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Đừng thiết kế khóa học
kiểu “bói bài Tarot”.
May thì đúng bệnh. Xui
thì... tiền mất tật mang...

LEARNING DESIGN #2



02. Xác định nhu cầu đào tạo

Nhu cầu 
đào tạo

Tổng năng lực
cần có để hoàn
thành công việc

Năng lực sẵn có
của nhân sự

Thiếu hụt năng lực
do các yếu tố khác

Công thức tính NCDT



02. Xác định nhu cầu đào tạo

Nhu cầu 
đào tạo

Nhu cầu
rộng

Nhu cầu
hẹp

Xu hướng thị
trường
Sản phẩm mới
Thay đổi định
biên công ty

Nhân sự mới
Thăng chức
Chuyển việc
Vị trí mới phát
sinh
Đánh giá hiệu
suất công việc
Tai nạn
Phàn nàn từ
khách hàng

Phân loại NCDT



02. Xác định nhu cầu đào tạo

CÓ THỰC SỰ CẦN 
ĐÀO TẠO KHÔNG?

Liệu có thể dùng các biện pháp
khác ngoài đào tạo không?

Câu hỏi “triệu đô”



Hồi mới tìm hiểu về L&D, mình từng ngây thơ nghĩ
rằng cứ hiệu suất giảm là do... thiếu kỹ năng rùi. Vậy
thì phải training gấp thui.

Logic thì nghe có vẻ hợp lý: không biết thì phải học. 

Nhưng thực tế khum hề đơn giản như vậy.

Lần đầu tham gia tổ chức chương trình đào tạo ở
công ty cũ, mình háo hức lắm. Mình chắc mẩm trong
đầu “truyền được kiến thức mới cho mọi người là cứu
được performance rồi”.

Vài tuần sau, mọi thứ vẫn… y như cũ :’D

Hoang mang tột độ, mình bắt đầu thắc mắc: Ủa, vậy
rốt cuộc sai ở đâu?

Liệu đào tạo có phải “thuốc tiên”
để cứu hiệu suất?!

02. Xác định nhu cầu đào tạo

Những ngày lầm lỡ...



Liệu đào tạo có phải “thuốc tiên”
để cứu hiệu suất?!

02. Xác định nhu cầu đào tạo

Xác định thiếu hụt
NLTH

Họ từng 
làm việc tốt?

Có Không

NLTH yếu do thiếu 
kiến thức, kĩ năng

Hiện tại họ có
đủ kiến thức,

kỹ năng?

Có Không

NLTH yếu do
nguyên nhân

quản lý

Trong sách “Nhà đào tạo sành sỏi”, tác giả có đề xuất một
lược đồ logic để giúp người đọc xác định nhu cầu đào tạo.

Mặc dù mô hình này khá tốt để bắt đầu. Nhưng thực tế, khi
đi làm ở doanh nghiệp, mình nghĩ các phương án được đưa
ra chưa thực sự bao quát được hết.



02. Xác định nhu cầu đào tạo

Cho đến khi mình được giới thiệu về Gilbert’s Behaviour
Engineering Model (BEM).

Model này chia nguyên nhân thành 2 nhóm lớn:

🟢 Yếu tố bên ngoài (Environment): Nhân sự có được hướng
dẫn rõ ràng không?, Có công cụ làm việc ổn không?, Có
động lực bên ngoài như phần thưởng, ghi nhận không?
🔵  Yếu tố bên trong (Behaviour): Họ có kỹ năng phù hợp
chưa? Có đủ năng lực không? Có thực sự muốn làm không?

Và đây là phần mình thấy giác ngộ nhất: thiếu kỹ năng chỉ là
1/6 nguyên nhân thôi. Vậy mà mình từng đinh ninh nó là… "lý
do số 1" :’)



Yếu tố đánh giá Câu hỏi đánh giá Gợi ý các giải pháp

Yếu tố bên ngoài (Environment)

Thông tin
(Information/

Data)

Nhân viên có được giao
việc và nhận được phản

hồi kịp thời, rõ ràng,
thường xuyên và dễ hiểu

không?

- Thiết lập hệ thống phản hồi định kỳ
(weekly/biweekly)
- Cụ thể hóa kỳ vọng bằng KPI rõ ràng
- Cải tiến quy trình giao tiếp nội bộ

Công cụ
(Instrumentation)

Nhân viên có được cung
cấp đầy đủ công cụ, tài

nguyên, tài liệu cần thiết
để làm việc không?

- Rà soát & bổ sung tài nguyên thiếu hụt
- Đào tạo sử dụng công cụ nếu cần
- Đơn giản hóa quy trình thao tác

Khuyến khích
bên ngoài
(Incentives)

Họ có được khuyến khích
phù hợp để thúc đẩy hiệu

suất (cả tài chính và phi
tài chính) không?

- Điều chỉnh lương thưởng theo hiệu suất
- Tăng công nhận nội bộ (khen thưởng,
spotlight, Nhân viên của tháng)
- Xây dựng cơ hội phát triển nghề nghiệp

Yếu tố bên trong (Behaviour)

Năng lực 
bẩm sinh 
(Capacity)

Nhân viên có đủ năng lực
về trí tuệ, thể chất, cảm
xúc để thực hiện công

việc không?

- Đánh giá năng lực đầu vào kỹ hơn khi
tuyển dụng
- Cân nhắc điều chỉnh khối lượng/cấp độ
công việc
- Hỗ trợ sức khỏe tinh thần và thể chất

Động lực 
cá nhân 
(Motives)

Nhân viên có động lực
phù hợp với vai trò công

việc không?

- Trao đổi 1-1 để hiểu mục tiêu cá nhân
- Kết nối vai trò của DN với giá trị cá nhân
- Tạo cơ hội thăng tiến/đóng góp rõ ràng

Kiến thức 
& kỹ năng

(Knowledge &
Skills)

Nhân viên có thiếu kiến
thức hoặc kỹ năng cần

thiết để hoàn thành công
việc không?

- Thiết kế khóa đào tạo phù hợp nhu cầu
- Giao nhiệm vụ kèm hướng dẫn thực
hành
- Đào tạo nội bộ từ đồng nghiệp giàu kinh
nghiệm

02. Xác định nhu cầu đào tạo

Từ hai mô hình trên, mình đã phát triển thêm thành bảng
dưới đây:



02. Xác định nhu cầu đào tạo

CHỌN SAI MẪU
Lầm lỡ phổ biến

Chỉ một vài cá nhân thiếu kỹ năng
nhưng do chọn thiếu hoặc sai đối tượng

khảo sát , L&D Team tổ chức đào tạo diện
rộng, tốn kém chi phí nhưng kết quả sau

đào tạo không khả quan 



Tổng kết: Quy trình xác định NCDT

02. Xác định nhu cầu đào tạo

Nhu cầu 
đào tạo

Tổng NL cần có
để hoàn thành

công việc

NL sẵn có
của nhân sự

Thiếu hụt
do các yếu

tố khác

Kết quả giám sát:
Chuyên môn
Sử dụng nhân sự
Thay đổi quy chế
chính sách

Yêu cầu đào tao
trực tiếp từ các

quản lý

Kết quả khảo sát:
 Quản lý
 Nhân viên

Kiểm tra NL thực hiện so với các tiêu chuẩn
hiện hành hoặc xây dựng các tiêu chuẩn mới

Thấp hơn
chuẩn

Có Không

Xác định mức độ quan trọng
Hiệu quả chi phí
Quy chế chính sách
Sức ép quản lý
Đối tượng đào tạo

Mức độ 
quan trọng

Có Không

Nhân viên
đáp ứng?

Không

Nhu cầu
rộng

Nhu cầu
hẹp

Chọn giải pháp
khác ngoài đào tạo

Có

Ưu tiên
đào tạo

Tập trung xác định tồn
tại về nhân lực và các
biện pháp nâng cao
hơn nữa NL nhân sự
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