra, 4) tính thực tiễn của quy 

trình được giám đốc nhân sự đánh giá cao khi cho rằng “quy trình này hoàn toàn phù hợp với thực tế 

hoạt động của doanh nghiệp, nhất là việc bám sát với yêu cầu năng lực của người lao động sẽ giúp hoạt 

động bồi dưỡng luôn đi đúng với định hướng của doanh nghiệp”. Cuối cùng, các quản lý đào tạo nhận 

định 5) “việc triển khai quy trình này là hoàn toàn khả thi, với sự hướng dẫn chi tiết tác giả đã đề xuất, 

chúng tôi có thể áp dụng ngay vào hoạt động bồi dưỡng tại doanh nghiệp”. Những ý kiến từ các chuyên 

gia cho thấy rõ quan điểm đồng tình về tầm quan trọng của công tác bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp, và 

đề xuất sử dụng mô hình ADDIE trong quy trình tổ chức chương trình bồi dưỡng cho người lao động 

theo hướng tiếp cận phát triển năng lực mà bài báo đã xây dựng được đánh giá cao về mặt khoa học, 

sáng tạo, thực tiễn và khả thi. 

4. Kết luận 

Trong bối cảnh cạnh tranh ngày càng khốc liệt trên thị trường lao động toàn cầu, việc xây dựng và 

phát triển năng lực nguồn nhân lực trở thành một yếu tố then chốt, quyết định sự thành công và phát 

triển bền vững của doanh nghiệp. Việc phát triển chương trình bồi dưỡng nội bộ doanh nghiệp theo 

hướng tiếp cận phát triển năng lực là một giải pháp hiệu quả, giúp doanh nghiệp nâng cao năng lực cạnh 

tranh thông qua việc phát triển nguồn nhân lực có năng lực cao, đáp ứng yêu cầu công việc và chiến 

lược kinh doanh. Bài báo thể hiện rõ việc thiết kế và triển khai chương trình bồi dưỡng theo hướng tiếp 

cận phát triển năng lực đòi hỏi sự cam kết và nỗ lực từ cả doanh nghiệp và người lao động. Doanh nghiệp 

cần xây dựng chiến lược bồi dưỡng rõ ràng, lựa chọn phương pháp và công cụ bồi dưỡng phù hợp, đồng 

thời tạo môi trường làm việc thuận lợi để người lao động có thể vận dụng và phát triển các năng lực đã 

được bồi dưỡng. Người lao động cần có ý thức tự học hỏi, sẵn sàng thay đổi và nỗ lực không ngừng để 

phát triển bản thân. 

Tóm lại, việc thực hiện các chương trình bồi dưỡng và bồi dưỡng nội bộ theo hướng phát triển năng 

lực là một việc làm cần thiết cho các doanh nghiệp, bám sát vào tiêu chuẩn khung năng lực giúp việc 

bồi dưỡng trở nên thiết thực và tiết kiệm hơn, giúp người lao động kịp thời được tiếp thu các kiến thức 

một cách nhanh chóng để áp dụng vào công việc, từ đó nâng cao năng suất làm việc và tăng tính cạnh 

tranh trong thị trường việc làm hiện nay. 

Lời cảm ơn 

Công trình này thuộc phạm vi nội dung môn học Phát triển chương trình giáo dục trong chương trình 

đào tạo Thạc sĩ Giáo dục học khóa 2023A được sự hướng dẫn bởi PGS. TS. Bùi Văn Hồng – Viện 

trưởng Viện Sư phạm Kỹ thuật, trường Đại học Sư phạm Kỹ thuật TP.HCM. 

Xung đột lợi ích 

Tác giả tuyên bố không có xung đột lợi ích trong bài báo này. 
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