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 MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

Cùng với sự bùng nổ của nền kinh tế 4.0, các ngành kinh tế phát triển mạnh mẽ trong bối 

cảnh hội nhập kinh tế quốc tế. Ngành ngân hàng cũng được phát triển mạnh mẽ đi kèm theo 

đó là các tổ chức tín dụng quốc tế và trong nước không ngừng lớn mạnh. Để đáp ứng với nhu 

cầu ngày càng tăng của thị trường Trung tâm Thông tin tín dụng quốc gia đã không ngừng cố 

gắng, luôn đa dạng hóa các sản phẩm và dịch vụ của mình cả về mặt chất lượng lẫn số lượng. 

Chịu sự ảnh hưởng của các tổ chức tài chính quốc tế đưa ngành ngân hàng phát triển mạnh 

về mặt quy mô và tốc độ. Vì vậy để đáp ứng hơn nữa với thị trường Trung tâm Thông tin tín 

dụng quốc gia luôn coi trọng việc xây dựng và cải thiện hơn nữa nguồn nhân lực để đáp ứng 

với yêu cầu thị trường. 

 Tuy nhiên, trong quá trình làm việc tại đơn vị, bản thân tôi nhận thấy nguồn nhân lực chất 

lượng cao vẫn chưa được quan tâm đúng mức và tồn tại nhiều hạn chế. 

Mặt khác, trong quá trình học tập và nghiên cứu chuyên ngành quản trị kinh doanh, tôi 

nhận thấy tầm quan trọng của nguồn nhân lực đối với sự phát triển của tổ chức nên tôi đã 

chọn đề tài: “Chất lượng nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt 

Nam”. Nghiên cứu nhằm giúp Xác định và đánh giá đúng chất lượng nguồn nhân lực của 

Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam, từ những mặt hạn chế đó đề xuất một số 

giải pháp nhằm nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của Trung tâm Thông tin tín dụng trong 

thời gian tới cho phù hợp. 

2. Tổng quan về vấn đề nghiên cứu 

Nguồn nhân lực đã khẳng định được vai trò quan trọng và ngày càng được các quốc gia, 

tổ chức, doanh nghiệp coi trọng. Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực là ưu tiên hàng đầu 

giúp các công ty nâng cao năng lực cạnh tranh trên thị trường, nhất là trong bối cảnh toàn cầu 

hóa hiện nay. Liên quan đến câu hỏi này, ở Việt Nam rất nhiều công trình nghiên cứu khoa 

học đã được công bố với nhiều hình thức khác nhau. Dưới đây, là một số công trình tiêu biểu 

về đề tài Nguồn nhân lực: 

  Tác giả Phạm Văn Sơn với bài báo “7 giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 

ở Việt Nam,” được đăng trên Thời báo Giáo dục. Từ những điểm còn hạn chế trong nguồn 

nhân lực tại Việt Nam tác giả đã đưa ra 7 giải pháp để nâng cao hơn nữa chất lượng nguồn 

nhân lực đó là: Tăng cường mở rộng hợp tác quốc tế với các nước phát triển, Nâng cao thông 

tin thị trường lao động, Bổ nhiệm người có năng lực vào vị trí xứng đáng, Xây dựng xã hội 

văn minh, Gắn chiến lược phát triển nguồn nhân lực với chiến lược phát triển kinh tế - xã hội, 

Khuyến khích việc tự học trong mỗi người lao động, Nâng cao trình độ học vấn và không 

ngừng tham gia các lớp bồi dưỡng chuyên môn và nghiệp vụ. [26] 

Nguyễn Duy Hùng, “ Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực đáp ứng với nhu cầu hội nhập 

kinh tế quốc tế”. Tác giả đã khai thác các kinh nghiệm phát triển nguồn nhân lực của các quốc 

gia phát triển như Mỹ, Trung Quốc, Nhật Bản … và các nước có nền công nghiệp phát triển. 

Chỉ ra những điểm mạnh và điểm yếu, từ đó đưa ra các giải pháp phù hợp với thời kỳ hội 

nhập kinh tế quốc. [15] 
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Nhận thức được tính cấp thiết đó, tác giả đã chọn “Chất lượng nguồn nhân lực tại Trung 

tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam” để nghiên cứu. Đồng thời, tác giả cũng đề xuất 

các giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực góp phần giải quyết một số tồn tại của 

Trung tâm Thông tin Tín dụng Quốc gia Việt Nam. 

3. Mục đích nghiên cứu 

Mục đích của luận văn này là nhằm nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của Trung tâm 

Thông tin Tín dụng Quốc gia Việt Nam. 

- Hệ thống hóa và làm rõ cơ sở lý luận về nguồn nhân lực và chất lượng nguồn nhân lực. 

- Đánh giá thực trạng chất lượng nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc 

gia Việt Nam. 

- Nghiên cứu đề xuất một số giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực cho Trung tâm 

Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam trong thời gian tới. 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu: 

4.1. Đối tượng nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu chính là nguồn nhân lực và chất lượng của nó tại Trung tâm 

Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam. 

4.2. Phạm vi nghiên cứu 

+ Phạm vi không gian: Trọng tâm nghiên cứu là Trung tâm Thông tin Tín dụng Quốc 

gia Việt Nam. 

+ Khung thời gian: Luận văn tập trung vào giai đoạn 2019-2021 

+ Phạm vi nội dung: Đề tài tập trung nghiên cứu thực trạng và đánh giá chất lượng 

nguồn nhân lực của Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam, tập trung vào thực 

trạng nguồn nhân lực Trung tâm Thông tin Tín dụng Quốc gia Việt Nam và đánh giá chất 

lượng nguồn nhân lực. 

5. Phương pháp nghiên cứu 

5.1. Phương pháp thu thập dữ liệu 

- Phương pháp thu thập dữ liệu thứ cấp 

- Phương pháp thu thập dữ liệu sơ cấp:  

5.2. Phương pháp phân tích dữ liệu 

- Phương pháp phân tích dữ liệu thứ cấp: 

Phương pháp phân tích tổng hợp: từ kết quả thu thập dữ liệu thứ cấp tiến hành phân tích, 

đánh giá thực trạng chất lượng nguồn nhân lực của Trung tâm thông tin tín dụng Quốc gia 

Việt Nam hiện nay.  

Phương pháp suy luận logic: Tổng hợp thông tin và phân tích kết quả đánh giá, từ đó đề 

xuất các giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của Trung tâm Thông tin tín dụng 

Quốc gia Việt Nam. 

- Phương pháp phân tích dữ liệu sơ cấp: 

Xử lý thống kê mô tả được thực hiện trên các bảng câu hỏi đã thu thập, và các đặc điểm 

như giá trị trung bình và tỷ lệ phần trăm của các biến trong bảng câu hỏi được tìm thấy để 

làm rõ các đặc điểm của các mẫu khảo sát. Dữ liệu thu thập được đã được xử lý trên chương 
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trình Microsoft Excel. Sau khi kết quả nghiên cứu được xử lý, chúng được trình bày trên giấy 

dưới dạng các con số, bảng số liệu và đồ thị rời rạc. 

6. Kết cấu của đề tài 

Ngoài phần mở đầu, kết luận và danh mục tài liệu tham khảo, luận văn được kết cấu 

thành 3 chương: 

Chương 1: Cơ sở lý luận về nguồn nhân lực và chất lượng nguồn nhân lực. 

Chương 2: Thực trạng chất lượng nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng 

Quốc gia Việt Nam. 

Chương 3: Giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín 

dụng Quốc gia Việt Nam. 
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CHƯƠNG I: CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ NGUỒN NHÂN LỰC VÀ CHẤT 

LƯỢNG NGUỒN NHÂN LỰC 

Chương I hệ thống hóa lý luận về nguồn nhân lực và chất lượng nguồn nhân lực bao 

gồm: Các khái niệm, các tiêu chí đánh giá, các nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn 

nhân lực của doanh nghiệp. 

1.1. Các khái niệm liên quan 

1.1.1. Khái niệm và vai trò của nguồn nhân lực  

1.1.1.1. Khái niệm nguồn nhân lực 

Nguồn nhân lực là tất cả những tiềm năng của con người trong một tổ chức, xã hội, kiến 

thức, năng lực, hành vi và các giá trị đạo đức để xây dựng, duy trì và phát triển tổ chức của 

mình. 

1.1.1.2. Vai trò của nguồn nhân lực 

Nguồn nhân lực giúp đảm bảo mọi nguồn sáng tạo trong một tổ chức  

Nguồn nhân lực là một nguồn lực mang tính chiến lược  

Nguồn nhân lực là một nguồn lực vô tận  

Nguồn nhân lực ảnh hưởng tới sự phát triển kinh tế xã hội  

1.1.2. Chất lượng nguồn nhân lực 

Với luận văn này quan niệm, chất lượng nguồn nhân lực là mức độ đáp ứng khả năng lao 

động của người lao động về thể chất và tinh thần đối với yêu cầu công việc, cụ thể là nhằm 

đạt được mục tiêu chung. 

1.2. Tiêu chí đánh giá chất lượng nguồn nhân lực  

1.2.1. Thể lực (Trạng thái sức khỏe) 

Thể lực của nguồn nhân lực thể hiện ở sức khoẻ của người lao động. 

Theo khái niệm của WHO thì sức khỏe là trạng thái thoải mái toàn diện về các mặt của 

con người như thể chất, tinh thần chứ không chỉ đơn thuần là trạng thái ốm đau hay bệnh tật. 

1.2.2. Trí lực (Trình độ học vấn, trình độ kỹ thuật chuyên môn) 

Về trình độ học vấn, trình độ chuyên môn nghiệp vụ 

Kỹ năng mềm 

1.2.3. Tâm lực (Thái độ, hành vi và trách nhiệm) 

1.3. Các nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực  

1.3.1. Các nhân tố bên ngoài  

1.3.1.1. Sự phát triển của khoa học công nghệ 

Với sự tiến bộ của khoa học công nghệ, khoảng cách giữa khoa học công nghệ và sản 

xuất không ngừng rút ngắn, sản xuất và hoạt động không ngừng thay đổi, cơ cấu kinh tế của 

doanh nghiệp cũng thay đổi theo. Sự phát triển và tiến bộ không ngừng của khoa học kỹ thuật 

đã cho ra đời những công nghệ hiện đại, đòi hỏi nguồn nhân lực chất lượng cao. Việc áp dụng 

công nghệ mới cho phép các công ty lựa chọn các chính sách sử dụng nhiều hay ít lao động 

và yêu cầu những điều kiện lao động nhất định. Các nhân tố này rất ảnh hưởng đến chất lượng 

nguồn nhân lực và quy mô sản xuất, vận hành. 
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1.3.1.2. Sự phát triển của thị trường lao động 

Theo các tác giả Trần Xuân Cầu và Mai Quốc Chánh, “Thị trường lao động là tập hợp 

các hoạt động nhằm trao đổi, mua, bán dịch vụ giữa người sử dụng lao động và người lao 

động; nó quyết định giá cả, điều kiện và quan hệ hợp đồng của việc làm”. 

1.3.1.3. Sự cạnh tranh của các doanh nghiệp trên thị trường 

Đối với một doanh nghiệp hay tổ chức, tài sản quý giá nhất là con người và nguồn nhân 

lực. Cụ thể hơn là số lượng và chất lượng nguồn nhân lực. Một doanh nghiệp có nguồn nhân 

lực dồi dào và trình độ tay nghề cao sẽ nâng cao khả năng cạnh tranh của doanh nghiệp so 

với các doanh nghiệp khác. Quy trình tuyển dụng, quá trình đào tạo sau khi tuyển dụng được 

nguồn nhân lực và sự bố trí đúng tay nghề của mỗi nguồn nhân lực là điều rất quan trọng.  

1.3.1.4. Chiến lược phát triển của doanh nghiệp 

Chiến lược phát triển công ty là một kế hoạch hành động tổng thể nhằm đạt được các 

mục tiêu của công ty. Chiến lược là một tập hợp các chính sách và kế hoạch quan trọng để 

đạt được những mục tiêu này và nó chỉ ra rõ ràng một công ty đang hoặc sẽ kinh doanh những 

gì và trong những lĩnh vực nào. 

1.3.1.5. Quan điểm lãnh đạo doanh nghiệp và các chính sách quản trị nguồn nhân 

lực 

Lãnh đạo của doanh nghiệp là người hoạch định chiến lược cho các chính sách, mục 

tiêu cho các tổ chức để nâng cao hơn nữa chất lượng nguồn nhân lực. Nguồn nhân lực bị tác 

động chi phối bởi lãnh đạo của doanh nghiệp. 

1.3.1.6. Nguồn và chất lượng tuyển dụng đội ngũ công chức, viên chức và người lao 

động 

Yếu tố đầu vào được tuyển dụng là yếu tố ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng của nguồn 

nhân lực nên cần quan tâm và đầu tư hơn nữa tuyển dụng đầu vào cho doanh nghiệp. 

Đầu vào của nguồn tuyển dụng là yếu tố ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng của nền 

công vụ. Thực tế chứng minh rằng nếu cơ quan, đơn vị tuyển dụng được đội ngũ công chức 

có trình độ chuyên môn, kỹ năng nghiệp vụ thì sẽ là điều kiện tiên quyết giúp cơ quan ấy thực 

hiện tốt các mục tiêu đề ra. Và ngược lại, nếu nguồn tuyển dụng không đảm bảo được chất 

lượng yêu cầu thì kể cả có đào tạo, bồi dưỡng, chất lượng đội ngũ lao động nói chung sẽ khó 

thay đổi và nâng cấp. 

1.3.1.7. Chế độ chính sách khuyến khích, đãi ngộ 

Chế độ chính sách khuyến khích đãi ngộ biểu hiện trên nhiều mặt: đó có thể là sự ưu đãi 

về chế độ tiền lương, chế độ chính sách, sự ghi nhận về hiệu quả công việc, tạo điều kiện 

thuận lợi trong môi trường làm việc, phần thưởng vật chất và tinh thần xứng đáng công sức 

bỏ ra... Chế độ khuyến khích, đãi ngộ bao giờ cũng có vai trò là động lực mạnh mẽ khuyến 

khích người người lao động tận lực hết sức mình để đạt được kết quả tốt nhất trong công việc, 

để được mọi người thừa nhận.  
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1.3.1.8. Tư duy nhận thức của người lao động về khía cạnh nâng cao chất lượng 

nguồn nhân lực 

Muốn nâng cao chất lượng, trước tiên, chính bản thân người lao động phải nhận thức được 

sự phù hợp của bản thân đối với công việc của mình đã có và còn cần những kiến thức, kĩ 

năng, phẩm chất gì, từ đó ý thức, tự giác học hỏi nâng cao kiến thức, nghiệp vụ chuyên môn, 

tay nghề, tích lũy kiến thức, kinh nghiệm cho bản thân. Bởi nâng cao chất lượng nguồn nhân 

lực trong doanh nghiệp không chỉ từ một phía doanh nghiệp mà bản thân người lao động cũng 

phải mong muốn và có thái độ hợp tác thì mới dễ dàng thực hiện và hiệu quả đạt được sẽ cao 

nhất 

Kết luận chương 1: 

Cơ sở lý luận về nguồn nhân lực và chất lượng nguồn nhân lực, cho thấy các tiêu chí đánh 

giá chất lượng nguồn nhân lực và các yếu tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực. Từ 

những luận cứ này, Chương 2 dựa trên đó, phân tích và chỉ ra những mặt tích cực, những hạn 

chế và nguyên nhân của những hạn chế đó về chất lượng nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông 

tin tún dụng Quốc gia Việt Nam.  
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CHƯƠNG II: THỰC TRẠNG CHẤT LƯỢNG NGUỒN LỰC TẠI 

TRUNG TÂM THÔNG TIN TÍN DỤNG QUỐC GIA VIỆT NAM 

Chương này phân tích và nghiên cứu thực trạng chất lượng nguồn nhân lực tại Trung 

tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam. Thêm vào đó, những yếu tố ảnh hưởng đến chất 

lượng nguồn nhân lực của Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam cũng được đề 

cập và nghiên cứu, từ đó chỉ ra những mặt đạt được, những hạn chế và nguyên nhân gây ra 

những hạn chế đó. Từ kết quả nghiên cứu được ở chương 2, sẽ là cơ sở để đưa ra những đề 

xuất giải pháp cho chương 3. 

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

2.1.1. Lịch sử hình thành 

Ngày 12/9/1992: Thống đốc NHNN Việt Nam ra quyết định thành lập Phòng Thông 

tin phòng ngừa rủi ro trực thuộc Vụ Tín dụng. 

Ngày 24/7/1993: Thống đốc Ngân hàng Nhà nước Việt Nam ký Quyết định số 140 / 

QĐ-NH14 ban hành quy chế tổ chức và hoạt động thông tin phòng ngừa rủi ro. Đây là văn 

bản đầu tiên tạo ra một kênh pháp lý cho hoạt động thông tin tín dụng ngân hàng. Đến cuối 

năm 1993, NHNN đã thành lập 53 chi nhánh từ TW đến NHNN các tỉnh, thành phố, bao gồm 

các ngân hàng thương mại nhà nước, ngân hàng thương mại, ngân hàng cổ phần, ngân hàng 

cổ phần, ngân hàng liên doanh tại Việt Nam và chi nhánh nước ngoài. các ngân hàng. 

Ngày 24/4/1995: Thống đốc Ngân hàng Nhà nước Việt Nam ký Quyết định số 120 / 

QĐ-NH14 ban hành Quy chế tổ chức và hoạt động của Trung tâm Thông tin tín dụng. Từ đó, 

Phòng Thông tin Rủi ro đổi tên thành Trung tâm Thông tin Tín dụng (tên tiếng Anh là Credit 

Information Center), gọi tắt là CIC, trực thuộc Phòng Thông tin Tín dụng. 

Để thi hành Luật Ngân hàng có hiệu lực từ tháng 10/1998, Chính phủ đã ban hành 

Nghị định số 88/1998 / NĐ-CP ngày 02/11/1998 quy định chức năng, quyền hạn và cơ cấu tổ 

chức của Ngân hàng Nhà nước Việt Nam có Trung tâm thông tin tín dụng là đơn vị sự nghiệp. 

Theo quy chế, CIC là đơn vị sự nghiệp thuộc ngành ngân hàng, có chức năng thu thập, phân 

tích, dự báo thông tin tín dụng, cung cấp và cung cấp các dịch vụ phục vụ công tác quản lý, 

điều hành của Thống đốc Ngân hàng Nhà nước và các hoạt động kinh doanh ngân hàng của 

các tổ chức tín dụng. Việc tham gia hệ thống thông tin tín dụng của các tổ chức tín dụng đã 

chuyển từ hình thức tự nguyện trước đây sang hình thức bắt buộc để đảm bảo an toàn hệ thống 

và cập nhật thông tin toàn diện. 

Đơn vị CIC là đơn vị hạch toán độc lập có con dấu riêng cho mình và có tài khoản 

ngân hàng hoặc kho bạc nhà nước. Tự đảm bảo chi phí kinh doanh tự chủ, tự chịu trách nhiệm 

về tài chính và được Thống đống  Ngân hàng Nhà nước ký quyết định số 3289 / QĐ-NHNN 

vào ngày 31/12 năm 2008 xác định các chức năng và nhiệm vụ của tổ chức của Trung tâm tín 

dụng 

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

gia Việt Nam. 

Theo Quyết định số 926 / QĐ-NHNN ngày 12/5/2017 quy định chức năng, nhiệm vụ, 

quyền hạn và cơ cấu tổ chức của Trung tâm Thông tin Tín dụng Nhà nước Việt Nam: Trung 
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tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam là đơn vị sự nghiệp công lập trực thuộc Ngân hàng 

Nhà nước Việt Nam. Đơn vị trực thuộc của Ngân hàng Nhà nước và pháp luật, thực hiện chế 

độ tự chủ của các đơn vị sự nghiệp công lập vì lợi nhuận ”. 

Trung tâm Thông tin Tín dụng Quốc gia Việt Nam có tên tiếng Anh giao dịch quốc tế 

là National Credit Information Center of Vietnam (CIC). Trung tâm đảm nhận các chức năng 

thu thập, xử lý, phân tích, lưu trữ và đăng ký thông tin tín dụng; chấm điểm và xếp hạng tín 

nhiệm của các pháp nhân và thể nhân tại Việt Nam; cung cấp các sản phẩm và dịch vụ thông 

tin tín dụng nhằm phòng ngừa rủi ro tín dụng và đáp ứng các yêu cầu của Ngân hàng Nhà 

nước để quản lý theo pháp luật. ” 

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

CIC đã hoàn thành việc nâng cấp cơ cấu tổ chức, phối hợp với Vụ Tổ chức cán bộ soạn 

thảo và trình Thống đốc Ngân hàng Nhà nước ban hành Quyết định số 926 / QĐ-NHNN ngày 

12/5/2017 quy định chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn và cơ cấu tổ chức của CIC. Trên cơ sở 

này, ngày 15/6/2017, Tổng Giám đốc CIC đã ban hành Quyết định số 186 / QĐ-TTTD, trong 

đó nêu rõ nhiệm vụ của các sở, ngành. Đồng thời, CIC tiến hành sắp xếp, ổn định tổ chức các 

phòng theo cơ cấu tổ chức và nhiệm vụ mới. 

 
Sơ đồ 2.1: Cơ cấu tổ chức của CIC 

(Nguồn: Phòng Nghiên cứu, phát triển và marketing – CIC) 
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2.1.4. Kết quả hoạt động chủ yếu giai đoạn 2019-2021 

2.1.4.1. Về triển khai các đề án, nhiệm vụ NHNN giao   

2.1.4.2. Về các giải pháp ứng phó với tác động của đại dịch Covid-19  

2.1.4.3. Xây dựng Cơ sở dữ liệu TTTD quốc gia 

2.1.4.4. Về dịch vụ thông tin tín dụng 

2.1.4.5. Về ứng dụng CNTT vào hoạt động nghiệp vụ 

2.1.4.6. Về hợp tác quốc tế 

2.1.4.7. Một số hoạt động khác  

Công tác tổ chức cán bộ, đào tạo, thi đấu, khen thưởng được CIC thực hiện nghiêm túc 

theo quy định. Chủ động phối hợp với các đơn vị liên quan tổ chức đào tạo, bồi dưỡng nội bộ 

cho cán bộ, nhân viên và bố trí tham gia các khóa đào tạo, bồi dưỡng kỹ năng, nghiệp vụ theo 

kế hoạch của Ngân hàng Nhà nước. 

2.2. Tình hình nguồn nhân lực của Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt 

Nam 

2.2.1. Số lượng nhân sự của Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam 

Bảng 2.1: Bảng thống kê nhân sự của CIC năm 2021 

STT Diễn giải Tổng Nữ Nam 

I Số lao động toàn đơn vị 272 193 79 

II Đảng viên 111 66 55 

III Độ tuổi    

1 Dưới 30  53 38 16 

2 Từ 30 đến 50  216 154 61 

3 Trên 50 3 1 2 

IV Trình độ chuyên môn    

1 Trên đại học 102 75 27 

2 Đại học/Cao đẳng 165 111 50 

3 Trung cấp  5 1 4 

V Trình độ ngoại ngữ    

 Chứng chỉ B trở lên 272 191 81 

VI Cử đi đào tạo    

1 Thạc sĩ 20 15 5 

2 Ngoại ngữ 4 4 0 

(Nguồn: Văn phòng - CIC) 

2.2.2. Cơ cấu nguồn nhân lực của Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt 

Nam 

- Cơ cấu ngạch công chức, viên chức hiện nay:  

Tính đến thời điểm tháng 12 năm 2021, CIC hiện có: 

+ Ngạch Chuyên viên cao cấp và tương đương: 3 người (chiếm 1.10%);  

+ Ngạch Chuyên viên chính và tương đương: 24 người (chiếm 8.82%);  
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+ Ngạch Chuyên viên và tương đương: 216 người (chiếm 79.41%);  

+ Các ngạch khác (bao gồm các ngạch: bảo vệ, lái xe và nhân viên phục vụ): 29 

người (chiếm 10.37%).  

2.3. Thực trạng chất lượng nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín dụng 

Quốc gia Việt Nam 

2.3.1. Thực trạng chất lượng nguồn nhân lực của ngân hàng thông qua số liệu thứ 

cấp 

2.3.1.1. Thực trạng thể lực 

Sức khỏe là mục đích cũng là tiền đề cho mọi hoạt động của đơn vị, vì vậy nhu cầu bảo 

vệ và nâng cao sức khỏe cho người lao động là một yêu cầu thiết yếu, là quyền lợi chính đáng 

của người lao động mà các cơ quan, tổ chức sử dụng phải bảo đảm. Vì vậy, để góp phần phát 

hiện kịp thời những dấu hiệu sớm của bệnh tật, hàng năm CIC đều thực hiện tổ chức khám 

bệnh và kiểm tra toàn diện sức khỏe cho toàn thể người lao động.  

Bảng 2.5: Tình hình sức khỏe của người lao động tại CIC giai đoạn 2019-2021 

Đơn vị tính: Người 

STT Tiêu 

chí 

2019 2020 2021 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

Số 

lượng 

Tỷ lệ 

% 

1 Loại I 92 35,11 94 35,47 97 35,67 

2 Loại II 138 52,67 141 53,21 148 54,41 

3 Loại III 27 10,31 26 9,81 24 8,82 

4 Loại IV 5 1,91 4 1,51 3 1,10 

5 Loại V - - - - - - 

 Tổng 262 100% 265 100% 272 100% 

(Nguồn: Văn phòng - CIC) 

2.3.1.2. Thực trạng trí lực 

Trí lực là một trong những nhân tố cực kỳ quan trọng đảm bảo hiệu quả và chất lượng 

công việc. Trí tuệ càng phát triển thì đóng góp của nó vào sự phát triển kinh tế - xã hội càng 

lớn. Nhờ có sự quan tâm đầu tư vào nhiều lĩnh vực, cách thức, biện pháp cũng như các hoạt 

động thiết thực đã giúp cho trình độ chính trị, chuyên môn nghiệp vụ, kỹ thuật của đội ngũ 

công chức, viên chức nói riêng và người lao động nói chung đã được nâng cao một cách rõ 

rệt. Trình độ học vấn của người lao động tại CIC giai đoạn 2019 - 2021 được thể hiện qua 

bảng sau: 
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Bảng 2.6: Thực trạng trình độ chuyên môn nghiệp vụ của Trung tâm thông tin tín dụng Quốc 

gia Việt Nam qua các năm từ 2019 đến 2021 

        Đơn vị tính: Người 

 Tổng 

số 

Cán 

bộ, 

công 

chức, 

viên 

chức 

Trên 

Đại 

học 

Tỷ lệ 

(%) 

Đại 

học/Cao 

đẳng 

Tỷ lệ 

(%) 

Trung 

cấp 

Tỷ lệ 

(%) 

Khác Tỷ lệ 

(%) 

Năm 

2019 

262 96 36,64% 161 61,45% 5 1,91% 0 0 

Năm 

2020 

265 98 36,98% 162 61,13% 5 1,89% 0 0 

Năm 

2021 

272 102 37,50% 165 60,66% 5 1,84% 0 0 

(Nguồn: Văn phòng - CIC) 

Bảng 2.7: Thực trạng kỹ năng của người lao động tại CIC qua các năm từ 2019 đến 2021 

Đơn vị tính: Người 

 2019 2020 2021 

Chỉ tiêu Số LĐ 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số LĐ 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số LĐ 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Có trình độ tiếng Anh 

đáp ứng các yêu cầu 

công việc 

262 100 265 100 272 100 

Có trình độ tin học văn 

phòng đáp ứng các yêu 

cầu công việc 

262 100 265 100 272 100 

Đã qua đào tạo các lớp 

về kỹ năng làm việc 

152 58,02 169 63,77 181 66,54 

Đã qua các lớp về kỹ 

năng quản lý, lãnh đạo 

76 29,10 92 34,72 108 39,71 

Tổng số 262 100 265 100 272 100 

 (Nguồn: Văn phòng - CIC) 

2.3.1.3. Thực trạng tâm lực 

Để hoàn thành tốt nhiệm vụ, công việc được giao, ngoài những yếu tố then chốt như 

trình độ chuyên môn, kinh nghiệm làm việc, người lao động còn cần có tinh thần trách nhiệm 

và trách nhiệm giải trình với công việc và nhiệm vụ được giao.  Hòa nhã với khách hàng thực 

hiện nội quy, quy chế, kỷ luật lao động ... 
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Bảng 2.8: Thống kê tình hình vi phạm kỷ luật lao động của đội ngũ công chức viên chức tại 

CIC 

 Đơn vị tính: Người 

Năm 

2019 2020 2021 

 

Chỉ tiêu 

 

    

Nghỉ việc không lý do 0 0 0  

Đi muộn, về sớm 3 1 0  

Trang phục không đúng quy định 0 0 0  

Vi phạm khác 0 0 0  

Tổng 3 1 0  

 (Nguồn: Văn phòng - CIC) 

Bảng 2.9: Kết quả phân loại người lao động tại CIC giai đoạn 2019-2021 

Đơn vị tính: Người 

(Nguồn: Văn phòng - CIC) 

2.3.2. Thực trạng chất lượng nguồn nhân lực của Trung tâm Thông tin tín dụng 

Quốc gia Việt Nam thông qua số liệu sơ cấp 

Để làm rõ thêm về thực trạng chất lượng NNL tại CIC tác giả đã tiến hành thu thập số 

liệu sơ cấp thông qua thực hiện khảo sát bằng bảng hỏi và phỏng vấn lãnh đạo CIC. Trong 

khoảng thời gian từ 02/08/2022 đến ngày 30/08/2022, tác giả đã tiến hành phát 111 phiếu 

điều tra (Bảng hỏi) tới cán bộ công nhân viên đang công tác và làm việc tại CIC, thu về 108 

phiếu trả lời, với tỷ lệ phiếu thu về đạt 97,3%. Đồng thời, tác giả đã phỏng vấn ông Cao Văn 

Bình- Tổng giám đốc Trung tâm để có được cái nhìn rõ nét hơn về NNL chất lượng cao cũng 

như định hướng phát triển của ông đối với NNL tại CIC.  

2.3.2.1. Thực trạng thể lực qua số liệu khảo sát 

Tại CIC, việc nâng cao thể lực cho người lao động ngoài vấn đề chăm sóc và bảo vệ sức 

khỏe còn là hoạt động hàng ngày, những phong trào thể dục thể thao nhằm nâng cao sức khỏe 

cho người lao động. Bên cạnh các cuộc thăm khám định kỳ cho người lao động giúp phát hiện 

kịp thời các loại bệnh để sớm có những phương hướng điều trị, CIC luôn tăng cường các hoạt 

động tuyên truyền, giáo dục, vận động người lao động giữ gìn sức khỏe, tích cực tham gia 

Phân loại Năm 

2019 

Tỷ lệ 

% 

Năm 

2020 

Tỷ lệ 

% 

Năm 

2021 

Tỷ lệ 

% 

Hoàn thành xuất sắc 

nhiệm vụ 

49 18,70 50 18,87 56 20,59 

Hoàn thành tốt nhiệm vụ 212 80,91 214 80,75 215 79,04 

Hoàn thành nhiệm vụ 1 0,39 1 0,38 1 0,37 

Không hoàn thành nhiệm 

vụ 

0  0  0  

Tổng 262 100 265 100 272 100 
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các hoạt động văn hoá, thể dục, thể thao, giao lưu, tham quan nghỉ mát, cải thiện điều kiện 

lao động, có chế độ làm việc và nghỉ ngơi hợp lý, khoa học. Mức độ hài lòng đối với môi 

trường, điều kiện làm việc nghỉ ngơi tại CIC của người lao động qua số liệu khảo sát được 

thể hiện tại biểu đồ 2.1 dưới đây:  

 
Biểu đồ 2.1: Mức độ hài lòng của người lao động đối với môi trường, điều kiện làm việc và 

nghỉ ngơi tại CIC 

(Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát của tác giả) 

2.3.2.2. Thực trạng trí lực qua số liệu khảo sát 

Trong các chỉ tiêu đánh giá chất lượng nguồn nhân lực, các kỹ năng cứng bao gồm 

kiến thức chuyên môn, kiến thức quản trị nguồn nhân lực, kiến thức về thị trường, kiến thức 

chung về văn hoá – xã hội – pháp luật hay kiến thức về khách hàng là các yếu tố căn bản. Để 

làm rõ nét hơn về thực trạng trí lực nguồn nhân lực của CIC, tác giả đã tiến hành tìm hiểu và 

điều tra ý kiến đánh giá của người lao động đối với kiến công việc hiện tại qua số liệu sơ cấp 

tại bảng 2.9. 

Bảng 2.10: Ý kiến đánh giá của người lao động về mức độ cần thiết của những kiến thức đối 

với công việc hiện tại 

 

STT 

 

Mức độ 

Rất 

thấp 

Thấp Trung 

bình 

Khá Tốt Điểm 

trung 

bình 
 2 3 4 5 

1 Kiến thức về chuyên môn 0 0 9 58 41 4,3 

2 Kiến thức về quản trị 

nguồn nhân lực 

2 15 48 29 14 3,4 

3 Kiến thức về ngành ngân 

hàng 

0 0 15 48 45 4,3 

24.07

32.41

38.89

4.63 0.00

Tỷ lệ %

Rất phù hợp (26 người) Phù hợp (35 người)

Bình thường (42 người) Chưa phù hợp (5 người)

Không phù hợp (0 người)
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4 Kiến thức chung về văn 

hóa - xã hội - pháp luật 

12 15 39 36 6 3,1 

5 Kiến thức về khách hàng 7 9 37 38 17 3,5 

(Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát của tác giả) 

Bảng 2.11: Ý kiến đánh giá của người lao động về các kỹ năng sau đào tạo của CIC giai đoạn 

2019-2021 

STT  

Mức độ 

Rất yếu Yếu Trung 

bình 

Khá Tốt Điểm 

trung 

bình 
1 2 3 4 5 

1 Kỹ năng về chuyên môn 0 0 24 54 30 4,1 

2 Kỹ năng tổng hợp thông tin 0 7 35 15 10 3,2 

3 Kỹ năng làm việc độc lập 0 3 29 68 5 3,6 

4 Kỹ năng làm việc nhóm 0 2 46 25 35 3,9 

5 Kỹ năng ra quyết định 2 6 36 50 12 3,6 

6 Kỹ năng lập kế hoạch 2 9 42 34 21 3,6 

7 Kỹ năng quản lý thời gian 3 8 39 56 12 3,0 

8 Kỹ năng thuyết trình 2 18 31 41 16 3,5 

9 Kỹ năng đàm phán 5 20 58 19 6 3,0 

10 Kỹ năng giao tiếp 0 4 25 71 8 3,7 

(Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát của tác giả) 

2.3.2.3. Thực trạng tâm lực qua số liệu khảo sát 

Giá trị người lao động, chuẩn mực đạo đức, phẩm chất, nhân cách, lối sống, phong 

cách làm việc, tinh thần, ý thức và các yếu tố khác là yếu tố quan trọng hình thành chất lượng 

nguồn nhân lực. Dù là nghề nghiệp hay công việc thì đạo đức làm việc cũng vô cùng quan 

trọng. Người có đạo đức làm việc tốt, tận tụy với công việc thường dễ dàng vượt qua khó 

khăn và hoàn thành tốt nhiệm vụ. 

Bảng 2.12: Thái độ làm việc của người lao động qua số liệu khảo sát tại CIC giai đoạn 2019-

2021 

 

 

STT 

 

 

Tiêu chí 

Thường 

xuyên 

Thỉnh 

thoảng 

Ít khi Không 

Số 

người 

Tỷ 

lệ 

(%) 

Số 

người 

Tỷ 

lệ 

(%) 

Số 

người 

Tỷ 

lệ 

(%) 

Số 

người 

Tỷ 

lệ 

(%) 

1 Nghỉ làm 1 0,9 10 9,3 50 46,3 47 43,5 

2 Đi muộn 0 0 16 14,8 21 19,4 71 65,7 
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(Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát của tác giả) 

Bảng 2.13: Mức độ đáp ứng của nguồn nhân lực đối với áp lực công việc của người lao động 

tại CIC giai đoạn 2019-2021 

ĐVT: người 

 

 

STT 

Yêu cầu làm thêm 

ngoài giờ 

Yêu cầu nhận thêm 

công việc 

Tự giải quyết khó 

khăn trong công việc 

Mức độ Số 

người 

Mức độ Số 

người 

Mức độ Số 

người 

1 Rất sẵn sàng 19 Rất nhiệt tình 20 Rất cố gắng 16 

2 Sẵn sàng 25 Nhiệt tình 28 Cố gắng 72 

3 Bình thường 35 Bình thường 37 Bình thường 20 

4 Không 

muốn 

29 Không muốn 23 Không cố gắng 0 

Tổng 108  108  108 

(Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát của tác giả) 

2.3.3. Các nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng nguồn nhân lực của Trung tâm 

Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam  

2.3.3.1 Các nhân tố bên ngoài  

Sự phát triển khoa học công nghệ ngành công nghệ thông tin 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa, nước ta đang trong quá trình hội nhập sâu, rộng như hiện 

nay là một thách thức lớn đối với tất cả các đơn vị, tổ chức. Vì vậy, các doanh nghiệp Việt 

Nam, đặc biệt là các doanh nghiệp trong ngành ngân hàng phải liên tục đổi mới công nghệ 

hiện đại để đáp ứng và thích ứng với xu thế mới. Quá trình hiện đại hoá, đầu tư công nghệ, 

thiết bị mới trong hoạt động kinh doanh phải gắn với đầu tư cho người lao động được đào tạo 

nâng cao trình độ, thích ứng với tiến bộ khoa học và công nghệ. 

Thị trường lao động tại Việt Nam 

Về cơ bản, nguồn nhân lực mà CIC sử dụng hiện nay chủ yếu là nhân lực thuộc một số 

ngành như tài chính, ngân hàng, công nghệ thông tin. Nguồn nhân lực này được đào tạo tương 

đối phổ biến ở các trường đại học, cao đẳng và dạy nghề. Do đó, nguồn cung nhóm lao động 

trên thị trường khá lớn và không khan hiếm, tạo điều kiện thuận lợi cho việc tuyển dụng nhân 

3 Bỏ vị trí làm việc 0 0 12 11,1 32 29,6 64 59,3 

4 Làm việc riêng 

trong giờ 

2 1,9 29 26,9 36 33,3 41 38,0 

5 Tán gẫu trong giờ 21 19,4 56 51,9 20 18,5 11 10,2 

6 Tranh cãi với đồng 

nghiệp trong giờ 

1 0,9 23 21,3 57 52,8 27 25,0 
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tài của CIC. 

Bên cạnh những thuận lợi, CIC cũng gặp một số khó khăn nhất định trong việc tuyển dụng 

và thu hút nguồn nhân lực chất lượng cao. Thực tế trên thị trường lao động, số lượng ứng viên 

này không lớn, yêu cầu về lương, thưởng, phụ cấp cao nên nguồn cung ứng viên này khá hạn 

chế. Tại thời điểm này CIC gặp nhiều khó khăn trong công tác tuyển dụng và giữ chân NNL 

chất lượng cao, nhất là nhân sự về công nghệ thông tin. 

2.3.3.2 Các nhân tố bên trong 

Chiến lược phát triển của CIC 

Mục tiêu và định hướng phát triển của CIC là phấn đấu trở thành một tổ chức thông tin tín 

dụng công hàng đầu khu vực thông qua các nỗ lực phát triển cơ sở dữ liệu đầy đủ, đa dạng 

dựa trên nguyên tác chia sẻ thông tin có đi có lại và áp dụng hệ thống công nghệ hiện đại, mở 

rộng hợp tác quốc tế. Với mục tiêu và định hướng phát triển đã đề ra, CIC cần xây dựng chính 

sách tạo động lực mới phù hợp hơn để có thể thu hút NNL chất lượng cao, bởi trong mọi cánh 

cửa để thành công, yếu tố con người là chìa khóa để mở cánh cửa đó, đặc biệt là trong lĩnh 

vực thông tin tín dụng. 

Quan điểm lãnh đạo và chính sách nhân sự của Đơn vị 

Tại CIC, Ban lãnh đạo đều là những người có thâm niên trong ngành tài chính ngân hàng, 

công nghệ thông tin, họ hiểu rõ vai trò của TTTD, tầm quan trọng của công nghệ thông tin 

đến quá trình hình thành, xây dựng và tạo lập các sản phẩm TTTD, các xu hướng phát triển 

TTTD trên thế giới. Hơn thế nữa, lãnh đạo CIC cũng luôn chú trọng xây dựng những chính 

sách đầu tư, khuyến khích thích đáng cho nguồn nhân lực nhằm đem lại những giá trị tốt cho 

đội ngũ NNL trong đơn vị. Các chính sách nhân sự, chế độ đãi ngộ cho NNL được CIC xây 

dựng dựa trên luật Lao động và Ngân hàng Nhà nước. Dựa trên nguyên tắc phù hợp và công 

bằng, vị trí công việc, thâm niên công tác khác nhau sẽ được hưởng mức lương và các chế độ 

khác nhau. Các chính sách đào tạo, lương, thưởng và các chế khác luôn được CIC ưu tiên 

thực hiện vì mục tiêu phát triển NNL và hoàn thành kế hoạch, nhiệm vụ được giao. 

Hoạt động tuyển dụng 

Hoạt động tuyển dụng đóng vai trò quan trọng, ảnh hưởng lớn đến chất lượng NNL của 

đơn vị. Thực hiện tốt công tác tuyển dụng không chỉ đảm bảo cả về số lượng và chất lượng 

đáp ứng yêu cầu đặt ra ở hiện tại mà mang tính chất quyết định đến số lượng và chất lượng 

NNL của đơn vị trong tương lai. Đồng thời hoạt động tuyển dụng tốt cũng góp phần hạn chế 

rủi ro, tăng hiệu quả hoạt động kinh doanh, tăng khả năng cạnh tranh của đơn vị. Nhận thức 

được tầm quan trọng của người lao động trong quá trình phát triển kinh doanh của đơn vị, 

việc nâng cao chất lượng nguồn nhân lực được lãnh đạo CIC hết sức coi trọng và từ đầu tư 

tuyển dụng đến đào tạo đều nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. 

Các bước trong quy trình tuyển dụng lao động tại CIC như sau: 
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Sơ đồ 2.2: Quy trình tuyển dụng lao động tại CIC giai đoạn 2019-2021 

(Nguồn: Văn phòng - CIC) 

Các tiêu chuẩn tuyển dụng (Áp dụng chung cho các vị trí tuyển dụng tại CIC) giai 

đoan 2019-2021 

Tiêu chuẩn chung:  

Phẩm chất đạo đức tốt, không tiền án tiền sự, không mắc các tệ nạn xã hội; 

Sức khỏe tốt, không mắc các bệnh truyền nhiễm; 

Tác phong, ngoại hình khá. 

Tiêu chuẩn cụ thể: 

Trình độ chuyên môn và nghiệp vụ: Tuyển nhân lực có trình độ đại học và trình độ sau 

đại học 

Tuổi đời: 22-50 tuổi 

Kinh nghiệm công tác: Không yêu cầu, ưu tiên những ứng cử viên có kinh nghiệm từ 3 

năm trở lên. 

Trình độ ngoại ngữ, tin học: Theo quy định hiện hành của nhà nước 

Bảng 2.14: Số lượng lao động được tuyển dụng và rời bỏ công việc tại CIC giai đoạn 2019 đến 

2021 

        Đơn vị tính: Người 

STT Năm Tổng nhu 

cầu tuyển 

dụng 

Số người thực tế 

được tuyển dụng 

Số nhân viên cũ 

rời bỏ công việc 

1 2019 2 2 0 

2 2020 3 3 0 

3 2021 7 7 0 

(Nguồn: Văn phòng - CIC) 

Bảng 2.15: Kết quả đánh giá quy trình tuyển dụng tại CIC giai đoạn 2019-2021 

Đơn vị tính: Người 

 

STT Quy trình tuyển dụng 

Mức đánh giá 

Rất tốt Tốt Trung 

bình 

Kém Rất 

kém 

1 Xác định đúng nguồn tuyển mộ 11 62 26 9 0 

Xây 
dựng 
nhu 

cầu chỉ 
tiêu 

tuyển 
dụng

Thành 
lập hội 
đồng 
tuyển 
dụng

Thông 
báo 

tuyển 
dụng

Tiếp 
nhận 

và sàng 
lọc hồ 

sơ

Tổ 
chức 
thi 

tuyển, 
phỏng 

vấn

Ra 
quyết 
định 

tuyển 
dụng
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2 Xác định đầy đủ nhu cầu tuyển dụng 23 49 29 7 0 

3 Hiệu quả của thông báo tuyển dụng 28 37 34 9 0 

4 

 

 

Sàng lọc đủ và chính xác số lượng, chất lượng 

hồ sơ 

41 38 21 8 0 

 

5 

Hợp đồng có đầy đủ pháp lý phù hợp với quy 

định của pháp luật hiện hành. 

 

65 

 

43 

 

0 

 

0 

 

0 

(Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát của tác giả) 

Chế độ chính sách khuyến khích, đãi ngộ 

NHNN là cơ quan ngang Bộ, thành viên của Chính phủ, Trung tâm Thông tin tín dụng 

Quốc gia Việt Nam là đơn vị trực thuộc NHNN Việt Nam nên đội ngũ công chức, viên chức 

của CIC thuộc đội ngũ công chức, viên chức nhà nước. Hàng năm, CIC căn cứ vào đề án vị 

trí việc làm được phê duyệt, được phê duyệt chỉ tiêu biên chế và định mức quỹ lương tương 

ứng trên cơ sở chức năng, nhiệm vụ được giao, tính chất và vị trí công việc được Thống đốc 

phê duyệt. Vì vậy, chế độ chính sách khuyến khích, đãi ngộ cho người lao động còn nhiều 

hạn chế, quỹ lương thưởng chưa gắn liền với sự tăng trưởng doanh thu của đơn vị. 

Nhân thức của nhân lực của Đơn vị 

Hiện nay, đội ngũ nguồn nhân lực tại CIC được đánh giá là năng động, trí tuệ và nhiệt 

huyết với công việc. Đặc điểm và nhu cầu của nguồn nhân lực hiện nay là luôn mong muốn 

được tôn trọng và hoàn thiện bản thân, cần được ghi nhận, tạo cơ hội phát triển bản thân, nâng 

cao năng lực và khả năng sáng tạo. Nắm bắt được điều đó, Ban lãnh đạo CIC luôn có những 

hành động, chính sách động viên người lao động kịp thời, đầu tư và tổ chức các khóa học 

nhằm nâng cao kiến thức công việc, kỹ năng làm việc cho người lao động. Đơn vị luôn có 

các chính sách  khuyến khích người lao động tham gia các hoạt động thể thao, giao lưu văn 

hóa văn nghệ và các hoạt động đoàn thể khác nhằm nâng cao sức khỏe và thể chất và tinh 

thần cho người lao động. 

2.4. Đánh giá chung chất lượng nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông tin tín 

dụng Quốc gia Việt Nam 

2.4.1. Những kết quả đạt được 

Qua phân tích chất lượng nguồn nhân lực nêu trên cho thấy CIC đã có những thành tựu 

nhất định về chất lượng nguồn nhân lực. 

Nguồn nhân lực có độ tuổi từ 30-50 tuổi chiếm 79,41%, là thế mạnh nòng cốt của đơn vị. 

Có thể thấy, đây là lực lượng lao động quan trọng có kinh nghiệm làm việc, trình độ chuyên 

môn, sáng tạo trong công việc, hiệu quả công việc cao và sức khỏe tốt. 

Tỷ lệ lao động có trình độ đại học và trên đại học tương đối cao, đạt 98,16%, là nguồn 

nhân lực nòng cốt, chất lượng cao của đơn vị, là sức mạnh, nền tảng cho sự phát triển bền 

vững của đơn vị. 

Quy trình tuyển dụng của CIC được xây dựng và thực hiện tương đối đầy đủ và bám sát 
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với nhu cầu thực tế, phù hợp với định hướng phát triển của đơn vị, các bước tuyển dụng sắp 

xếp khoa học, rõ ràng. 

Công tác đào tạo, bồi dưỡng người lao động luôn được Ban lãnh đạo CIC nói riêng và đơn 

vị nói chung chú trọng và đầu tư bài bản. Kế hoạch và nội dung triển khai thực hiện công tác 

đào tạo và bồi dưỡng phát triển NNL được xây dựng hàng năm hướng đến nhiều đối tượng 

lao động nhằm đảm bảo nâng cao chất lượng cho NNL tại CIC. 

Công tác đãi ngộ NNL tại CIC đã được đơn vị triển khai và thực hiện đầy đủ tuân theo 

các chế độ, quy định về tiền lương, tiền thưởng và các khoản phụ cấp, phúc lợi khác của nhà 

nước và Ngân hàng Nhà nước Việt Nam. 

Mặc dù chế độ đãi ngộ của đơn vị không mấy nổi bật nhưng đơn vị rất coi trọng việc phát 

triển nguồn nhân lực, giúp khơi dậy tinh thần hăng say của người lao động và đoàn kết gắn 

bó với đơn vị. 

Ban lãnh đạo và công đoàn CIC luôn quan tâm sâu sát đến đời sống vật chất, tinh thần của 

người lao động và gia đình, kịp thời dành cho họ sự quan tâm xứng đáng. Chính vì thế môi 

trường làm việc tại đơn vị luôn lành mạnh, hài hòa, thân thiện, không xảy ra hiện tượng tranh 

chấp lao động hay đình công. 

2.4.2. Những tồn tại và nguyên nhân 

2.4.2.1. Những tồn tại 

Những hạn chế về thể lực: Theo số liệu thống kê và phân tích trên, khoảng 25% NNL 

trong đơn vị vẫn là lao động có sức khỏe xếp ở Loại III- sức khỏe trung bình. Điều này phần 

nào ảnh hưởng đến công việc của người lao động đặc biệt là bộ phận kỹ thuật, nhân viên lập 

trình. Hiện tại, đơn vị chưa có giải pháp theo dõi sức khỏe của người lao động, chưa thống kê 

được số công chức, viên chức, người lao động nghỉ việc do ốm ngắn hạn hoặc đi khám bệnh 

không báo lại cơ quan. Các hoạt động văn hóa, thể dục, thể thao, vui chơi giải trí ngoài giờ 

còn chưa được tổ chức thường xuyên, hầu hết người lao động không thể tham gia các hoạt 

động này do số lượng các hoạt động này rất nhỏ. 

Những hạn chế về trí lực: Hiện tại, quy trình đào tạo của CIC chưa có các bước đào tạo 

hoàn chỉnh, một số thao tác quan trọng được thực hiện đơn giản mà không được đào tạo 

chuyên sâu. Có một số thao tác bị thiếu và không được đề cập trong quy trình. Việc xác định 

nhu cầu đào tạo chưa được thực hiện một cách khoa học, có trường hợp cán bộ được cử đi 

học các khóa cấp chứng chỉ cần thiết cho chức danh đang đảm nhiệm mà không thực sự cân 

nhắc liệu có phù hợp yêu cầu công việc. 

 Những hạn chế về tâm lực: Công tác tuyên tuyền, giáo dục, học tập, bồi dưỡng chính 

trị vẫn còn hình thức, chậm đổi mới về nội dung, thiếu tính lồng ghép, dễ gây nhàm chán; Kỷ 

luật đôi khi còn lỏng lẻo, một số ít công chức, viên chức còn chưa thật sự tự giác, thiếu tinh 

thần, ý thức, trách nhiệm với công việc; Công tác thanh tra, kiểm tra còn hạn chế, chưa phát 

hiện và xử lý chính xác các trường hợp công chức vi phạm đạo đức, tác phong khi thi hành 

công vụ; Chế tài xử lý chưa đủ mạnh và có tính răn đe. Hoạt động đãi ngộ (tiền lương, khen 

thưởng, ưu đãi..) chưa thật sự hấp dẫn, gây nhiều khó khăn trong công tác tuyển dụng NNL 

chất lượng cao.  
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2.4.2.2 Nguyên nhân 

Chất lượng NNL và hoạt động nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của CIC tuy đã đạt 

được một số thành tựu, tuy nhiên vẫn tồn tại hạn chế do các nguyên nhân nguyên nhân chính 

sau: 

Chiến lược phát triển đơn vị: CIC hiện chưa xây dựng chiến lược tuyển dụng và đào tạo 

dài hạn dựa trên chiến lược phát triển đơn vị. Việc tuyển dụng và đào tạo vẫn diễn ra khi cần 

thiết chứ không phải theo kế hoạch, dẫn đến các hoạt động tuyển dụng và đào tạo bị động, 

không thực sự mang lại hiệu quả như mong muốn. 

Quan điểm của lãnh đạo và các chính sách quản trị NNL tại đơn vị: Dù đã nhận thức 

được tầm quan trọng của chất lượng NNL và nâng cao chất lượng NNL tại đơn vị, tuy nhiên 

các chính sách quản trị NNL của đơn vị còn nhiều hạn chế làm gia tăng khó khăn cho các 

hoạt động nâng cao chất lượng NNL. Ban lãnh đạo CIC nói riêng và đơn vị nói chung hiện 

đã xây dựng các chính sách về tuyển dụng, đào tạo và đãi ngộ, tuy nhiên những chính sách 

này còn mang tính thời điểm chưa gắn liền với định hướng phát triển dài hạn của đơn vị.  

Sự nhiệt tình tham gia thị trường lao động của đơn vị chưa cao, nhiều nguồn tuyển dụng 

phong phú, chất lượng cao như hội chợ việc làm, trường đại học chưa được quan tâm đúng 

mức. 

Bản thân người lao động chưa hiểu biết sâu sắc về nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, 

chưa chủ động nâng cao chất lượng nguồn nhân lực cho bản thân, còn thụ động, chây ì trong 

các khóa học ngắn hạn của đơn vị. . Chất lượng các khóa học sau một số khóa đào tạo không 

đạt được kết quả như mong đợi. 

Kết luận chương 2: 

Qua việc nghiên cứu thực trạng nguồn nhân lực và chất lượng nguồn nhân lực của Trung 

tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam, đã cho thấy được kết quả, những tồn tại và nguyên 

nhân của các hạn chế đó. Đây là cơ sở để nghiên cứu đề xuất các giải pháp cho chương 3. 
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CHƯƠNG 3: GIẢI PHÁP NÂNG CAO CHẤT LƯỢNG NGUỒN NHÂN LỰC 

TẠI TRUNG TÂM THÔNG TIN TÍN DỤNG QUỐC GIA VIỆT NAM 

Dựa trên cơ sở lý luận và thực trạng, chương 3 nghiên cứu đề xuất một số giải pháp 

nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tại ngân hàng Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia 

Việt Nam trong thời gian tới. 

Nội dung chương 3: 

3.1. Phương hướng hoạt động và vấn đề nguồn nhân lực đặt ra tại Trung tâm 

Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam 

CIC thực hiện Quyết định số 34 / QĐ-NHNN ngày 07/01/2019 của Thống đốc Ngân 

hàng Nhà nước về việc ban hành Kế hoạch hành động của ngành ngân hàng thực hiện Chiến 

lược phát triển ngành ngân hàng Việt Nam đến năm 2025, định hướng đến năm 2030, tập 

trung phát triển nguồn nhân lực ngành ngân hàng, bao gồm các hoạt động sau: 

 Xây dựng tiêu chuẩn nghiệp vụ và áp dụng chứng chỉ hành nghề cho nhiều vị trí cốt 

lõi trong ngành ngân hàng. 

Tăng cường mối quan hệ hợp tác giữa các đơn vị đào tạo ngân hàng và các đơn vị sử 

dụng lao động. 

Tập trung bồi dưỡng nguồn nhân lực chất lượng cao đáp ứng yêu cầu phát triển của hệ 

thống ngân hàng Việt Nam và hội nhập kinh tế quốc tế, đặc biệt là đội ngũ lãnh đạo, chuyên 

gia đầu ngành đạt trình độ khu vực và quốc tế. Nó đã đào tạo và trau dồi đội ngũ chuyên gia 

chuyên sâu về chính sách tiền tệ, quản lý dự trữ ngoại hối, thanh toán, thanh tra và giám sát 

ngân hàng, phân tích, dự báo, quản trị và các lĩnh vực ngân hàng khác. 

 Đào tạo nhân viên nắm vững tiến bộ công nghệ và ứng dụng vào thực tiễn ngành, 

đồng thời trang bị và đào tạo cho nhân viên hiện tại những kỹ năng mới để đảm bảo tính 

chuyên nghiệp của nhân viên công ty, trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế sâu rộng và sự 

phát triển mạnh mẽ của khoa học và công nghệ, việc hoạch định chính sách và khuyến nghị 

đáp ứng yêu cầu kinh tế và khả năng điều hành quốc gia về tiền tệ, tín dụng và hoạt động 

ngân hàng. 

Xây dựng đội ngũ cán bộ công nghệ thông tin của cơ quan báo cáo tín dụng có chất 

lượng chuyên môn tốt, tâm huyết cao, đáp ứng nhu cầu quản lý điều hành, làm chủ hệ thống 

kỹ thuật hiện đại. 

Tăng cường hợp tác song phương với các tổ chức quốc tế như Qũy tiền tệ Quốc tế, 

Ngân hàng thế giới, Ngân hàng phát triển Châu Á … để không ngừng nâng cao và trao dồi 

thêm chuyên môn cho các đội ngũ cán bộ và công nhân viên. 

3.2. Một số giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực tại Trung tâm Thông 

tin tín dụng Quốc gia Việt Nam 

3.2.1. Nhóm giải pháp về thể lực  

Tiền đề cho mọi hoạt động của con người chính là sức khỏe. Để duy trì và nâng cao 

thể lực, mỗi người lao động phải tự giác, chủ động rèn luyện, nâng cao thể lực, tích cực tham 

gia các hoạt động văn hóa, thể dục, thể thao, có kiến thức giữ gìn sức khỏe. Bên cạnh đó, các 

tổ chức, đơn vị cần phải có các biện pháp hỗ trợ, tạo điều kiện để nâng cao thể lực cho người 
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lao động. Tại CIC trong các năm gần đây đã có nhiều biện pháp tác động để duy trì và nâng 

cao về thể lực cho người lao động của đơn vị, nhờ đó thể lực của công chức, viên chức  tại 

CIC đã có sự chuyển biến và cải thiện tích cực. Tuy nhiên, trước yêu cầu nhiệm vụ ngày càng 

cao, những áp lực trong công việc đòi hỏi đội ngũ người lao động phải có một thể chất cao 

hơn và do đó, CIC cần phát huy những thế mạnh, tận dụng những điều kiện sẵn có, đồng thời 

khắc phục những khó khăn để nâng cao thể lực công chức hơn nữa. Đây chính là trách nhiệm 

và nghĩa vụ của CIC đối với người lao động trong suốt quá trình sử dụng lao động. 

3.2.2. Nhóm giải pháp về trí lực 

Trong xu thế hội nhập và hướng tới nền kinh tế tri thức, đòi hỏi đội ngũ người lao động 

tại CIC phải có tính chuyên nghiệp, tinh thông nghiệp vụ, có khả năng xử lý, giải quyết được 

những thách thức, khó khăn trong quá trình thực hiện nhiệm vụ, công việc được giao. Điều 

đó đặt ra cho mỗi người lao động tại CIC phải thường xuyên cập nhật tri thức, kiến thức, phải 

tự học hỏi, đào tạo nâng cao trình độ chính trị, chuyên môn, nghiệp vụ, nâng cao trình độ 

ngoại ngữ, tin học, đúc rút kinh nghiệm, rèn luyện và thực hành các kỹ năng đáp ứng yêu cầu 

ngày càng cao của các vị trí, công việc được giao. Bên cạnh đó, CIC cần có các biện pháp, 

hoạt động tác động lên công chức nhằm hỗ trợ, tạo điều kiện cho Người lao động nâng cao 

trí lực đáp ứng yêu cầu nhiệm vụ được giao. Trên cơ sở những thành tích đạt được trong công 

tác đào tạo, bồi dưỡng, với những tiềm năng và lợi thế, CIC cần phát huy hơn nữa để nâng 

cao trình độ chính trị, chuyên môn, kỹ năng, kinh nghiệm của công chức, viên chức đáp ứng 

yêu cầu của tổ chức hiện tại và trong tương lai. Đây là điều kiện tiên quyết giúp CIC có những 

bước đột phá trong công tác tổ chức. 

3.2.3. Nhóm giải pháp về tâm lực 

Phẩm chất, đạo đức, tác phong hay các tố chất cấu thành tâm lực của người lao động 

là cái gốc của người lao động. Nó có tính định hướng giúp cho người lao động có lập trường 

chính trị vững vàng, kiên định với mục tiêu, lý tưởng, quyết tâm vượt qua mọi khó khăn, 

thách thức để hoàn thành nhiệm vụ được giao.  

Tinh thần luôn là yếu tố then chốt ảnh hưởng trực tiếp đến hiệu quả và năng suất làm 

việc của nhân viên. Để nâng cao tinh thần của công chức, viên chức và người lao động của 

CIC, trong phạm vi luận văn, tác giả đề xuất các giải pháp sau: 

Lãnh đạo CIC và Liên đoàn lao động cần phối hợp, tạo môi trường làm việc thân thiện, 

đoàn kết đơn vị bằng cách tổ chức gặp gỡ, giao lưu, chia sẻ kinh nghiệm làm việc và các hoạt 

động khác để người lao động có cơ hội học hỏi, hiểu nhau hơn và đoàn kết tập hợp lại với 

nhau. Lãnh đạo bộ phận cần dành thời gian tìm hiểu nhân viên, khi có mâu thuẫn trong mối 

quan hệ giữa các đồng nghiệp trong bộ phận mình quản lý có thể trực tiếp phát hiện và hòa 

giải. Nếu có mâu thuẫn giữa các bộ phận, lãnh đạo đơn vị cần nhanh chóng, kịp thời đứng ra 

hòa giải trực tiếp, trên tinh thần thấu hiểu, thông cảm, chia sẻ, góp phần tạo môi trường làm 

việc thân thiện, đoàn kết. 

Kết luận chương 3: 

Chương ba nghiên cứu và đề xuất một số giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực 

của Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam trên cơ sở phân tích nhu cầu nâng cao 
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chất lượng nguồn nhân lực của Trung tâm Thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam. thời gian 

sắp tới. Việc áp dụng đồng bộ các giải pháp sẽ giúp cho việc nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực tại đơn vị đạt được kết quả tốt nhất. 

KẾT LUẬN 

Trong thời đại không ngừng phát triển của khoa học công nghệ hiện đại cùng với sự hội 

nhập quốc tế ngày càng sâu rộng như hiện nay. Nguồn nhân lực đóng vai trò quyết định trong 

việc nắm bắt tiến bộ khoa học và đảm bảo sự phát triển bền vững của bất kỳ đơn vị, doanh 

nghiệp nào. 

Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực vừa là mục tiêu vừa là nhiệm vụ hết sức quan trọng 

đối với Ngân hàng Nhà nước nói chung và Trung tâm thông tin tín dụng Quốc gia Việt Nam 

nói riêng.  

Với mục đích nghiên cứu đặt ra, luận văn đã hoàn thành: 

Hệ thống hóa cơ sở lý luận về nguồn nhân lực và chất lượng nguồn nhân lực 

Đánh giá thực trạng chất lượng nguồn nhân lực tại Trung tâm thông tin tín dụng Quốc gia 

Việt Nam. 

Đề xuất một số giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực cho trung tâm thông tin tín 

dụng Quốc gia Việt Nam trong thời gian tới. 

Thông qua kết quả nghiên cứu luận văn, có thể kết luận như sau: 

1. Trong nền kinh tế thị trường hiện nay, môi trường cạnh tranh gay gắt, Việt Nam đang 

từng bước mở cửa nền kinh tế khu vực và thế giới, nâng cao chất lượng nguồn nhân 

lực là điều kiện không thể thiếu được để đảm bảo cho sự tồn tại và phát triển của các 

tổ chức trong đó có Trung tâm thông tin tín dụng. 

2. Áp dụng các giải pháp nâng cao chất lượng nguồn nhân lực trên cơ sở đánh giá chính 

xác thực trạng hoạt động của từng tổ chức để đề xuất các giải pháp cụ thể gắn với điều 

kiện hoàn cảnh thực tế của đơn vị mới đạt được kết quả mong muốn. 

3. Thay đổi nhận thực và nhận thức đúng đắn về chất lượng nguồn nhân lực là việc làm 

cần thiết trước hết để nâng cao hiệu quả hoạt động của Trung tâm thông tin tín dụng 

Quốc gia Việt Nam nhằm đảm bảo cho sự phát triển bền vững đối với Trung tâm thông 

tin tín dụng Quốc gia Việt Nam hiện nay. 

Quá trình nghiên cứu và hoàn thành luận văn này tác giả đã cố gắng vận dụng tối đa những 

kiến thức mới được truyền đạt từ các thầy cô giáo, đặc biệt GS.TS.NGƯT Bùi Xuân Phong 

đã tận tình giúp đỡ để hoàn thành bản luận văn này. 

Trong khuôn khổ giới hạn của một luận văn cao học, cùng khả năng kiến thức còn hạn 

chế, chắc chắn không tránh khỏi những thiếu sót và hạn chế tác giả rất mong nhận được sự 

đóng góp ý kiến của các thầy cô giáo và đồng nghiệp. 

 

 


