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Cùng với tiến trình hội nhập vào nền kinh tế thế giới, hệ thống ngân hàng Việt Nam đang từng bước hội nhập thị trường dịch vụ tài chính ngân hàng theo những điều khoản đã cam kết khi gia nhập Tổ chức Thương mại Thế giới. Các ngân hàng thương mại Việt Nam đang phải đối mặt với sức ép cạnh tranh toàn diện không chỉ ở thị trường trong nước mà còn từ bên ngoài. Cuộc cạnh tranh đó thể hiện trên các mặt như: tài chính, công nghệ, nguồn nhân lực, thương hiệu... Nhưng trên hết, yếu tố đứng đằng sau mọi cuộc cạnh tranh chính là chất lượng nguồn nhân lực. Tuy nhiên, vai trò quyết định của chất lượng nguồn nhân lực chỉ trở thành hiện thực khi người lao động có những năng lực cần thiết đáp ứng yêu cầu công việc ở hiện tại và cả tương lai.

Đối với các ngân hàng thương mại, nhân lực luôn được coi là một trong những tài sản quan trọng nhất của ngân hàng. Nắm trong tay một đội ngũ nhân viên chuyên nghiệp, năng động, nhiệt tình, thì ngân hàng đã nắm trong tay một nửa thành công. Thời gian gần đây việc phát triển nguồn nhân lực được các ngân hàng đặc biệt quan tâm. Ðiểm trọng tâm của những nỗ lực phát triển nguồn nhân lực được thể hiện trong khía cạnh nâng cao chất lượng và hiệu quả thực hiện nhiệm vụ. Phương hướng của việc nâng cao chất lượng và hiệu quả thực hiện nhiệm vụ dựa trên cách tiếp cận năng lực là rất phổ biến trên toàn thế giới và được phát triển một cách mạnh mẽ tại một số nước như: Mỹ, Anh, Úc, các nước vùng Scandinavia...[6]  

Tại Việt Nam, cách tiếp cận năng lực cũng nhận được sự quan tâm trong những nỗ lực phát triển nguồn nhân lực theo hướng tiếp cận mới. Tuy nhiên, đến thời điểm hiện tại, vẫn chưa có nghiên cứu nào ứng dụng cách tiếp cận năng lực vào trong lĩnh vực ngân hàng. Chính vì thế, một cách tiếp cận mới được gợi mở cho công tác quản trị nguồn nhân lực. Thông qua cách tiếp cận này giúp cho các nhà quản trị nhân sự dễ dàng trong việc xây dựng các tiêu chí đánh giá năng lực, là cơ sở để thiết lập một hệ thống quản lý nhân sự. Trong bài viết này, tác giả chủ yếu trình bày những vấn đề cơ bản về năng lực làm định hướng cho việc tiếp cận năng lực, và đưa ra một ứng dụng thực tế về cách tiếp cận năng lực theo hướng toàn diện dựa trên năng lực chung của đội ngũ chuyên viên khách hàng tại một ngân hàng thương mại. 

Ðịnh nghĩa năng lực


Thuật ngữ về năng lực được ý niệm rất sớm từ những năm 1970, có rất nhiều định nghĩa được đưa ra xuất phát từ nhiều hướng tiếp cận trong những bối cảnh khác nhau. McClelland (1973) mô tả “năng lực như là một đặc tính cơ bản để thực hiện công việc”. Boyatzis (1982) mở rộng thêm định nghĩa của McClelland và quan niệm rằng “năng lực như là các đặc tính của một cá nhân có liên quan đến việc thực hiện công việc đạt hiệu quả cao” [2]. Spencer and Spencer (1993) dựa trên định nghĩa về năng lực của Boyatzis và mô tả “năng lực như là đặc tính cơ bản của một cá nhân (kiến thức, kỹ năng, thái độ, động cơ, nét tiêu biểu và ý niệm về bản thân) có liên quan đến các tiêu chí đánh giá hiệu suất công việc” [10]. Tương tự, Dubois (2004) định nghĩa “năng lực là các đặc tính mà cá nhân có được và sử dụng chúng trong những ngữ cảnh thích hợp và nhất quán để đạt được kết quả mong muốn”. Những đặc tính này bao gồm kiến thức, kỹ năng, động cơ, nét tiêu biểu, cách suy nghĩ, cảm nghĩ, hành động… [5]. Ngoài ra, còn có các định nghĩa tiêu biểu khác được đưa ra bởi các nhà nghiên cứu như: McLagan, Woodruffe, Parry hay Bernthal.

Từ các định nghĩa như vậy, mặc dù có sự khác nhau nhưng hầu hết các khái niệm đều có chung một số quan điểm như: Năng lực bao gồm một loạt các kiến thức, kỹ năng, thái độ hay các đặc tính cá nhân khác cần thiết để thực hiện công việc thành công. Bên cạnh đó, những yếu tố này phải được quan sát hay đo lường và có sự phân biệt giữa những người biểu hiện tốt nhất so với những người khác. 

Tóm lại, năng lực được xem như là những phẩm chất tiềm tàng của một cá nhân và đòi hỏi của công việc để thực hiện công việc thành công. Năng lực được hiểu là một tập hợp các kiến thức, kỹ năng và thái độ hay các phẩm chất cá nhân khác (động cơ, nét tiêu biểu, ý niệm về bản thân, mong muốn thực hiện…) mà tập hợp này là thiết yếu và quan trọng của việc hình thành những sản phẩm đầu ra. 
Các cách tiếp cận để xác định năng lực
Sự khác nhau trong định nghĩa về năng lực cũng có thể phát sinh từ việc áp dụng các cách tiếp cận khác nhau. Chúng có thể được phân thành ba loại như: cách tiếp cận theo định hướng nhân viên (worker-oriented), cách tiếp cận theo định hướng công việc (work-oriented) và cách tiếp cận theo định hướng toàn diện (multimethod-oriented) [9].

Cách tiếp cận theo định hướng nhân viên: Trong cách tiếp cận theo định hướng nhân viên, năng lực chủ yếu được xem như hình thành từ các đặc tính sở hữu bởi nhân viên. Các nhà nghiên cứu đã sử dụng thuật ngữ năng lực để tiếp tục nhấn mạnh tầm quan trọng của việc gắn các đặc tính của nhân viên có liên quan hoàn toàn đến công việc [9]. Boyatzis (1982), Spencer and Spencer (2003) ủng hộ theo cách tiếp cận này và cho rằng phải có một liên kết được thiết lập giữa năng lực đặc biệt và hiệu suất cao mà mối liên hệ này có liên quan đến một bộ các hành vi tương đối ổn định, giúp cho nhóm làm việc đạt hiệu quả cao trong mọi hoàn cảnh.

Cách tiếp cận theo định hướng công việc: Tiếp cận theo định hướng công việc có phần gần giống như cách tiếp cận theo hướng nhân viên, các nhà nghiên cứu cũng xem năng lực như là một tập các đặc tính. Tuy nhiên, những người ủng hộ cách tiếp cận này thường lấy công việc làm điểm khởi đầu. Họ cho rằng khái niệm năng lực cần được dựa trên đầu ra và xem xét các kết quả liên quan đến hoạt động hiệu quả. Ðầu tiên họ xác định các hoạt động như là trung tâm để hoàn thành công việc cụ thể và sau đó chuyển đổi các hoạt động đó vào đặc tính cá nhân. Tuy vậy, theo cách tiếp cận này một danh sách các hoạt động công việc không đủ cho thấy các đặc tính cần thiết để thực hiện các hoạt động đó hiệu quả [9].

Cách tiếp cận theo định hướng toàn diện: Tiếp cận theo định hướng toàn diện hay còn gọi là cách tiếp cận đa chiều cũng xem năng lực như là một tập các đặc tính riêng biệt. Woodall và Winstanley (1998) quan niệm rằng “năng lực là tập hợp các kiến thức, sự hiểu biết, kỹ năng, phẩm chất, niềm tin và thái độ dẫn đến việc thực hiện công việc hiệu quả theo từng bối cảnh, từng tình huống hoặc vai trò nhất định” [11]. Sự khác biệt dễ thấy nhất của cách tiếp cận này so với hai cách tiếp cận trên là cách tiếp cận của họ mang tính bao quát hơn về năng lực. Các nhà nghiên cứu ủng hộ theo cách tiếp cận này với nỗ lực nhằm tránh những chỉ trích chống lại cách tiếp cận theo định hướng nhân viên và công việc [9].  

Tóm lại, các cách tiếp cận theo hướng suy luận thường hay xem năng lực như là một hiện tượng dựa trên đặc tính. Các nhà nghiên cứu chỉ trích các cách suy luận này do gặp phải vấn đề về việc xác định và mô tả năng lực. Khi áp dụng vào phương pháp định lượng thường dẫn đến tình trạng các mô tả trừu tượng, quá hẹp và đơn giản, như thế không thể đại diện một cách đầy đủ về năng lực trong quá trình thực hiện công việc. Hơn nữa, các cách tiếp cận có xu hướng suy luận thường hay ấn định trước những gì tạo năng lực. Sandberg (2000) đã đưa ra một gợi mở là không thể xem năng lực là gồm hai thực thể riêng biệt. Thay vào đó, nhân viên và công việc hình thành một thực thể thông qua kinh nghiệm sống trong công việc. Ðể xác định được năng lực thì cần phải kết hợp giữa quan sát hiện trạng và phỏng vấn các nhân viên để có những quan niệm về công việc của họ và là phương pháp thu thập dữ liệu chính trong cách tiếp cận này. Các nhà nghiên cứu cấp cao khuyên áp dụng theo quy trình này [9].

Các loại năng lực

Theo nhận định của Kroon (2006) thì năng lực có thể được chia ra ít nhất làm 3 loại mà các nhà nghiên cứu đã tiến hành khảo sát như: (1) Năng lực cốt lõi; (2) Năng lực chung (nhóm); (3) Năng lực cá nhân (vị trí) [7].

Năng lực cốt lõi: Năng lực cốt lõi mô tả các yếu tố hành vi quan trọng đối với tất cả nhân viên. Năng lực này đòi hỏi mọi vị trí trong tổ chức thực hiện thành công nhiệm vụ theo yêu cầu, để đáp ứng sứ mệnh, tầm nhìn, tiêu chuẩn và kế hoạch chiến lược của tổ chức [7]. 

Năng lực chung: Năng lực chung mô tả khả năng, đặc tính cụ thể của một nhóm và được xem như là một bộ phận công tác [3]. Năng lực này có thể giống như năng lực cốt lõi, nhưng cần đến ở mức độ cao hơn về trình độ để thực hiện nhiệm vụ công việc cụ thể, cũng có thể bao gồm năng lực chuyên môn, trong đó đề cập đến các kỹ năng nghề nghiệp cụ thể, tích luỹ được từ giáo dục, đào tạo hoặc dựa trên một lĩnh vực chuyên môn cụ thể [7].

Năng lực cá nhân: Năng lực cá nhân là năng lực riêng biệt cho một vị trí cụ thể, có thể kế thừa từ năng lực chung hay năng lực cốt lõi cho một vị trí cụ thể, yêu cầu ở một mức độ thạo việc cao hơn. Những năng lực cá nhân cũng có thể bao gồm những năng lực chuyên môn, trong đó đề cập đến các kỹ năng nghề nghiệp cụ thể tích luỹ được từ giáo dục, đào tạo hoặc dựa trên một lĩnh vực chuyên môn cụ thể [7].
Từ ba loại năng lực nêu trên, ta thấy rằng các nhà nghiên cứu thường có xu hướng quan tâm đến năng lực cốt lõi và năng lực cá nhân trong cách tiếp cận của mình mà để quên đi sự năng động của năng lực chung. Rõ ràng thiết lập xã hội trong đó mọi người hoạt động chắc chắn có ảnh hưởng lớn đến hiệu suất “thành công” của họ. Sự thành công của cá nhân phụ thuộc vào mức độ hỗ trợ và hợp tác giữa các đồng nghiệp. Một nhóm sẽ thực hiện nhiệm vụ hiệu quả hơn nếu có sự cân bằng những kiến thức, kỹ năng và đặc tính. Các chiến lược thành công dựa trên năng lực thường có nhiều điểm tập trung để lựa chọn và phát triển. Có lẽ mô hình thống trị cho đến nay chính là sự phát triển và phụ thuộc vào năng lực chung [1]. 

Một ứng dụng thực tế trong lĩnh vực ngân hàng

Nghiên cứu tiếp cận năng lực theo hướng toàn diện dựa trên năng lực chung, mục đích chính là xây dựng danh mục năng lực cần thiết dành cho đội ngũ chuyên viên khách hàng của một ngân hàng thương mại có các chi nhánh tại khu vực đồng bằng sông Cửu Long. Ðối tượng nghiên cứu là các chuyên viên khách hàng trực tiếp phục vụ khách hàng với các nghiệp vụ chính như: hoạt động tín dụng, huy động vốn, thanh toán chuyển tiền và dịch vụ thẻ. 

Nghiên cứu sơ bộ được thực hiện thông qua phương pháp định tính và định lượng. Một danh sách năng lực mẫu được rút ra từ các công trình nghiên cứu trước đây, kết hợp với tham vấn ý kiến chuyên gia (07 cán bộ), phân tích bảng mô tả công việc, quan sát hiện trường và thảo luận nhóm (10 cán bộ). 114 mẫu được sử dụng cho nghiên cứu sơ bộ định lượng. Kết quả nghiên cứu sơ bộ đã xác định được 12 năng lực cần thiết và 51 hành vi dành cho đội ngũ chuyên viên khách hàng.
 Nghiên cứu chính thức bằng phương pháp định lượng thông qua kỹ thuật phát bảng hỏi. Thông tin thu thập được xử lý bằng phần mềm SPSS 16.0 và AMOS 7.0 với các công việc chính như: đánh giá sơ bộ thang đo (phân tích hệ số tin cậy Cronbach’s alpha, phân tích nhân tố khám phá EFA), kiểm định thang đo (phân tích nhân tố khẳng định CFA bậc 1, CFA bậc 2) và kiểm định các giả thuyết (phân tích phương sai ANOVA).  

Mô tả mẫu

Phương pháp chọn mẫu phi xác suất được sử dụng cho nghiên cứu. Có 500 bảng câu hỏi phỏng vấn được phát ra, kết quả thu lại 459 mẫu. Sau khi thu thập và kiểm tra, có 37 bảng bị loại do quá nhiều ô trống và kích thước mẫu cuối cùng là n = 422. Trong mẫu có 21,3% cán bộ huy động vốn, 34,8% cán bộ hoạt động tín dụng, 19,4% cán bộ thanh toán chuyển tiền và 24,4% cán bộ dịch vụ thẻ. Về chức danh có 28,2% cán bộ là trưởng/phó phòng và 71,8% cán bộ là chuyên viên, Về thâm niên công tác có 27,3% cán bộ từ 1 đến 3 năm, 27,5% cán bộ từ 4 đến 6 năm, 16,8% cán bộ từ 7 đến 9 năm, 14,9% cán bộ từ 10 đến 15 năm và 13,5% cán bộ trên 15 năm. Kết quả phân tích mẫu khảo sát trên cho thấy số mẫu thu được là đáng tin cậy.

Kết quả nghiên cứu

Kết quả đo luờng

Xác định được 08 khái niệm đơn hướng (nghiệp vụ chuyên môn, giải quyết vấn đề, giao tiếp, khả năng lãnh đạo, làm việc nhóm, định hướng kết quả, định hướng khách hàng, tinh thần đổi mới) và được đo lường bởi 35 biến quan sát. Kết quả đánh giá các thang đo khái niệm trên thông qua hệ số tin cậy Cronbach’s alpha và phân tích nhân tố khám phá EFA (xem bảng 1), đánh giá lại bằng phân tích nhân tố khẳng định CFA bậc 1 cho thấy mô hình đạt được độ tương thích với dữ liệu thị trường: Chi-square/df = 1.940 < 2; TLI = 0.905 (>=0.9); CFI = 0.915 (>=0.9); RMSEA = 0.047 (<0.08) và đạt yêu cầu về độ tin cậy tổng hợp, phương sai trích, tính đơn hướng, giá trị hội tụ và giá trị phân biệt. (Bảng 1)
Bảng 1. Kết quả phân tích hệ số Cronbach’s alpha và EFA

	NHÂN TỐ
	SỐ BIẾN QUAN SÁT
	CRONBACH’S ALPHA
	PHƯƠNG SAI TRÍCH

 TÍCH LŨY (%)

	Nhân tố 1 (ktcm): Nghiệp vụ chuyên môn
	07
	0.83
	30.363

	Nhân tố 2 (gqvd): Giải quyết vấn đề
	02
	0.64
	35.716

	Nhân tố 3 (gtux): Giao tiếp
	04
	0.80
	39.412

	Nhân tố 4 (knld): Khả năng lãnh đạo
	04
	0.79
	42.635

	Nhân tố 5 (lvn): Làm việc nhóm
	03
	0.78
	45.188

	Nhân tố 6 (dhkq): Định hướng kết quả
	05
	0.77
	47.207

	Nhân tố 7 (dhkh): Định hướng khách hàng
	04
	0.82
	48.907

	Nhân tố 8 (ttdm): Tinh thần đổi mới
	06
	0.85
	50.404


Kết quả kiểm định mô hình CFA bậc 2

Kết quả kiểm định mô hình CFA bậc 2 (xem hình 1) cho thấy mô hình này đạt được độ tương thích với dữ liệu thị trường. Tất cả 08 yếu tố có tầm quan trọng rất lớn đối với yêu cầu năng lực của đội ngũ chuyên viên khách hàng, trong đó có 03 yếu tố có tầm quan trọng lớn nhất theo mức độ đánh giá từ cao đến thấp là định hướng kết quả (β = .882), làm việc nhóm (β = .810) và định hướng khách hàng (β = .804). (Hình 1)
Kết quả kiểm định các giả thuyết

Kết quả phân tích ANOVA kiểm định về yêu cầu mức độ cần thiết các năng lực của chuyên viên khách hàng theo lĩnh vực chuyên môn, chức danh và thâm niên công tác thì cho thấy có sự khác biệt giữa nhóm hoạt động tín dụng với nhóm thanh toán chuyển tiền và nhóm dịch vụ thẻ đối với năng lực nghiệp vụ chuyên môn, định hướng kết quả và giao tiếp; có sự khác biệt giữa vị trí lãnh đạo (trưởng/phó phòng) với nhân viên; và có sự khác biệt giữa các chuyên viên có  thâm niên công tác trên 15 năm so với dưới 7 năm đối với các năng lực như: nghiệp vụ chuyên môn, giao tiếp, định hướng khách hàng và định hướng kết quả. Mức độ khác biệt về yêu cầu năng lực được thể hiện trong Bảng 2.

Bảng 2. Mức độ yêu cầu năng lực theo lĩnh vực chuyên môn, chức danh và thâm niên 

	
	NVCM
	GQVD
	GT
	KNLD
	LVN
	DHKQ
	DHKH
	TTDM

	Lĩnh vực chuyên môn
	
	
	
	
	
	
	
	

	Hoạt động tín dụng
	3.98
	3.87
	4.12
	3.98
	4.04
	4.05
	4.17
	4.04

	Thanh toán chuyển tiền
	4.10
	3.78
	4.15
	3.91
	3.99
	4.12
	4.19
	4.12

	Dịch vụ thẻ
	3.88
	3.70
	4.05
	3.88
	3.98
	4.08
	4.19
	4.13

	Chức danh
	
	
	
	
	
	
	
	

	Trưởng/phó phòng
	4.25
	4.06
	4.34
	4.25
	4.30
	4.34
	4.47
	4.34

	Chuyên viên
	3.96
	3.76
	4.07
	3.85
	3.97
	4.12
	4.24
	4.06

	Thâm niên công tác
	
	
	
	
	
	
	
	

	Từ 1 đến 3 năm
	3.94
	3.66
	3.99
	3.86
	3.95
	4.04
	4.09
	4.02

	Từ 4 đến 6 năm
	3.99
	3.80
	4.05
	3.95
	4.03
	4.06
	4.17
	4.09

	Từ 7 đến 9 năm
	3.98
	3.76
	4.20
	3.82
	4.01
	4.12
	4.20
	4.10

	Từ 10 đến 15 năm
	4.01
	3.80
	4.10
	3.92
	4.01
	4.11
	4.20
	4.12

	Trên 15 năm
	4.18
	3.91
	4.24
	4.05
	4.17
	4.30
	4.43
	4.22


Hình 1. Kết quả phân tích CFA bậc 2
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Một số kiến nghị

Thứ nhất, nên xem xét cách tiếp cận năng lực vào công tác quản trị nhân sự, xem đây như là cơ hội để xây dựng hình ảnh, nét văn hóa của đơn vị. Mặt khác, việc xây dựng chiến lược kinh doanh phải phù hợp với năng lực và chiến lược của nguồn nhân lực. Khi đơn vị có được một nguồn nhân lực chất lượng cao sẽ giúp đảm bảo xây dựng và thực hiện thành công các mục tiêu, chiến lược, kế hoạch kinh doanh; đảm bảo khả năng ứng phó tốt với biến động, giành lợi thế cạnh tranh trên từng phân đoạn thị trường, đảm bảo an toàn và lành mạnh của toàn hệ thống ngân hàng. Quản trị nguồn nhân lực là một quá trình lâu dài nên các đơn vị cần chú ý thực hiện đồng thời đầy đủ các công việc như thu hút, duy trì và phát triển nguồn nhân lực. Việc duy trì và phát triển nguồn nhân lực chính là vấn đề phức tạp cần tập trung giải quyết. 


Thứ hai, công tác quản trị nhân sự đòi hỏi phải có sự tương thích giữa các chính sách nhân sự, qua đó tạo ra một đội ngũ chuyên viên khách hàng có đủ năng lực thật sự để hoàn thành tốt nhiệm vụ. Kết quả nghiên cứu này có thể xem như là cơ sở để xây dựng tiêu chí đánh giá nhân viên định kỳ (xem biểu đồ 1).
Biểu đồ 1: Mức độ yêu cầu năng lực
                    [image: image2.emf] 
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Thứ ba, cần phải thay đổi về cách thức xác định mục tiêu các chương trình đào tạo. Khi ngân hàng chuyển sang cách tiếp cận theo năng lực thì mục tiêu của các chương trình đào tạo cũng phải được xác định theo hướng phát triển hoặc nâng cao năng lực cho người học, chứ không chỉ dừng lại ở việc trang bị kiến thức hay kỹ năng. Ðối với cách xác định mục tiêu đào tạo theo kiểu truyền thống, rất khó để gắn kết đào tạo với yêu cầu năng lực của chức danh công việc mà chuyên viên đảm nhận. Ngược lại, xuất phát từ việc dự kiến loại công việc và yêu cầu năng lực của loại công việc đó thì cách xác định mục tiêu đào tạo hướng vào các năng lực cần thiết sẽ cho phép quá trình đào tạo bám sát hơn với yêu cầu thực tế của công việc.  

Cuối cùng, nghiên cứu này là một trong những nghiên cứu tiên phong trong lĩnh vực ngân hàng đối với đội ngũ chuyên viên khách hàng theo bối cảnh ở Việt Nam, đặc biệt nghiên cứu được tiếp cận theo hướng toàn diện dựa trên năng lực chung, rất ít nghiên cứu ở Việt Nam nghiên cứu về chủ đề này, thiếu các số liệu thực nghiệm khác để so sánh đối chiếu kết quả. Do vậy, kiến nghị là cần có những nghiên cứu tiếp theo tương tự tại các ngân hàng khác hay các lĩnh vực được xếp cùng nhóm dịch vụ với ngân hàng như: siêu thị, khách sạn, nhà hàng, hàng không…[4]

Kết quả nghiên cứu thực nghiệm mang lại những đóng góp rất quan trọng về mặt khoa học và thực tiễn. Tác giả đã đưa ra danh mục năng lực chung cần thiết, tầm quan trọng và mức độ của các năng lực đó dựa trên cảm nhận của nhân viên về các năng lực cần thiết để thực hiện tốt các công việc của họ. Kết quả nghiên cứu đã khẳng định có sự tồn tại năng lực chung của một nhóm người lao động giữa các đơn vị, giữa các vị trí công tác hay các bộ phận chuyên môn. Kết quả nghiên cứu này phù hợp với kết quả nghiên cứu của Sudsomboon (2010), Siu (1998) và nhận định của Dulewicz (1989), đồng thời góp phần làm rõ thêm mối liên hệ về sự liên thông giữa ba yếu tố đó. Qua kết quả có được từ đề tài nghiên cứu sẽ là cơ sở khoa học và khách quan giúp cho các nhà quản trị về công tác nhân sự và đào tạo tìm ra các tiêu chí đánh giá năng lực chuyên viên. Mặt khác, kết quả này góp phần giúp cho các trường Ðại học đào tạo chuyên ngành ngân hàng có thêm tài liệu tham khảo để xây dựng nên một chương trình đào tạo phù hợp với nhu cầu xã hội.

Kết luận

Năng lực chính là sự kết hợp giữa những phẩm chất tiềm năng của một cá nhân với những đòi hỏi của công việc. Khía cạnh văn hóa và những đặc điểm cụ thể của bối cảnh có ảnh hưởng mạnh mẽ tới danh mục, tầm quan trọng và mức độ của các năng lực cần thiết, do vậy khám phá yêu cầu năng lực là một vấn đề quan trọng đối với các ngân hàng thương mại. Công việc này giúp cho các đơn vị nâng cao năng lực cạnh tranh, mở rộng tầm nhìn của đơn vị và là đòn bẩy cho việc thiết lập và quản lý thay đổi văn hóa. Ðồng thời là cơ sở để thiết lập một hệ thống quản lý nhân sự tích hợp bao gồm nhiều công đoạn, từ việc tuyển lựa cán bộ, đánh giá việc thực hiện nhiệm vụ, kế hoạch nhân lực kế nhiệm, thù lao, khen thưởng, cho đến hoạt động giáo dục đào tạo và phát triển. Ðiều kiện tiên quyết để cách tiếp cận năng lực mang lại hiệu quả là phải có một danh mục năng lực cần thiết được thiết kế một cách cẩn thận, có cơ sở khoa học và phù hợp với bối cảnh thực tế của đơn vị. Một điều đáng lưu ý là danh mục này không phải như một khuôn mẫu bất biến để áp dụng mãi mãi. Với môi trường hoạt động luôn thay đổi, yêu cầu của công việc ngày càng cao hơn thì cơ cấu danh mục năng lực sẽ thay đổi về thành phần cũng như mức độ của chúng. Vì thế, những nghiên cứu cụ thể phải được thực hiện và được cập nhật thường xuyên trong điều kiện nền kinh tế toàn cầu hóa và thay đổi nhanh. 
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