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PHẦN MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Cùng với sự lớn mạnh của nền kinh tế, ngành Ngân hàng đang phát triển 

mạnh về cả bề rộng và chiều sâu, với sự lớn mạnh không ngừng của các tổ chức 

tín dụng trong nước và sự gia tăng hoạt động của các định chế tài chính nước 

ngoài, ngành ngân hàng bước vào một thời kỳ phát triển mới với sự gia tăng 

nhanh chóng về số lượng, quy mô mạng lưới chi nhánh của các tổ chức tín dụng, 

sự đa dạng về sản phẩm, dịch vụ và mức độ tiên tiến về công nghệ. 

Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam là đơn vị hàng đầu 

trong lĩnh vực thông tin tín dụng, trong hoạt động của mình đơn vị đã hết sức 

chú trọng đầu tư lĩnh vực đào tạo và phát triển nhân lực, nhờ đó mang lại nhiều 

thành tựu đáng kể. Tuy nhiên trong quá trình làm việc tại đơn vị, bản thân tôi 

nhận thấy công tác đào tạo và phát triển của đơn vị vẫn chưa xứng với tiềm năng 

của đơn vị, chưa khai thác tốt năng lực của nhân viên. 

Mặt khác, bản thân tôi được học và nghiên cứu trong thời gian học cao 

học về chuyên ngành quản trị kinh doanh, có hiểu biết về quản trị nguồn nhân 

lực nên mong muốn được đem kiến thức mình đã học kết hợp với thời gian làm 

việc tại đơn vị, nhận thấy tầm quan trọng của công tác đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực có ý nghĩa quan trọng đối với sự phát triển của đơn vị, do đó tôi 

chọn đề tài: “Hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại 

Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam – Ngân hàng Nhà nước 

Việt Nam”. Thông qua đề tài sẽ giúp tôi hiểu hơn về hoạt động đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam, qua 

đó cùng đơn vị nghiên cứu, đề xuất một số giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo 

và phát triển nguồn nhân lực tại đơn vị. 

2. Tổng quan về vấn đề nghiên cứu 

Hoạt động đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cho người lao động đóng 

vai trò then chốt trong việc duy trì và phát huy tối đa hiệu quả nhân lực trong 

mục tiêu đem lại lợi ích cho cả hệ thống Ngân hàng Nhà nước (NHNN) và 
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người lao động. Đây là nhiệm vụ khách quan đối với mọi đơn vị nhằm phù hợp 

với sự phát triển của NHNN nói riêng cũng như sự phát triển của xã hội nói 

chung. Vấn đề đào tạo và phát triển nguồn nhân lực được nghiên cứu từ khá lâu, 

hiện nay có rất nhiều công trình nhiên cứu khoa học mang tính hệ thống, được 

xuất bản thành sách, báo, tạp chí hay các nghiên cứu lý luận về đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực. Theo nhiên cứu của tôi, liên quan đến công tác đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực đã có nhiều công trình nghiên cứu khoa học đề cập và 

phân tích, có thể kể ra một số công trình tiêu biểu như: 

PGS.TS.Nguyễn Thị Minh An (2013), Bài giảng Quản trị nguồn nhân 

lực, Học viện Công nghệ Bưu chính – Viễn Thông. Bài giảng đưa ra những lý 

thuyết căn bản về quản trị nguồn nhân lực, nội dung công tác đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực trong doanh nghiệp. 

PGS.TS.Trần Xuân Cầu và Mai Quốc Chánh (2008), Kinh tế nguồn nhân 

lực, NXB Đại học Kinh tế quốc dân. Công trình đưa ra các phân tích về quản lý 

nguồn nhân lực trong xã hội một cách sâu sắc và thực tiễn. 

PGS.TS.Nguyễn Ngọc Quân và Ths Nguyễn Văn Điềm (2012), Quản trị 

nguồn nhân lực, NXB Đại học Kinh tế quốc dân. Công trình đã giới thiệu những 

kiến thức cơ bản về quản trị nguồn nhân lực trong tổ chức. 

Đề tài khoa học số 95.10.03 “Giải pháp đáp ứng nhu cầu phát triển 

nguồn nhân lực Ngân hàng Việt Nam thời điểm đầu thế kỷ XXI” do TS. Phạm 

Thanh Bình làm chủ nhiệm. 

Luận văn thạc sĩ kinh tế: “ Giải pháp nâng cao chất lượng công tác đào 

tạo phát triển nguồn nhân lực hệ thống Ngân hàng Nhà nước trong giai đoạn 

hiện nay”. 

Các công trình trên đã nghiên cứu nguồn nhân lực của NHNN trên góc độ 

quản trị nhân lực và đào tạo phát triển. Tuy nhiên, đến nay chưa có công trình 

nào nghiên cứu về nguồn nhân lực làm việc tại Trung tâm Thông tin tín dụng 

Quốc gia Việt Nam – Ngân hàng Nhà nước Việt Nam. 

3. Mục đích nghiên cứu 
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Mục tiêu nghiên cứu tổng quát của đề tài nghiên cứu đề xuất giải pháp 

hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông 

tin tín dụng Quốc gia Việt Nam. 

Để đạt được mục tiêu tổng quát trên, các nhiệm vụ cụ thể của luận văn là: 

Hệ thống hóa cơ sở lý luận của công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực. 

Phân tích thực trạng và rút ra đánh giá công tác đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam. 

Đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam. 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu: 

4.1. Đối tượng nghiên cứu 

Tập trung nghiên cứu vấn đề đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại 

Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam - Ngân hàng Nhà nước Việt 

Nam. 

4.2. Phạm vi nghiên cứu 

   - Luận văn tập trung nghiên cứu đánh giá hoạt động đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam từ 

năm 2015 – 2018 và các giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực đến năm 2025. 

   - Dữ liệu thứ cấp về hoạt động đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

được thu thập dựa trên các thông tin do Trung tâm cung cấp. 

   - Dữ liệu sơ cấp được thu thập tại Trung tâm từ năm 2015 đến 2018 về 

hoạt động đào tạo và phát triển nguồn nhân lực cũng như các nhân tố ảnh hưởng 

đến hoạt động này. 

5. Phương pháp nghiên cứu 

   Luận văn sử dụng kết hợp nhiều phương pháp nghiên cứu. Trong đó chú 

trọng vào các phương pháp: Khái quát hóa, phân tích, tổng hợp, thống kê, đánh 

giá, dự báo để làm rõ những vấn đề mà luận văn đề cập. 
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6. Kết cấu luận văn 

   Ngoài lời mở đầu, phụ lục, danh mục tài liệu tham khảo Luận văn gồm 

3 chương chính: 

Chương 1: Cơ sở lý luận về đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong 

doanh nghiệp. 

Chương 2: Thực trạng công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại 

Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam – Ngân hàng Nhà nước Việt 

Nam. 

Chương 3: Giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam – Ngân hàng Nhà 

nước Việt Nam.  
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CHƢƠNG I: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ ĐÀO TẠO VÀ PHÁT TRIỂN NGUỒN 

NHÂN LỰC TRONG DOANH NGHIỆP 

1.1. Khái quát về đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh 

nghiệp 

1.1.1. Khái niệm và vai trò của nguồn nhân lực đối với doanh nghiệp 

1.1.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

Nguồn nhân lực của một tổ chức bao gồm tất cả những người lao động 

làm việc trong tổ chức đó có sức khoẻ và trình độ khác nhau, họ có thể tạo thành 

một sức mạnh hoàn thành tốt mục tiêu của tổ chức nếu được động viên, khuyến 

khích phù hợp. 

1.1.1.2. Vai trò của nguồn nhân lực trong doanh nghiệp 

Thứ nhất, nguồn nhân lực là nhân tố trực tiếp tham gia vào quá trình 

hoạch định chiến lược; thiết lập các kế hoạch, chương trình, dự án 

Thứ hai, nguồn nhân lực là chủ thể vận hành hệ thống 

Thứ ba, nguồn nhân lực là nguồn sản sinh các ý tưởng mới 

Thứ tư, nguồn nhân lực là năng lượng để từng bước kết tinh lên các giá trị 

văn hoá doanh nghiệp 

Thứ năm, nguồn nhân lực với khả năng vận động tự thân kết hợp với 

chính sách phát triển nguồn nhân lực của tổ chức, liên tục thay đổi để thích nghi 

với môi trường mới 

1.1.2. Khái niệm, vai trò, ý nghĩa của đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực trong doanh nghiệp 

1.1.2.1. Khái niệm đào tạo nguồn nhân lực 

Đào tạo nguồn nhân lực là các hoạt động học tập nhằm giúp người lao 

động có thể thực hiện hiệu quả hơn chức năng, nhiệm vụ của mình.  

1.1.2.2. Khái niệm phát triển nguồn nhân lực 

Phát triển nguồn nhân lực của ngân hàng là quá trình thúc đẩy việc học 

tập có tính tổ chức nhằm nâng cao kết quả thực hiện công việc và tạo ra thay đổi 

thông qua việc thực hiện các giải pháp đào tạo, phát triển, các sáng kiến và các 

biện pháp quản lý với mục đích phát triển tổ chức và phát triển cá nhân.  
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1.1.2.3. Vai trò của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh 

nghiệp 

a. Vai trò của đào tạo nguồn nhân lực 

b. Vai trò của phát triển nguồn nhân lực 

1.1.2.4. Ý nghĩa của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong doanh 

nghiệp 

Đào tạo và phát triển là một hoạt động quan trọng góp phần đảm bảo sự 

tồn tại và phát triển của mỗi tổ chức. Hoạt động đào tạo và phát triển giúp cho tổ 

chức có được nguồn nhân lực thích ứng với những thay đổi của môi trường và 

đáp ứng những yêu cầu của ciệc thực hiện những mục tiêu chiến lược của tổ 

chức 

1.1.3. Mối quan hệ của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong 

doang nghiệp 

1.1.3.1. Các hình thức đào tạo nguồn nhân lực 

a. Đào tạo trong công việc: là các 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”. 

b. Đào tạo ngoài công việc: “ là phương pháp đào tạo trong đó người học 

được tách ra khỏi sự thực hiện các công việc thực tế ”. 

1.1.3.2. Các hình thức phát triển nguồn nhân lực 

a. Giáo dục chính thức: “Các chương trình giáo dục chính thức là chương 

trình phát triển người lao động, bao gồm cả các khóa đào tạo ngắn hạn do tư vấn 

hay trường đại học thực hiện, các chương trình của trường đại học”. 

b. Đánh giá: “Là việc thu thập thông tin và cung cấp thông tin phản hồi 

cho người lao động về hành vi, cách giao tiếp, hay các kỹ năng của họ”  

c. Các kinh nghiệm công việc: “là các mối quan hệ, các vấn đề, các nhu 

cầu, nhiệm vụ và các đặc điểm khác mà người lao động gặp trong công việc của 

họ”  
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d. “Các mối quan hệ cá nhân. Người lao động còn có thể phát triển các kỹ 

năng và kiến thức của họ về công ty và khách hàng bằng việc có mối quan hệ 

tương tác với những thành viên có nhiều kinh nghiệm trong tổ chức. 

1.1.4. Các nhân tố ảnh hưởng đến đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

trong doanh nghiệp 

1.1.4.1. Các yếu tố bên ngoài tổ chức 

Có nhiều nhân tố ở bên ngoài ảnh hưởng tới công tác đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực như: Nền kinh tế xã hội của đất nước; Khoa học công nghệ; 

Chính sách của Nhà nước; Luật pháp và quy định của Nhà nước; Văn hóa xã 

hội; Thị trường lao động; Đối thủ cạnh tranh của tổ chức.  

1.1.4.2. Các yếu tố thuộc về tổ chức 

Chính sách của tổ chức trong công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực.  

Chi phí cho công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực  

Khả năng nhân lực hiện tại và tương lai của tổ chức 

Trình độ của đội ngũ đào tạo, giảng dạy  

1.1.4.3. Các yếu tố thuộc về người lao động 

Các yếu tố thuộc về cá nhân như muốn nâng cao trình độ học vấn, ý thức, 

sức khỏe, hoàn cảnh gia đình... 

1.1.4.4. Yếu tố từ khoa học công nghệ 

Với cuộc cánh mạng 4.0 hiện nay thì có rất nhiều hình thức học tập, có 

những phương pháp mới, hiện đại, phù hợp hơn làm cho hiệu quả đào tạo ngày 

càng tăng lên đáng kể. 

1.2. Nội dung công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong 

doanh nghiệp 

1.2.1. Xác định nhu cầu đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Nhu cầu của tổ chức 

Nhu cầu cá nhân 
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1.2.2. Xác định mục tiêu đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Là yêu cầu cần đạt được đối với công tác đào tạo nguồn nhân lực việc xác 

định mục tiêu đào tạo nguồn nhân lực dựa trên nhu cầu đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực được xác định rõ ràng bao gồm những kiến thức, kỹ năng cần 

được đào tạo và phát triển. 

1.2.3. Lựa chọn đối tượng để đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

Đối tượng đào tạo được lựa chọn trên cơ sở người lao động đó họ nằm 

trong nhóm có nhu cầu, có mong muốn được đào tạo sau đó đánh giá khả năng 

tiếp thu của người được đào tạo và nghiên cứu động cơ của người lao động 

mong muốn được đào tạo. 

1.2.4. Xây dựng chương trình và lựa chọn hình thức đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực 

Xây dựng kết cấu, xây dựng các chuyên đề cần thiết, thời lượng cho một 

chuyên đề và thời gian cung cấp cho việc đào tạo một loại kỹ năng nào đó. Xây 

dựng phương pháp đào tạo dựa vào tính chất của chương trình đào tạo và chi phí 

cho công tác đào tạo. 

1.2.5. Thực hiện quá trình đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

1.2.5.1. Hoạch định chiến lược, quy hoạch và kế hoạch phát triển nguồn 

nhân lực 

a. Hoạch định chiến lược nguồn nhân lực 

b. Quy hoạch phát triển nguồn nhân lực 

c. Lập kế hoạch phát triển nguồn nhân lực 

1.2.5.2. Dự tính chi phí cho công tác đào tạo 

1.2.5.3. Lụa chọn và đào tạo giảng viên 

1.2.5.4. Tổ chức phát triển nguồn nhân lực 

a. Đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ năng lực cho nguồn nhân lực 

b. Bố trí sử dụng đầy đủ, hợp lý và có hiệu quả nguồn nhân lực 

1.2.6. Đánh giá kết quả đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

a. Đánh giá kết quả đào tạo 

b. Đánh giá sự phát triển nguồn nhân lực 
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c. Kiểm soát sự phát triển nguồn nhân lực 

1.3. Kinh nghiệm, bài học về đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

của doanh nghiệp 

1.3.1. Kinh nghiệm của một số ngân hàng 

Ngân hàng thương mại cổ phần Phương Đông (OCB) 

Ngân hàng thương mại cổ phần Á Châu ( ACB ) 

1.3.2. Bài học cho Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam 

(CIC) 

KẾT LUẬN CHƢƠNG I 

Chương 1 đã hệ thống hóa lý luận về đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực. Nêu được một số khái niệm về đào tạo, phát triển, phát triển nguồn nhân 

lực, vai trò của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực, các phương pháp đào tạo 

và phát triển nguồn nhân lực. Bên cạnh đó còn có kinh nghiệm đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực tại một số ngân hàng khác như ngân hàng thương mại cổ 

phần Phương Đông và ngân hàng thương mại cổ phần Á Châu từ đó bài học rút 

ra đối với Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam. 
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CHƢƠNG II: THỰC TRẠNG CÔNG TÁC ĐÀO TẠO VÀ PHÁT TRIỂN 

NGUỒN NHÂN LỰC TẠI TRUNG TÂM THÔNG TIN TÍN DỤNG QUỐC 

GIA VIỆT NAM – NGÂN HÀNG NHÀ NƢỚC VIỆT NAM 

2.1. Khái quát chung về Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt 

Nam – Ngân hàng Nhà nƣớc Việt Nam 

2.1.1. Lịch sử hình thành 

2.1.2. Chức năng, quyền hạn, nhiệm vụ của Trung tâm Thông tin tín 

dụng Quốc gia Việt Nam 

2.1.3. Cơ cấu tổ chức của Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt 

Nam 

 
Sơ đồ 2.1: Cơ cấu tổ chức của CIC 
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2.1.4. Kết quả hoạt động chủ yếu giai đoạn 2015 – 2018 

2.1.4.1. Họat động thu thập thông tin 

2.1.4.2. Họat động xử lý thông tin 

2.1.4.3. Họat động kiểm soát và quản trị thông tin 

Bảng 2.8: Tình hình số liệu lƣu trữ tại kho dữ liệu CIC 

Chỉ tiêu 

Số hồ sơ 

khách hàng 

lƣu trữ 

(lũy kế) 

Tăng 

giảm so 

với năm 

trƣớc 

Tổng dƣ 

nợ VNĐ 

Tăng 

giảm so 

với năm 

trƣớc 

Tổng dƣ 

nợ USD 

Tăng 

giảm so 

với năm 

trƣớc 

(HSKH) (%) (tỷ đồng) (%) 
(triệu 

USD) 
(%) 

2015 24.998.824 14% 3.547.000 18% 22.298 -27% 

2016 29.239.852 17% 4.510.000 27% 27.700 24% 

2017 34.014.912 16% 5.458.000 21% 28.251 20% 

2018 38.123.975 12% 6.173.000 13% 24.258 -14% 
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2.1.4.4. Họat động cung cấp thông tin 

2.2. Thực trạng công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại 

Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam giai đoạn 2015 – 2018 

2.2.1. Khái quát về nguồn lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc 

gia Việt Nam 

2.2.2. Thực trạng về công tác xác định nhu cầu đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực tại CIC 

2.2.3. Thực trạng xây dựng mục tiêu và kinh phí đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực tại CIC 

2.2.4. Thực trạng công tác lựa chọn đối tượng đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực tại CIC 

2.2.5. Thực trạng công tác xây dựng chương trình và lựa chọn hình 

thức đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại CIC 

2.2.6. Thực trạng thực hiện quá trình đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực tại CIC 

2.2.6.1. Công tác hoạch định chiến lược, quy hoạch và kế hoạch phát triển 

nguồn nhân lực  

a. Hoạch định chiến lược phát triển nguồn nhân lực 
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Hình 2.1: Phân tích PEST cho nguồn nhân lực tại CIC 

 
Hình 2.2: Phân tích SWOT cho nguồn nhân lực tại CIC 

b. Quy hoạch phát triển nguồn nhân lực 

c. Kế hoạch phát triển nguồn nhân lực 

2.2.6.2. Lựa chọn và đào tạo giảng viên 

2.2.6.3. Tổ chức phát triển nguồn nhân lực 

a. Đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao trình độ cho nguồn nhân lực 

b. Bố trí, sử dụng nguồn nhân lực 

2.2.7. Thực trạng công tác đánh giá kết quả đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực tại CIC 

a. Về Số lượng 

b. Về chất lượng 

2.3. Đánh giá chung về công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam 

2.3.1. Những kết quả đạt được 

Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam đã thực hiện đầy đủ 

chương trình đào tạo của Ngân hàng Nhà nước, các khóa học hợp lý về mặt thời 
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gian đồng thời đã kết hợp với cơ sở bên ngoài để đào tạo những kỹ năng cần 

thiết tại đơn vị mà Trường Bồi dưỡng cán bộ ngân hàng chưa tổ chức. 

2.3.2. Những hạn chế 

Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam chưa có quy trình 

chuẩn để đánh giá cán bộ nhân viên sau đào tạo mới chỉ đánh giá qua các văn 

bằng, chứng chỉ được cấp sau mỗi khóa đào tạo thì chưa đủ. Đánh giá hiệu quả 

công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực chưa được tiến hành đầy đủ và 

chính xác nên chưa thống kê rõ ràng về tác dụng của khóa đào tạo tới hoạt động 

của đơn vị.  

2.3.3. Nguyên nhân 

Đánh giá kết quả đào tạo của CIC chưa thể hiện chưa chính xác, các 

phương pháp đánh giá còn đơn điệu nguyên nhân là do đơn vị còn chưa áp dụng 

các phương pháp đánh giá chính xác chất lượng khóa đào tạo và tác dụng của 

khóa đào tạo đối với công việc. 

2.3.4. Vấn đề đặt ra cho đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại CIC 

trong những năm tới 

Thứ nhất, cần phát huy tốt những thành tựu đã đạt được, đồng thời, chủ 

động trong tìm kiếm giải pháp hiệu quả nhằm từng bước khắc phục các mặt còn 

hạn chế. Tiếp tục phát triển hơn nữa nguồn nhân lực từ những nền tảng sẵn có 

(vấn đề hoàn thiện). 

Thứ hai, quản trị sự thay đổi trong phát triển nguồn nhân lực, kịp thời tiếp 

cận và nắm bắt các xu hướng tiến bộ. Giúp xây dựng các nền tảng mới, đưa 

nguồn nhân lực bước lên những tầm cao hơn (vấn đề đổi mới). 

Thứ ba, phát triển nguồn nhân lực cần tạo ra được cá tính và những sự độc 

đáo riêng (vấn đề bản sắc). 

KẾT LUẬN CHƢƠNG II 

Chương này đã phân tích thực trạng các phương pháp đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam – 

Ngân hàng Nhà nước Việt Nam. Sau đó đánh giá thực trạng công tác đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực tại trung tâm từ đó chỉ ra những ưu điểm đã đạt được. 
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Tuy nhiên bên cạnh những ưu điểm vẫn còn tồn tại những hạn chế, nguyên nhân 

hạn chế của công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông 

tin tín dụng Quốc gia Việt Nam – Ngân hàng Nhà nước Việt Nam.  
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CHƢƠNG III: GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN CÔNG TÁC ĐÀO TẠO VÀ 

PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI TRUNG TÂM THÔNG TIN TÍN 

DỤNG QUỐC GIA VIỆT NAM – NGÂN HÀNG NHÀ NƢỚC VIỆT NAM 

3.1. Định hƣớng về công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của 

NHNN Việt Nam đến 2025  

3.2. Định hƣớng về công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực của 

Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam đến 2025  

3.2.1. Định hướng phát triển của Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc 

gia Việt Nam 

3.2.2. Dự báo nhu cầu nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín 

dụng Quốc gia Việt Nam đến năm 2025 

3.3. Một số giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nguồn 

nhân lực của Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam 

3.3.1. Nhóm giải pháp xác định nhu cầu, xây dựng mục tiêu đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực 

Nhu cầu 

Một là, cần triển khai nghiêm túc, có hiệu quả các Chỉ thị, định hướng 

hoạt động của ngành. 

Hai là, về hoạt động đầu tư, công tác quản lý:  

- Về công tác đầu tư phát triển 

- Về công tác quản lý 

Ba là, CIC tiếp tục nghiên cứu, điều chỉnh giá dịch vụ thông tin tín dụng 

cho các tổ chức tín dụng nói chung và có sự hỗ trợ cần thiết về giá dịch vụ đối 

với hệ thống Quỹ tín dụng nhân dân cơ sở để góp phần giảm chi phí dịch vụ 

ngân hàng 

Bốn là, về phát triển và cung ứng dịch vụ: Bản chất CIC cung cấp dịch vụ 

trên nền tảng công nghệ nên sẽ bị tác động lớn của CMCN 4.0 với các tác động 

trực tiếp như Bigdata, IoT, AI,... vì vậy, CIC cần tập trung: Đào tạo, nâng cao 

trình độ cán bộ để thích ứng, đáp ứng với các thay đổi công nghệ; đẩy mạnh 

công tác nghiên cứu ứng dụng công nghệ mới. 
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Mục tiêu 

Sau khi đã xác định được nhu cầu đào tạo CIC cần xác định mục tiêu đào 

tạo cho từng chương trình đào tạo cụ thể và mục tiêu đào tạo cho cả năm. Việc 

xác định mục tiêu cần phải rõ ràng và hợp lý, mục tiêu cần cụ thể nêu chính xác 

kết quả đạt dược có như vậy mới tạo động lực cho người lao động có ý thức học 

tập để đạt được mục tiêu. 

3.3.2. Nhóm giải pháp xây dựng chương trình, phương pháp đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực 

Xây dựng chiến lƣợc đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại CIC 

Bảng 3.1 : Phân loại đối tƣợng, hình thức quy trình, yêu cầu đào tạo 

Đối tƣợng và mục 

tiêu đào tạo 
Hình thức đào tạo Quy trình đào tạo Yêu cầu chung 

Đào tạo nghiệp vụ, 

kiến thức chuyên 

môn, kỹ năng làm 

việc cho các cán 

bộ và chuyên viên 

Đào tạo trực tuyến. 

Tự đào tạo trong 

quá trình thực hiện 

công việc. Các lớp/ 

chuyên đề đào tạo 

của ngân hàng 

Các học viên xây 

dựng chương 

trình/lộ trình đào 

tạo cần thiết để đáp 

ứng yêu cầu công 

việc, chuyên môn 

nghiệp vụ. Bộ 

phận đào tạo 

chuyên trách sẽ 

căn cứ theo các 

nhu cầu trên để bố 

trí chương trình 

đào tạo hợp lý. 

Nâng cao kỹ năng 

và tính chuyên 

nghiệp trong công 

việc. Thực hiện tốt 

chuyên môn cũng 

như nắm được các 

nghiệp vụ khác. 

Đào tạo kỹ thuật, 

công nghệ và 

phương pháp quản 

lý cho các cán bộ 

lãnh đạo, chuyên 

gia 

Đào tạo tập trung 

tại các trung tâm 

trong và ngoài 

nước theo các 

chương trình được 

thiết kế riêng 

Thực hiện đào tạo 

theo 3 gia đoạn 1 

đến 2 tháng và mỗi 

giai đoạn cách 

nhau một năm, sau 

mỗi giai đoạn đào 

tạo học viên sẽ tiếp 

tục thực hiện công 

việc từ 6 – 12 

Học viên phải lựa 

chọn và phát triển 

các kỹ năng phù 

hợp với tiêu chuẩn 

và yêu cầu công 

việc của Ngân 

hàng Nhà nước và 

phải cam kết làm 

việc lâu dài 
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tháng và làm báo 

cáo chuyên môn để 

đánh giá hiệu quả 

đào tạo tiếp theo 

Sử dụng hợp lý nguồn nhân lực CIC hiện có 

Cần có sự phân công lao động hợp lý, bố trí công việc thích hợp để phát 

huy được năng lực sáng tạo của người lao động cũng như tăng năng suất lao 

động. Rà soát, đánh giá, phân loại và thống kê toàn bộ nguồn nhân lực trong chi 

nhánh để nắm rõ được những trường hợp phân công lao động chưa phù hợp với 

chuyên ngành được đào tạo và các trường hợp chưa qua đào tạo để từ đó làm cơ 

sở cho việc lập kế 

Lựa chọn đúng đối tƣợng đào tạo 

Người lao động là đối tượng đào tạo nên việc lựa chọn đúng đối tượng 

đào tạo ảnh hưởng rất nhiều đến kết quả đào tạo vì nếu người lao động có mong 

muốn, nhu cầu được đào tạo thì hiệu quả sau đào tạo sẽ cao nhưng ngược lại nếu 

thật sự người lao động không thực sự muốn học, không cần đào tạo thì hiệu quả 

sau đào tạo sẽ dẫn đến sự lãng phí. 

Thiết kế, xây dựng các khóa học 

Các khóa đào tạo cần thiết kế, xây dựng theo phương pháp tích cực và 

phải đảm bảo những yêu cầu như: 

Nội dung hợp lý đó là chỉ những nội dung thiết thực đối với cán bộ nhân 

viên mới đào tạo. 

Cân đối, chọn lựa các phương pháp truyền đạt để cán bộ nhân viên tham 

gia khóa đào tạo có thể vận dụng được ngay kiến thức, kỹ năng được giới thiệu 

ngay trong khóa đào tạo. 

Xây dựng đội ngũ giảng viên và tài liệu phục vụ cho khóa đào tạo 

chất lƣợng 

Tiếp tục đào tạo, bồi dưỡng nâng cao chất lượng giảng viên kiêm chức, 

cần có kế hoạch phối hợp với Ngân hàng Nhà nước Việt Nam xây dựng đội ngũ 

giảng viên chuyên nghiệp từ số lượng giảng viên kiêm chức bên cạnh đó cũng 
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phải tìm kiếm, chọn lọc thêm để có đội ngũ giảng viên bên ngoài tin cậy. Làm 

tốt được việc này sẽ chủ động được kế hoạch đồng thời kiểm soát chất lượng 

giảng dạy và tiết kiệm được chi phí. 

Bồi dƣỡng nâng cao trình độ năng lực cho nguồn nhân lực 

Nhằm tạo ra được bước đột phá cho công tác đào tạo, trước tiên cần củng 

cố hạ tầng đào tạo. CIC nên nghiên cứu việc thành lập trung tâm đào tạo phát 

triển nguồn nhân lực. Từ đó là đầu mối để phát triển và hoàn thiện hệ thống giáo 

trình, tài liệu giảng dạy; xây dựng đội ngũ giảng viên chuyên nghiệp, trình độ 

cao. Đây là những điều kiện tiên quyết để triển khai có hiệu quả các chương 

trình đào tạo phát triển nguồn nhân lực theo hình thức tập trung.  

3.3.3. Nhóm giải pháp hoàn thiện công tác đánh giá kết quả đào tạo và 

phát triển nguồn nhân lực 

Đổi mới phƣơng pháp đánh giá chất lƣợng đào tạo 

Phương pháp đánh giá chất lượng đào tạo theo 4 vấn đề sau: 

Phản ứng: Đánh giá phản ứng của học viên tham gia khóa đào tạo với 

chương trình đào tạo, học viên tham gia khóa đào tạo có thích chương trình đào 

tạo không? 

Học thuộc: Đơn vị có thể kiểm tra học viên tham gia khóa đào tạo đã nắm 

vững các nguyên tắc, kỹ năng cần phải học hay chưa? 

Tư cách: Tư cách của học viên tham gia khóa đào tạo có thay đổi do kết 

quả của khóa đào tạo  

Kết quả: Có đạt được mục tiêu đào tạo không? Số lượng phàn nàn của 

khách hàng có giảm không?... Kết quả là vấn đề quan trọng nhất. 

Kiểm soát sự phát triển của nguồn nhân lực 

Đánh giá sự phát triển nguồn nhân lực về mặt chất lượng tại CIC cần đảm 

bảo sự bao quát toàn diện ở cả 4 cấp độ:  

Cấp độ „Phản ứng‟: Sự quan tâm của nhân viên đối với công tác phát triển 

tại đơn vị. Được đánh giá thông qua các khảo sát do bộ phận nhân sự tiến hành 

định kỳ.  
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Cấp độ „Đào tạo‟: Trả lời cho câu hỏi nhân viên đã „học‟ được thêm 

những gì thông qua các chương trình phát triển tại CIC. Đó chính là kết quả của 

các bài kiểm tra, thu hoạch sau đào tạo; hay được nhận biết thông qua các phỏng 

vấn và khảo sát của bộ phận nhân sự.  

Cấp độ „Ứng dụng‟: Trả lời cho câu hỏi nhân viên đã áp dụng những điều 

đã học ở trên vào công việc hàng ngày như thế nào. Nó được đo lường bằng 

chính kết quả thực hiện công việc của nhân viên, bằng đánh giá của quản lý trực 

tiếp hay mức độ hài lòng của nhóm khách hàng mà nhân viên phục vụ.  

Cấp độ „Kết quả‟: Ở cấp độ cao nhất, các đánh giá cần chỉ ra xem chương 

trình phát triển nguồn nhân lực tại CIC đem lại hiệu quả gì, thông qua các phân 

tích của kế toán quản trị về chi phí bỏ ra và lợi ích thu về.  

3.3.4. Một số giải pháp khác 

Đội ngũ chuyên trách về phát triển nguồn nhân lực  

Triết lý Kaizen  

“Kai” có nghĩa là “thay đổi”, trong khi “zen” có nghĩa là “tốt hơn”. Từ đó, 

thuật ngữ “Kaizen” (có nguồn gốc từ Nhật Bản) được hiểu là “sự thay đổi để tốt 

lên” hay “sự thay đổi từ từ nhưng liên tục”. Việc áp dụng triết lý Kaizen vào 

trong tổ chức có thể giúp nhân viên luôn được thúc giục tìm cách để cải thiện 

bất kỳ yếu tố nào trong công việc của mình, với niềm tin rằng chưa có gì là tốt 

nhất (mọi thứ đều có thể trở lên tốt hơn).  

Triết lý Kaizen áp dụng vào CIC nên tập trung vào các mảng còn nhiều 

hạn chế như đào tạo và khen thưởng. Khuyến khích những hành động nhỏ bằng 

„mỗi ngày một ý tưởng cho sự phát triển‟. Trao tặng những „món quà nhỏ‟ ý 

nghĩa và kịp thời. Bắt đầu từ những việc dễ làm để hình thành thói quen rồi sau 

đó tăng dần mức độ. Như để khuyến khích nhân viên đọc sách, từ chỗ phát động 

„mỗi ngày một trang sách‟ hay „mỗi tháng một quyển sách‟ đến chỗ „mỗi tuần 

(ngày) một quyển sách‟.  

Hệ thống thông tin quản trị phục vụ phát triển nguồn nhân lực  

3.4. Kiến nghị 

Đối với Chính phủ 
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Chính phủ cần tiếp tục hoàn thiện khả năng dự báo (nhất là dự báo trong 

trung và dài hạn), góp phần xây dựng chiến lược tổng thể phát triển nguồn nhân 

lực quốc gia có hiệu lực hiệu quả cao. Trong đó, nhu cầu và định hướng đào tạo 

nhân lực của ngành tài chính – ngân hàng cũng được hoạch định rõ.  

Chính phủ cần bố trí nguồn lực đầu tư có trọng tâm trọng điểm để phát 

triển các cơ sở đào tạo nhân lực chất lượng cao ngành tài chính – ngân hàng (đa 

phần hiện nay là các trường công lập).  

Chính phủ cần ban hành các chính sách nhằm thúc đẩy thị trường lao 

động phát triển hơn nữa. Đồng thời, có chính sách để thu hút chuyên gia nước 

ngoài và đội ngũ trí thức Việt Kiều (ngành tài chính – ngân hàng) về Việt Nam 

công tác. 

Đối với Ngân hàng nhà nƣớc: 

Một là, cải thiện lại hệ thống. 

Hai là, nâng mức lương cơ bản cho cán bộ, nhân viên, người lao động bởi 

hiện nay mức lương chưa phù hợp với giá cả đang lên cao của thị trường hiện 

nay, chính vì vậy mà họ chưa thực sự chuyên tâm công tác. 

Đối với ban lãnh đạo Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt 

Nam: 

Một là, làm tốt công tác tư tưởng cho cán bộ công nhân viên trong đơn vị, 

nội bộ luôn đoàn kết, giúp đỡ nhau trong công việc, đặc biệt nên chú ý đến công 

tác cải thiện đời sống cho cán bộ nhân viên trong đơn vị. 

Hai là, có chính sách cụ thể về chương trình đào tạo, đào tạo lại, bồi 

dưỡng và sử dụng cán bộ phù hợp, luôn tạo điều kiện và khuyến khích cán bộ, 

nhân viên tham gia học tập nâng cao năng lực nhằm xây dựng và phát triển 

Trung tâm. 

Ba là, cần xác định chế độ cho từng đối tượng đi học để có ý thức trách 

nhiệm và hạn chế hiện tượng chảy máu chất xám và đảm bảo chính sách sử dụng 

cán bộ sau khi được đào tạo. 

Đối với các cơ sở đào tạo nhân lực có liên quan 
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Các trường đại học, học viện ngành tài chính – ngân hàng cần nỗ lực cải 

thiện chất lượng đào tạo, hướng sinh viên tới đòi hỏi học thật – làm thật, và giáo 

dục tốt về đạo đức nghề nghiệp cho các em. Các trường cần mở rộng hợp tác 

quốc tế cũng như tăng cường liên kết với các ngân hàng.  

Các trung tâm đào tạo, bồi dưỡng kiến thức tài chính – ngân hàng cần 

nghiên cứu phát triển các khoá học ngắn ngày, cập nhật mới các nội dung kiến 

thức và pháp luật chuyên ngành. Hay trao đổi về các mô hình - giải pháp nghiệp 

vụ có tính kỹ thuật, với sự tham gia giảng dạy của các chuyên gia giỏi từ trong 

và ngoài nước. Hướng phát triển thành các trường đào tạo doanh nhân, chuyên 

gia cho ngành tài chính – ngân hàng. 

KẾT LUẬN CHƢƠNG III 

Nêu quan điểm cũng như định mục tiêu đào tạo và phát triển nguồn nhân 

lực từ đó đề xuất một số giải pháp nhằm nâng cao công tác đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam như đổi 

mới phương pháp đánh giá chất lượng đào tạo. Xây dựng đội ngũ giảng viên và 

tài liệu phục vụ cho khóa đào tạo chất lượng. Thiết kế, xây dựng các khóa học. 

Chọn lựa đúng đối tượng đào tạo. Xác định mục tiêu đào tạo cho mỗi chương 

trình đào tạo. Và cuối cùng đưa ra một số khuyến nghị.  
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KẾT LUẬN 

Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là vấn đề quan trọng và cần thiết đối 

với mỗi tổ chức trong nền kinh tế thị trường hiện nay, tổ chức muốn tồn tại và 

phát triển thì phải đặt yếu tố nguồn nhân lực lên hàng đầu, yếu tố con người 

chính là nền tảng cho sự phát triển bền vững. Nhận thức được tầm quan trọng 

của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực và đó là cách tốt nhất để có thể sử dụng 

hiệu quả nguồn nhân lực Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam đã 

và đang chú trọng công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực và thu được 

một số thành công nhất định như có được một đội ngũ cán bộ nhân viên có trình 

độ chuyên môn ngày càng được nâng cao đáp ứng được yêu cầu ngày càng cao 

của công việc, chương trình đào tạo đã gắn với chương trình đào tạo của Trường 

Bồi dưỡng cán bộ ngân hàng, lãnh đạo tạo điều kiện cho cán bộ nhân viên tham 

gia đào tạo… tuy nhiên bên cạnh đó vẫn còn tồn tại một vài hạn chế như trình 

độ học viên khóa đào tạo chưa đồng đều, mục tiêu đào tạo chưa thật sự rõ ràng, 

phương pháp học còn mang tính truyền thống... Trung tâm Thông tin tín dụng 

Quốc gia Viêt Nam cần hoàn thiện công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực 

hơn nữa để nâng cao hơn chất lượng đội ngũ cán bộ nhân viên đáp ứng được 

những nhiệm vụ, thách thức mới trong tương lai. 

Luận văn đã phần nào làm rõ được thực trạng công tác đào tạo và phát 

triển nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam cũng 

như những hiệu quả và ưu điểm của công tác này mang lại. Qua đó cũng thấy 

được vẫn còn có những nhược điểm và hạn chế thiếu sót trong công tác đào tạo 

và phát triển nguồn nhân lực và đề xuất những giải pháp nhằm hoàn thiện công 

tác này. Do hạn chế về mặt thời gian cũng như phạm vi nghiên cứu và năng lực 

có hạn nên những giải pháp đưa ra là những gợi ý để lãnh đạo Trung tâm Thông 

tin tín dụng Quốc gia Viêt Nam xem xét nhằm thực hiện tốt hơn công tác đào 

tạo và phát triển nguồn nhân lực giúp chuẩn bị tốt cho đơn vị một đội ngũ cán bộ 

nhân viên có chất lượng cao sẵn sàng đồng hành cùng sự phát triển của đơn vị 

trong tương lai. Tác giả luận văn mong nhận được sự đóng góp ý kiến của các 

thầy cô giáo để đề tài được hoàn thiện hơn nữa và có thể ứng dụng vào thực tế, 
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góp phần hoàn thiện, nâng cao công tác đào tạo và phát triển nguồn nhân lực tại 

Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam.  

Xin trân trọng cảm ơn sự hướng dẫn nhiệt tình, chu đáo của TS. Trần 

Ngọc Minh cùng toàn thể các thầy cô giáo bộ môn khoa Quản trị kinh doanh tại 

Học viện Công nghệ Bưu chính Viễn thông đã giúp đỡ em hoàn thành bài luận 

văn của mình. 


