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Tóm tắt: Xây dựng đội ngũ cán bộ lãnh đạo ngành Ngân hàng có ý nghĩa chiến lược đối với ổn định tiền tệ, an toàn 
hệ thống tài chính và phát triển kinh tế - xã hội. Việt Nam và Cộng hoà dân chủ nhân dân (CHDCND) Lào có nhiều điểm 
tương đồng về thể chế chính trị, định hướng phát triển và yêu cầu đổi mới hệ thống ngân hàng. Bài viết phân tích một số 
kinh nghiệm của Việt Nam trong xây dựng đội ngũ cán bộ lãnh đạo ngành Ngân hàng, gồm: gắn công tác cán bộ với chiến 
lược phát triển ngành; tiêu chuẩn hóa chức danh; đổi mới quy hoạch, đào tạo, luân chuyển, đánh giá; chú trọng đạo đức 
nghề nghiệp, kiểm soát quyền lực và năng lực số. Trên cơ sở đó, bài viết đề xuất một số gợi ý cho Ngân hàng Nhà nước Lào 
trong xây dựng đội ngũ cán bộ lãnh đạo đáp ứng yêu cầu thời kỳ mới.

Từ khóa: Cán bộ lãnh đạo; ngành ngân hàng; kinh nghiệm Việt Nam; Ngân hàng Nhà nước Lào; phát triển nguồn 
nhân lực.

VIETNAM’S EXPERIENCE IN BUILDING BANKING LEADERSHIP CADRES 
AND IMPLICATIONS FOR THE LAO PDR

Abstract: Building banking leadership cadres is a strategic task for monetary stability, financial safety, and socio-
economic development. Vietnam and the Lao PDR share important similarities in political institutions, development 
orientation, and banking reform requirements. This article analyzes Vietnam’s experience in building banking leadership 
cadres, including linking cadre work with sectoral development strategies; standardizing leadership positions; renewing 
planning, training, rotation, and evaluation; and emphasizing professional ethics, power control, and digital competence. It 
then proposes implications for the Bank of the Lao PDR in developing banking leadership cadres to meet the requirements 
of the new period.
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I. ĐẶT VẤN ĐỀ
Trong quản trị quốc gia hiện đại, ngân hàng 

trung ương giữ vai trò đặc biệt quan trọng đối với 
ổn định tiền tệ, điều hành chính sách vĩ mô, bảo 
đảm an toàn hệ thống tài chính và hỗ trợ phát triển 
kinh tế - xã hội. Khi hoạt động ngân hàng ổn định, 
dòng vốn được vận hành thông suốt, niềm tin thị 
trường được củng cố, nền kinh tế có thêm điều 
kiện để tăng trưởng lành mạnh. Ngược lại, nếu 
hệ thống ngân hàng yếu kém, thiếu an toàn, rủi ro 
tài chính có thể lan truyền nhanh, ảnh hưởng đến 
doanh nghiệp, người dân và ổn định xã hội.

Trong bối cảnh hội nhập quốc tế và chuyển đổi 
số (CĐS), yêu cầu đối với ngành Ngân hàng ngày 
càng cao. Ngân hàng Trung ương không chỉ thực 
hiện các nhiệm vụ truyền thống như phát hành 
tiền, điều hành lãi suất, quản lý tỷ giá, thanh tra 
và giám sát ngân hàng, mà còn phải xử lý nhiều 
nhiệm vụ mới: quản lý ngân hàng số, phòng 
chống rửa tiền, bảo đảm an ninh tài chính, điều 
phối chính sách tài khóa - tiền tệ, quản lý dòng 
vốn xuyên biên giới và tham gia các khuôn khổ 

hợp tác tài chính khu vực. Những nhiệm vụ đó 
đặt ra yêu cầu cao đối với đội ngũ cán bộ lãnh 
đạo ngành Ngân hàng. Người cán bộ lãnh đạo 
ngân hàng trong thời kỳ mới phải có bản lĩnh 
chính trị, phẩm chất đạo đức, năng lực chuyên 
môn sâu, tư duy quản trị hiện đại, khả năng 
dự báo và tinh thần trách nhiệm trước lợi ích 
quốc gia.

Đối với CHDCND Lào, yêu cầu này càng trở 
nên cấp thiết. Ngân hàng Nhà nước Lào đang 
đứng trước nhiều nhiệm vụ khó khăn: ổn định giá 
trị đồng kíp, kiểm soát lạm phát, nâng cao hiệu 
quả điều hành chính sách tiền tệ, quản lý hệ thống 
tổ chức tín dụng, thúc đẩy thanh toán không dùng 
tiền mặt, hiện đại hóa hoạt động ngân hàng và 
từng bước tiếp cận các chuẩn mực quốc tế. Trong 
điều kiện nền kinh tế Lào còn có quy mô nhỏ, 
nguồn nhân lực chất lượng cao còn hạn chế, việc 
xây dựng đội ngũ cán bộ lãnh đạo ngân hàng có 
đủ phẩm chất, năng lực và uy tín là nhiệm vụ vừa 
cấp bách, vừa lâu dài.
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Việt Nam là quốc gia có quan hệ hữu nghị đặc 
biệt với CHDCND Lào, đồng thời có nhiều điểm 
tương đồng về thể chế chính trị, truyền thống cách 
mạng, định hướng phát triển và mô hình tổ chức 
quyền lực nhà nước. Trong lĩnh vực ngân hàng, 
Việt Nam đã trải qua quá trình đổi mới sâu sắc: 
chuyển từ cơ chế ngân hàng một cấp sang hai cấp, 
hiện đại hóa ngân hàng trung ương, tái cơ cấu hệ 
thống tổ chức tín dụng, tăng cường thanh tra - 
giám sát ngân hàng, đẩy mạnh CĐS và phát triển 
nguồn nhân lực chất lượng cao. Chiến lược phát 
triển ngành Ngân hàng Việt Nam đến năm 2025, 
định hướng đến năm 2030 xác định rõ yêu cầu 
hiện đại hóa hoạt động ngân hàng, nâng cao năng 
lực quản lý nhà nước và phát triển nguồn nhân lực 
đáp ứng chuẩn mực mới. Bên cạnh đó, Kế hoạch 
CĐS ngành Ngân hàng đến năm 2025, định hướng 
đến năm 2030 cũng đặt ra yêu cầu mới đối với đội 
ngũ cán bộ, nhất là cán bộ lãnh đạo, quản lý. Vì 
vậy, nghiên cứu kinh nghiệm Việt Nam trong xây 
dựng đội ngũ cán bộ lãnh đạo ngành Ngân hàng 
có ý nghĩa thiết thực đối với CHDCND Lào.

II. NỘI DUNG NGHIÊN CỨU 
2.1. Phương pháp nghiên cứu
Bài viết sử dụng phương pháp nghiên cứu định 

tính, trên cơ sở tiếp cận liên ngành giữa chính 
trị học, quản lý công và quản trị nguồn nhân lực 
trong khu vực công. Cách tiếp cận này phù hợp 
với đối tượng nghiên cứu vì công tác xây dựng đội 
ngũ cán bộ lãnh đạo ngành Ngân hàng không chỉ 
là vấn đề kỹ thuật nhân sự, mà còn là vấn đề chính 
trị, tổ chức, thể chế và quản trị nhà nước.

Phương pháp phân tích - tổng hợp tài liệu được 
sử dụng để khai thác văn kiện của Đảng, văn bản 
pháp luật, chiến lược phát triển ngành Ngân hàng, 
quy định về công tác cán bộ, báo cáo và công trình 
nghiên cứu liên quan đến phát triển nguồn nhân 
lực ngành Ngân hàng ở Việt Nam và Lào. Phương 
pháp so sánh được sử dụng nhằm nhận diện những 
điểm tương đồng, khác biệt và khả năng vận dụng 
kinh nghiệm Việt Nam vào điều kiện cụ thể của 
Lào. Phương pháp lịch sử - lôgíc giúp xem xét 
công tác cán bộ ngành Ngân hàng trong tiến trình 
đổi mới, hội nhập và hiện đại hóa, từ đó khái quát 
những bài học có giá trị tham khảo.

2.2. Kết quả nghiên cứu và thảo luận
2.2.1. Một số kinh nghiệm chủ yếu của Việt Nam
Một là, gắn công tác cán bộ với chiến lược 

phát triển ngành Ngân hàng
Một kinh nghiệm nổi bật của Việt Nam là đặt 

công tác cán bộ trong tổng thể chiến lược phát 

triển ngành. Công tác cán bộ đúng nghĩa phải bắt 
đầu từ câu hỏi: ngành sẽ phát triển theo hướng 
nào, cần những loại năng lực nào, cần đội ngũ 
lãnh đạo ra sao trong 5 năm, 10 năm tới? Khi trả 
lời được câu hỏi đó, việc tuyển chọn, đào tạo, quy 
hoạch và sử dụng cán bộ mới có định hướng rõ 
ràng.

Ở Việt Nam, Chiến lược phát triển ngành Ngân 
hàng đến năm 2025, định hướng đến năm 2030 
đã tạo căn cứ quan trọng để toàn ngành xác định 
các nhiệm vụ trọng tâm: hoàn thiện thể chế tiền 
tệ - ngân hàng, nâng cao năng lực điều hành chính 
sách tiền tệ, phát triển hệ thống tổ chức tín dụng 
an toàn, lành mạnh, thúc đẩy thanh toán hiện đại, 
nâng cao khả năng tiếp cận dịch vụ tài chính và 
phát triển nguồn nhân lực chất lượng cao. Khi 
mục tiêu phát triển ngành được xác định rõ, công 
tác cán bộ có điều kiện chuyển từ trạng thái bị 
động sang chủ động. Cán bộ lãnh đạo được chuẩn 
bị không chỉ để thay thế vị trí khi có biến động, 
mà để đáp ứng yêu cầu phát triển mới của ngành.

Kinh nghiệm này có ý nghĩa trực tiếp đối với 
CHDCND Lào. Ngân hàng Nhà nước Lào đã có 
định hướng phát triển hệ thống ngân hàng giai 
đoạn 2016-2025, tầm nhìn 2030. Tuy nhiên, để 
đáp ứng yêu cầu mới, nội dung phát triển đội ngũ 
cán bộ lãnh đạo cần được xác định rõ hơn như một 
trụ cột độc lập trong chiến lược ngành, có mục 
tiêu, chỉ tiêu, lộ trình, nguồn lực và cơ chế kiểm 
tra cụ thể.

Hai là, tiêu chuẩn hóa chức danh và gắn cán 
bộ với vị trí việc làm

Kinh nghiệm của Việt Nam là từng bước tiêu 
chuẩn hóa chức danh và gắn cán bộ với vị trí việc 
làm. Đây là sự chuyển biến từ cách quản lý nhân 
sự chủ yếu theo kinh nghiệm sang cách quản lý 
dựa trên tiêu chuẩn, năng lực và yêu cầu công 
việc. Trong khu vực công, nhất là với những lĩnh 
vực phức tạp như ngân hàng, nếu không có tiêu 
chuẩn rõ, việc đánh giá và bổ nhiệm cán bộ rất 
dễ bị chi phối bởi quan hệ cá nhân, nể nang hoặc 
thâm niên.

Việt Nam đã ban hành nhiều quy định liên 
quan đến tiêu chuẩn chức danh, tiêu chí đánh giá 
cán bộ, trong đó nhấn mạnh các nhóm tiêu chí 
về phẩm chất chính trị, đạo đức, lối sống, năng 
lực thực tiễn, uy tín và kết quả thực hiện nhiệm 
vụ. Đối với ngành Ngân hàng, việc tiêu chuẩn hóa 
chức danh càng quan trọng vì mỗi vị trí lãnh đạo 
có yêu cầu chuyên môn khác nhau. Cán bộ phụ 
trách chính sách tiền tệ cần năng lực phân tích 
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kinh tế vĩ mô, dự báo lạm phát, đánh giá cung 
tiền, lãi suất, tỷ giá. Cán bộ phụ trách thanh tra - 
giám sát cần am hiểu quản trị rủi ro, an toàn vốn, 
kiểm soát nội bộ, nợ xấu và pháp luật ngân hàng. 
Cán bộ phụ trách công nghệ ngân hàng cần hiểu 
ngân hàng số, dữ liệu, an ninh mạng và hạ tầng 
thanh toán.

Đối với CHDCND Lào, bài học này rất sát 
thực tiễn. Ngân hàng Nhà nước Lào cần xây dựng 
bộ tiêu chuẩn chức danh cán bộ chủ chốt theo 
từng nhóm vị trí: nhóm lãnh đạo cấp chiến lược; 
nhóm tham mưu chính sách tiền tệ; nhóm thanh 
tra - giám sát; nhóm quản lý ngoại hối; nhóm công 
nghệ, thanh toán; nhóm lãnh đạo chi nhánh địa 
phương. Tiêu chuẩn phải gắn với sản phẩm công 
việc, uy tín thực tế và kết quả thực hiện nhiệm vụ, 
tránh tình trạng tiêu chuẩn chỉ tồn tại trên hồ sơ.

Ba là, chú trọng quy hoạch, đào tạo và bồi 
dưỡng cán bộ nguồn

Kinh nghiệm thứ ba của Việt Nam là coi trọng 
quy hoạch, đào tạo và bồi dưỡng cán bộ nguồn. 
Công tác cán bộ nếu chỉ chạy theo nhu cầu trước 
mắt rất dễ rơi vào bị động. Khi một vị trí lãnh 
đạo khuyết mới vội tìm người thay thế, tổ chức 
thường phải lựa chọn trong phạm vi hẹp, thậm chí 
chấp nhận người chưa đủ tiêu chuẩn. Muốn tránh 
tình trạng đó, phải chuẩn bị cán bộ từ sớm, từ xa, 
có kế hoạch đào tạo và rèn luyện từng bước.

Ở Việt Nam, công tác quy hoạch cán bộ được 
xác định là một khâu quan trọng trong xây dựng 
đội ngũ lãnh đạo, quản lý. Đối với ngành Ngân 
hàng, quy hoạch cán bộ nguồn giúp tạo sự kế thừa 
giữa các thế hệ, bảo đảm mỗi vị trí quan trọng 
đều có phương án nhân sự thay thế. Cán bộ trong 
diện quy hoạch được bồi dưỡng về chuyên môn, 
lý luận chính trị, quản lý nhà nước, kỹ năng lãnh 
đạo và hội nhập quốc tế. Điểm đáng chú ý là đào 
tạo không chỉ dành cho cán bộ đã giữ chức vụ, mà 
còn dành cho cán bộ có triển vọng.

Đối với Ngân hàng Nhà nước Lào, kinh nghiệm 
này càng quan trọng vì nguồn nhân lực chất lượng 
cao còn mỏng. Cần xây dựng danh sách cán bộ 
nguồn cho từng chức danh chủ chốt, nhưng danh 
sách đó không nên đóng kín. Quy hoạch phải có 
“động”, tức là có vào, có ra, có bổ sung, có sàng 
lọc. Mỗi cán bộ trong quy hoạch cần có hồ sơ phát 
triển cá nhân, trong đó ghi rõ năng lực hiện có, 
năng lực còn thiếu, hướng đào tạo, vị trí cần luân 
chuyển, nhiệm vụ cần thử thách và thời điểm đánh 
giá lại. Như vậy, quy hoạch sẽ gắn với phát triển 
thực chất.

Bốn là, kết hợp đào tạo lý luận chính trị với 
chuyên môn nghiệp vụ ngân hàng

Kinh nghiệm thứ tư của Việt Nam là kết hợp 
chặt chẽ giữa đào tạo lý luận chính trị với đào 
tạo chuyên môn nghiệp vụ. Trong điều kiện Đảng 
lãnh đạo Nhà nước và xã hội, cán bộ lãnh đạo 
ngân hàng không chỉ là chuyên gia kỹ thuật về 
tiền tệ - tín dụng. Họ còn là cán bộ chính trị, là 
người tổ chức thực hiện đường lối của Đảng và 
chính sách của Nhà nước trong lĩnh vực kinh tế 
- tài chính. Do đó, họ phải vững cả về lập trường 
chính trị lẫn năng lực chuyên môn.

Tư tưởng Hồ Chí Minh về cán bộ nhấn mạnh 
yêu cầu vừa có đức, vừa có tài; trong đó đạo đức 
là gốc. Đối với ngành Ngân hàng, yêu cầu này 
có ý nghĩa rất cụ thể. Cán bộ có chuyên môn tốt 
nhưng thiếu bản lĩnh chính trị, thiếu đạo đức, dễ 
bị lợi ích vật chất lôi kéo. Ngược lại, cán bộ có 
lập trường chính trị tốt nhưng yếu chuyên môn thì 
không đủ năng lực tham mưu, điều hành và giám 
sát trong một lĩnh vực ngày càng phức tạp.

Bài học này phù hợp với điều kiện Lào. Ngân 
hàng Nhà nước Lào là cơ quan quản lý nhà nước 
về tiền tệ - ngân hàng, hoạt động trong điều kiện 
kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa. 
Đào tạo lý luận chính trị cho cán bộ ngân hàng 
cần gắn với các vấn đề cụ thể của ngành: giữ vững 
định hướng xã hội chủ nghĩa trong điều hành tiền 
tệ; bảo đảm lợi ích quốc gia trong hội nhập tài 
chính; phòng chống tham nhũng, lợi ích nhóm 
trong tín dụng; bảo vệ an ninh tiền tệ; xây dựng 
văn hóa công vụ liêm chính.

Năm là, luân chuyển, điều động cán bộ để 
rèn luyện thực tiễn

Kinh nghiệm thứ năm của Việt Nam là sử dụng 
luân chuyển, điều động cán bộ như một phương 
thức đào tạo qua thực tiễn. Trong nhiều trường 
hợp, trường học cung cấp kiến thức nền tảng, còn 
thực tiễn là nơi kiểm nghiệm bản lĩnh, phương 
pháp và năng lực lãnh đạo. Cán bộ làm chính sách 
nếu chưa từng đi cơ sở dễ nhìn thực tế qua báo 
cáo. Cán bộ cơ sở nếu không được tiếp cận công 
tác tham mưu cấp trung ương thì tầm nhìn dễ bó 
hẹp trong địa phương.

Đối với ngành Ngân hàng, luân chuyển còn 
giúp cán bộ hiểu toàn diện hơn về hệ thống. Một 
cán bộ ở trụ sở chính cần hiểu hoạt động ngân 
hàng tại địa phương, khó khăn của chi nhánh, tâm 
lý của người dân và doanh nghiệp. Một cán bộ chi 
nhánh cần hiểu logic chính sách tiền tệ, quy trình 
tham mưu và yêu cầu quản lý vĩ mô. Một cán bộ 
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nghiệp vụ truyền thống cần tiếp cận lĩnh vực mới 
như CĐS, thanh toán điện tử, quản trị rủi ro.

Đối với Ngân hàng Nhà nước Lào, luân chuyển 
cần được thiết kế thận trọng, có mục tiêu rõ. 
Không nên luân chuyển theo kiểu hình thức, cũng 
không nên dùng luân chuyển như cách xử lý cán 
bộ khó bố trí. Một số hướng luân chuyển phù hợp 
là: từ trụ sở chính về chi nhánh địa phương; từ chi 
nhánh về trụ sở chính; giữa đơn vị chính sách tiền 
tệ và đơn vị thanh tra - giám sát; đưa cán bộ trẻ 
tham gia các dự án CĐS. Luân chuyển cũng góp 
phần phòng ngừa tiêu cực, vì cán bộ ở một vị trí 
nhạy cảm quá lâu dễ hình thành quan hệ lợi ích 
không lành mạnh.

Sáu là, đề cao đạo đức nghề nghiệp, kỷ luật 
và văn hóa liêm chính

Kinh nghiệm thứ sáu của Việt Nam là chú trọng 
đạo đức nghề nghiệp, kỷ luật công vụ và văn hóa 
liêm chính trong ngành Ngân hàng. Ngân hàng là 
lĩnh vực rất nhạy cảm. Sai phạm trong ngân hàng 
có thể gây thiệt hại lớn, ảnh hưởng đến niềm tin 
của người gửi tiền, doanh nghiệp và xã hội. Vì 
vậy, cán bộ lãnh đạo ngân hàng phải có đạo đức 
nghề nghiệp cao, ý thức tuân thủ nghiêm và khả 
năng tự kiểm soát trước lợi ích vật chất.

Ở Việt Nam, Hiệp hội Ngân hàng đã ban hành 
Bộ chuẩn mực đạo đức nghề nghiệp và quy tắc 
ứng xử của cán bộ ngân hàng, nhằm đề cao tính 
tuân thủ, trung thực, trách nhiệm, chuyên nghiệp 
và văn hóa ứng xử trong hoạt động ngân hàng. 
Bên cạnh đó, công tác kiểm tra, giám sát, phòng 
chống tham nhũng, xử lý vi phạm trong lĩnh vực 
Ngân hàng cũng được tăng cường. Đây là kinh 
nghiệm đáng chú ý đối với Lào.

Ngân hàng Nhà nước Lào cần xây dựng bộ 
quy tắc đạo đức nghề nghiệp riêng cho cán bộ 
ngân hàng, nhất là cán bộ chủ chốt. Bộ quy tắc đó 
cần nhấn mạnh: trung thành với lợi ích quốc gia; 
liêm chính trong thực thi công vụ; không lợi dụng 
thông tin nội bộ; không can thiệp trái quy định 
vào hoạt động tín dụng; bảo mật thông tin; tránh 
xung đột lợi ích; không để người thân lợi dụng 
chức vụ của mình; chịu trách nhiệm cá nhân về 
quyết định quản lý. Bộ quy tắc phải đi vào thực 
tế qua kiểm tra, đánh giá, khen thưởng và kỷ luật.

Bảy là, kiểm soát quyền lực trong công tác 
cán bộ

Kinh nghiệm thứ bảy là kiểm soát quyền lực 
trong công tác cán bộ. Công tác cán bộ liên quan 
trực tiếp đến quyền lực, vị trí, lợi ích và tương lai 
chính trị của con người. Vì vậy, nếu không kiểm 

soát chặt chẽ, rất dễ nảy sinh chạy chức, chạy 
quyền, thân quen, cục bộ, ưu ái người nhà hoặc 
loại bỏ người có năng lực nhưng không thuận lợi 
về quan hệ. Nghị quyết số 26-NQ/TW của Đảng 
Cộng sản Việt Nam nhấn mạnh yêu cầu kiểm 
soát quyền lực trong công tác cán bộ, chống chạy 
chức, chạy quyền, xây dựng đội ngũ cán bộ đủ 
phẩm chất, năng lực và uy tín.

Đối với ngành Ngân hàng, kiểm soát quyền lực 
trong công tác cán bộ càng cần được coi trọng. 
Nếu một người không đủ phẩm chất được đưa vào 
vị trí lãnh đạo ngân hàng, hậu quả không chỉ là 
yếu kém trong quản lý nhân sự, mà còn có thể 
dẫn đến rủi ro trong cấp phép, thanh tra, giám sát, 
quản lý ngoại hối, điều hành tín dụng và xử lý 
ngân hàng yếu kém.

Đối với Ngân hàng Nhà nước Lào, cần xây 
dựng cơ chế kiểm soát quyền lực theo hướng 
rõ người, rõ việc, rõ trách nhiệm. Quy trình quy 
hoạch, bổ nhiệm, điều động, khen thưởng, kỷ luật 
phải công khai trong phạm vi phù hợp; có sự tham 
gia của cấp ủy, tập thể lãnh đạo, cơ quan tổ chức 
cán bộ, cơ quan kiểm tra và ý kiến của tập thể nơi 
cán bộ công tác. Đồng thời, phải có cơ chế xử lý 
trách nhiệm đối với người giới thiệu, đề xuất hoặc 
quyết định bổ nhiệm sai cán bộ.

Tám là, nâng cao năng lực số cho cán bộ 
lãnh đạo ngân hàng

Kinh nghiệm thứ tám của Việt Nam là chú 
trọng nâng cao năng lực số trong ngành Ngân 
hàng. CĐS đang làm thay đổi căn bản phương 
thức hoạt động của ngân hàng: từ mở tài khoản, 
thanh toán, cho vay, định danh khách hàng, quản 
lý dữ liệu đến giám sát giao dịch. Ngân hàng Nhà 
nước Việt Nam đã ban hành Kế hoạch CĐS ngành 
Ngân hàng đến năm 2025, định hướng đến năm 
2030, trong đó nhấn mạnh phát triển dịch vụ ngân 
hàng số, hạ tầng số, dữ liệu, an toàn thông tin và 
đổi mới phương thức quản lý.

Một cán bộ lãnh đạo ngân hàng trong thời kỳ 
số không nhất thiết phải là chuyên gia kỹ thuật, 
nhưng phải hiểu bản chất của CĐS, rủi ro dữ liệu, 
an ninh mạng và tác động của công nghệ tài chính 
đến quản lý nhà nước. Nếu không hiểu, cán bộ 
lãnh đạo dễ rơi vào hai cực đoan: sợ công nghệ 
nên cản trở đổi mới, hoặc quá tin vào công nghệ 
nên buông lỏng kiểm soát.

Đối với Lào, phát triển năng lực số cho cán bộ 
lãnh đạo ngân hàng là yêu cầu cấp bách. Ngân 
hàng số, thanh toán điện tử, ví điện tử, dữ liệu 
khách hàng, giao dịch xuyên biên giới và công 
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nghệ tài chính sẽ ngày càng phát triển. Nếu Ngân 
hàng Nhà nước Lào không có đội ngũ cán bộ đủ 
năng lực quản lý, thị trường có thể phát triển nhanh 
hơn năng lực giám sát. Vì vậy, cần đưa năng lực 
số vào tiêu chuẩn chức danh cán bộ chủ chốt, nhất 
là các chức danh phụ trách thanh toán, công nghệ, 
giám sát, phòng chống rửa tiền và quản lý dữ liệu.

2.2.2. Một số gợi ý cho CHDCND Lào
Từ kinh nghiệm Việt Nam, có thể rút ra một số 

gợi ý cho CHDCND Lào trong xây dựng đội ngũ 
cán bộ lãnh đạo ngành Ngân hàng như sau:

Thứ nhất, Ngân hàng Nhà nước Lào cần xây 
dựng chiến lược phát triển đội ngũ cán bộ lãnh 
đạo ngành ngân hàng đến năm 2030, tầm nhìn 
đến năm 2040. Chiến lược này phải gắn trực tiếp 
với chiến lược phát triển ngành Ngân hàng, chiến 
lược phát triển nguồn nhân lực quốc gia và yêu 
cầu hiện đại hóa quản trị nhà nước. Nội dung 
chiến lược cần xác định rõ số lượng, cơ cấu, tiêu 
chuẩn, năng lực cốt lõi, kế hoạch đào tạo, nguồn 
cán bộ kế cận và cơ chế đánh giá.

Thứ hai, cần cụ thể hóa tiêu chuẩn các chức 
danh cán bộ chủ chốt của Ngân hàng Nhà nước 
Lào. Mỗi chức danh phải có tiêu chuẩn về chính 
trị, đạo đức, trình độ chuyên môn, kinh nghiệm 
thực tiễn, năng lực lãnh đạo, ngoại ngữ, công 
nghệ và uy tín. Đặc biệt, tiêu chuẩn phải gắn với 
vị trí việc làm. Không nên dùng một bộ tiêu chuẩn 
giống nhau cho mọi chức danh.

Thứ ba, cần đổi mới công tác quy hoạch cán 
bộ theo hướng chủ động, mở và có cạnh tranh. 
Quy hoạch không nên là danh sách khép kín, càng 
không nên là danh sách “chờ chức vụ”. Cần phát 
hiện cán bộ trẻ, cán bộ nữ, cán bộ có chuyên môn 
mới, cán bộ được đào tạo ở nước ngoài và cán bộ 
có năng lực thực tiễn tốt. Mỗi vị trí chủ chốt nên 
có ít nhất hai đến ba nguồn kế cận.

Thứ tư, cần xây dựng chương trình đào tạo cán 
bộ lãnh đạo ngân hàng theo từng nhóm chức danh. 
Nội dung đào tạo phải gồm lý luận chính trị, quản 
lý nhà nước, nghiệp vụ ngân hàng trung ương, 
chính sách tiền tệ, thanh tra - giám sát, quản trị 
rủi ro, phòng chống rửa tiền, CĐS, ngoại ngữ và 
kỹ năng lãnh đạo. Cần kết hợp đào tạo trong nước 
với đào tạo ở nước ngoài, đào tạo chính quy với 
đào tạo ngắn hạn, đào tạo lý thuyết với rèn luyện 
qua thực tiễn.

Thứ năm, cần mở rộng hợp tác Việt Nam - Lào 
trong đào tạo cán bộ ngân hàng. Hai bên có thể 
thiết lập chương trình bồi dưỡng thường niên giữa 
Ngân hàng Nhà nước Việt Nam và Ngân hàng Nhà 

nước Lào; tổ chức các lớp ngắn hạn về chính sách 
tiền tệ, thanh tra - giám sát, CĐS, quản lý ngoại 
hối; cử cán bộ Lào sang thực tập tại các vụ, cục 
của Ngân hàng Nhà nước Việt Nam; mời chuyên 
gia Việt Nam hỗ trợ xây dựng khung năng lực cán 
bộ cho Ngân hàng Nhà nước Lào.

Thứ sáu, cần hoàn thiện cơ chế đãi ngộ và giữ 
chân cán bộ giỏi. Lào là nước có nguồn nhân lực 
chất lượng cao còn mỏng; nếu chế độ đãi ngộ quá 
thấp, cán bộ giỏi dễ chuyển sang khu vực tư nhân 
hoặc tổ chức quốc tế. Bên cạnh tiền lương, cần 
có chính sách đào tạo, thăng tiến, ghi nhận thành 
tích, giao nhiệm vụ quan trọng và tạo môi trường 
làm việc chuyên nghiệp.

Thứ bảy, cần xây dựng văn hóa liêm chính 
trong ngành Ngân hàng. Cán bộ lãnh đạo ngân 
hàng phải được giáo dục thường xuyên về đạo đức 
nghề nghiệp, trách nhiệm công vụ, phòng chống 
tham nhũng, xung đột lợi ích và bảo mật thông tin. 
Cần ban hành bộ quy tắc đạo đức nghề nghiệp đối 
với cán bộ Ngân hàng Nhà nước Lào, đồng thời 
gắn bộ quy tắc đó với đánh giá, bổ nhiệm, khen 
thưởng và kỷ luật.

Thứ tám, cần tăng cường kiểm tra, giám sát và 
kiểm soát quyền lực trong công tác cán bộ. Mọi 
quy trình quy hoạch, bổ nhiệm, luân chuyển, khen 
thưởng, kỷ luật phải công khai trong phạm vi phù 
hợp, có giám sát của cấp ủy, cơ quan tổ chức cán 
bộ, cơ quan kiểm tra và tập thể cán bộ, công chức. 
Đặc biệt trong lĩnh vực ngân hàng, kiểm soát 
quyền lực là điều kiện để bảo vệ an toàn hệ thống.

Thứ chín, cần đưa năng lực số vào tiêu chuẩn 
bắt buộc đối với cán bộ lãnh đạo ngân hàng trong 
thời kỳ mới. Cán bộ lãnh đạo phải hiểu CĐS, dữ 
liệu, an ninh mạng, thanh toán điện tử và công 
nghệ tài chính ở mức đủ để lãnh đạo, quản lý và 
giám sát. Đối với cán bộ trẻ, cần tạo điều kiện 
tham gia các dự án số để rèn luyện năng lực mới.

Thứ mười, cần gắn xây dựng đội ngũ cán bộ 
lãnh đạo ngân hàng với xây dựng tổ chức đảng 
trong sạch, vững mạnh. Ở Lào cũng như ở Việt 
Nam, công tác cán bộ nằm dưới sự lãnh đạo của 
Đảng. Vì vậy, nâng cao chất lượng cán bộ ngân 
hàng phải đi đôi với nâng cao năng lực lãnh đạo 
của cấp ủy, chất lượng sinh hoạt chi bộ, trách 
nhiệm nêu gương của người đứng đầu và hiệu quả 
kiểm tra, giám sát của tổ chức đảng.

III. KẾT LUẬN
Kinh nghiệm Việt Nam trong xây dựng đội ngũ 

cán bộ lãnh đạo ngành Ngân hàng cho thấy, công 
tác cán bộ muốn đạt hiệu quả phải được tiến hành 
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đồng bộ, có chiến lược, có tiêu chuẩn, có đào tạo, 
có luân chuyển, có đãi ngộ và có kiểm soát quyền 
lực. Điểm cốt lõi không nằm ở một biện pháp 
riêng lẻ, mà ở cách tổ chức toàn bộ hệ thống công 
tác cán bộ theo hướng khoa học, công khai, minh 
bạch và gắn với yêu cầu phát triển ngành. Trong 
điều kiện ngành Ngân hàng biến đổi nhanh do hội 
nhập quốc tế, CĐS và yêu cầu quản trị rủi ro, cách 
làm cán bộ theo kinh nghiệm cũ không còn đủ sức 
đáp ứng nhiệm vụ mới.

Đối với CHDCND Lào, việc tham khảo kinh 
nghiệm Việt Nam có ý nghĩa thiết thực bởi hai 
nước có nhiều điểm tương đồng về thể chế chính 
trị, truyền thống cách mạng và quan hệ hợp tác 
đặc biệt. Tuy nhiên, vận dụng kinh nghiệm không 
có nghĩa là sao chép. Lào cần chọn lọc, điều chỉnh 
theo điều kiện nguồn lực, quy mô hệ thống ngân 
hàng, trình độ cán bộ và yêu cầu phát triển trong 
từng giai đoạn. Những kinh nghiệm như gắn công 

tác cán bộ với chiến lược phát triển ngành, tiêu 
chuẩn hóa chức danh, đào tạo cán bộ nguồn, kết 
hợp lý luận chính trị với chuyên môn nghiệp vụ, 
luân chuyển cán bộ, kiểm soát quyền lực, xây 
dựng đạo đức nghề nghiệp và nâng cao năng lực 
số là những nội dung có thể tham khảo trực tiếp.

Trong thời kỳ mới, Ngân hàng Nhà nước Lào 
cần xây dựng đội ngũ cán bộ lãnh đạo vừa có bản 
lĩnh chính trị, đạo đức liêm chính, vừa có trình độ 
chuyên môn sâu, tư duy quản lý hiện đại và năng 
lực số. Đó là điều kiện quan trọng để ngành Ngân 
hàng Lào thực hiện tốt chức năng ổn định tiền tệ, 
kiểm soát rủi ro, hiện đại hóa hệ thống tài chính và 
phục vụ phát triển đất nước. Sự hợp tác Việt Nam 
- Lào trong đào tạo, bồi dưỡng cán bộ ngân hàng 
cần tiếp tục được đẩy mạnh, coi đây là một kênh 
thiết thực để củng cố quan hệ hữu nghị đặc biệt 
giữa hai dân tộc và cùng nâng cao năng lực quản 
trị tài chính - ngân hàng trong khu vực.
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