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MỞ ĐẦU

Cùng với tiến trình hội nhập quốc tế của đất nước khi trở thành thành viên chính thức của WTO, các ngân hàng thương mại Việt Nam đang phải đối mặt với sức ép cạnh tranh toàn diện không chỉ ở thị trường trong nước mà còn từ bên ngoài. Ngân hàng thương mại cổ phần Việt Nam cũng không là trường hợp ngoại lệ.

Từ xưa tới nay, con người luôn luôn giữ vai trò vô cùng quan trọng trong hoạt động sản xuất kinh doanh của bất kì một doanh nghiệp nào. Nó là yếu tố cấu thành nên tổ chức, vận hành tổ chức và quyết định sự thành công hay thất bại của tổ chức. Chính vì thế mà hoạt động quản trị nhân lực - hoạt động quản lý con người cũng trở thành một hoạt động không thể thiếu được của bất kì một công ty nào.

Ngày nay, khi mà sự cạnh tranh trong sản xuất kinh doanh đang ngày càng trở lên gay gắt thì mỗi doanh nghiệp của mình cần phải nâng cao hơn nữa công tác quản trị nhân lực trong doanh nghiệp mình. Từ đó mới có thể đẩy mạnh sự đóng góp của người lao động với công ty, làm nâng cao năng suất lao động hơn nữa.

Công tác phát triển nguồn nhân lực được Ngân hàng thương mại cổ phần Việt Nam xác định là “hoạt động thường xuyên nhằm cung cấp, nâng cao, bổ sung những kiến thức cơ bản, kỹ năng nghề nghiệp, ý thức kỹ luật và tác phong công nghiệp để hoàn thành công việc theo một tiêu chuẩn cụ thể với mức độ từ thấp tới cao nằm trong chiến lược phát triển nguồn nhân lực, đáp ứng được yêu cầu kinh doanh và phục vụ cho sự phát triển bền vững của Ngân hàng thương mại cổ phần Việt Nam…góp phần đẩy nhanh quá trình đổi mới toàn diện và sâu sắc các hoạt động của Ngân hàng thương mại cổ phần Việt Nam theo mô hình các ngân hàng hiện đại trong khu vực và trên thế giới”
Thực hiện quy định và chiến lược phát triển của Ngân hàng thương mại cổ phần Việt Nam, Ngân hàng thương mại cổ phần (TMCP) Phương Đông - Chi nhánh Trung Việt luôn coi phát triển nguồn nhân lực là nhiệm vụ quan trọng trong chiến lược phát triển toàn diện, là khâu nối liền quá trình tuyển dụng với quá trình sử dụng lao động có hiệu quả của chi nhánh. Kinh nghiệm của các công ty thành đạt và phát triển cho thấy công ty nào chú trọng đến công tác phát triển nguồn nhân lực công ty đó có nhiều cơ hội thành công hơn trong kinh doanh. Nhận thấy sự cần thiết phải nghiên cứu , đánh giá công tác phát triển nguồn nhân lực tại Ngân hàng TMCP Phương Đông để từ đó có những giải pháp nâng cao hiệu quả công tác phát triển nguồn nhân lực tại chi nhánh Trung Việt để hoạt động của chi nhánh ngày càng hiệu quả, tác giả đã thực hiện đề tài: “Phát triển nguồn nhân lực tại Ngân hàng thương mại cổ phần Phương Đông – Chi nhánh Trung Việt ”
Mục đích nghiên cứu của đề tài là hệ thống những lý luận cơ bản về phát triển nguồn nhân lực (NNL). Nghiên cứu, phân tích, đánh giá công tác phát triển NNL của Ngân hàng thương mại cổ phần Phương Đông - Chi nhánh Trung Việt để thấy những kết quả đạt được, những hạn chế và nguyên nhân hạn chế của công tác phát triển NNL tại Ngân hàng thương mại cổ phần Phương Đông - Chi nhánh Trung Việt. Đưa ra các giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả công tác phát triển NNL tại Ngân hàng thương mại cổ phần Phương Đông - Chi nhánh Trung Việt.
Đối tượng và phạm vi nghiên cứu của đề tài là đề tài nghiên cứu công tác  phát triển NNL tại Ngân hàng thương mại cổ phần Phương Đông - Chi nhánh Trung Việt  với số liệu của giai đoạn 2009-2011. Đưa ra các giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả công tác phát triển NNL tại Ngân hàng thương mại cổ phần Phương Đông - Chi nhánh Trung Việt.
Phương pháp nghiên cứu đã sử dụng trong quá trình thực hiện đề tài là phương pháp duy vật biện chứng, duy vật lịch sử, phương pháp thực chứng, ngoài ra đề tài sử dụng  phương pháp so sánh phân tích, tổng hợp, so sánh số liệu và các thông tin thứ cấp, sử dụng phương pháp phỏng vấn, phương pháp chuyên gia, bảng câu hỏi để thu thập các thông tin sơ cấp.

Kết cấu của đề tài gồm 3 phần:
Chương 1:  Cơ sở lý luận về phát triển nguồn nhân lực.
Chương 2: Đánh giá công tác phát triển nguồn nhân lực tại Ngân hàng thương mại cổ phần Phương Đông - Chi nhánh Trung Việt.                                   
Chương 3: Phát triển nguồn nhân lực tại Ngân hàng thương mại cổ phần Phương Đông - Chi nhánh Trung Việt. 
CHƯƠNG 1
CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC

1.1 LỊCH SỬ PHÁT TRIỂN CỦA PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC
Trong khi thuật ngữ “Phát triển nguồn nhân lực” mới chỉ được sử dụng kể từ những năm 1980 thì những khái niệm xung quanh vấn đề này đã được đề cập trước đó một khoảng thời gian khá lâu. Để có thể hiểu được định nghĩa hiện đại về thuật ngữ này chúng ta cùng nghiên cứu lịch sử của phát triển nguồn nhân lực.[7]
Giai đoạn: Chương trình đào tạo học nghề

Nguồn gốc của phát triển nguồn nhân lực có thể được đánh dấu bởi những chương trình đào tạo học nghề xuất hiện vào thế kỷ thứ 18. Trong suốt khoảng thời gian này, những cửa hàng nhỏ đều sử dụng thợ thủ công để sản xuất ra hầu hết những vật dụng trong gia đình như bàn ghế, quần áo hay giày dép. Để đáp ứng được nhu cầu cho việc phát triển sản phẩm của họ, những ông chủ này phải thuê thêm công nhân. Không có bất kỳ sự huấn luyện những kỹ năng này tại các trường học, những ông chủ này phải đào tạo cho những công nhân của họ. Những người thợ học việc này phải học trong một vài năm để có thể trở thành những người thợ thực thụ và trong khoảng thời gian này họ không được trả lương hay được trả lương rất ít. Không có giới hạn về kỹ năng đào tạo, mô hình đào tạo học nghề này cho phép sử dụng trong cả ngành giáo dục, y học hay luật sư. 

Những người thợ học việc khi đã có đầy đủ những kỹ năng cần thiết học có thể rời bỏ ông chủ để tự mở cho mình một cửa hàng. Tuy nhiên hầu hết họ đều ở lại làm việc cho ông chủ của mình bởi họ không có khả năng để có thể mua công cụ dụng cụ hay thiết bị để bắt đầu việc kinh doanh, nhưng lúc này họ có khả năng đàm phán vấn đề về tiền lương và điều kiện làm việc với giới chủ. 

Giai đoạn: Chương trình giáo dục hướng nghiệp

Vào năm 1809, một người đàn ông tên là DeWitt Clinton thành lập một trường hướng nghiệp tư thục đầu tiên ở thành phố New York. Mục đích của trường học này là cung cấp những chương trình đào tạo nghề cho những thanh niên trẻ tuổi bị thất nghiệp hoặc là những phạm nhân trẻ tuổi. Vào năm 1917, chính phủ thực sự nhận ra tầm quan trong của những chương trình đào tạo hướng nghiệp và đã đầu tư 7 tỷ USD cho việc đào tạo ở cả những ngành nông nghiệp, kinh tế hộ gia đình, công nghiệp và đào tạo giáo viên. 

Giai đoạn: Nhà máy như trường học

Với cuộc cách mạng công nghiệp trong suốt những năm sau 1800, máy móc đã dần thay thế công cụ bằng tay của những thợ thủ công. Những nguyên lý của Quản trị theo khoa học đã nhận ra vai trò quan trọng của máy móc trong hệ thống sản xuất hiệu quả. Cụ thể những công nhân sử dụng máy móc để sản xuất thì năng suất cao hơn nhiều so với những thợ thủ công. Điều này đánh dấu những bước đi đầu tiên của việc sản xuất trong nhà máy. 

Những nhà máy có thể tăng năng suất của mình thông qua máy móc và những công nhân không có kỹ năng, tuy nhiên cũng tạo ra nhu cầu về những kỹ sư, nhà chế tạo máy móc và những kỹ năng cần thiết để thiết kế, xây dựng và sửa chữa máy móc. Số lượng các nhà máy ngày càng nhiều và những trường học hướng nghiệp không cung cấp đúng và đủ lực lượng lao động. Để đáp ứng được nhu cầu của mình, nhà máy đã tạo ra những chương trình đào tạo những kỹ sư tại nhà máy và nó được biết đến những những “nhà máy trường học”

Giai đoạn: Chương trình đào tạo cho những công nhân bán kỹ năng và không có kỹ năng

Mặc dù cả những chương trình đào tạo học nghề và nhà máy trường học để cung cấp những chương trình đào tạo kỹ năng cho công nhân, một vài công ty trong khoảng thời gian này lại có những chương trình đào tạo bán kỹ năng và không kỹ năng cho công nhân. Sự thay đổi này có thể được giải thích bởi 2 mốc lịch sử quan trọng. Đầu tiên là việc giới thiệu mô hình T của Ford vào năm 1913, mô hình T là mô hình đầu tiên sản xuất xe hơi hàng loạt theo hệ thống dây chuyền, việc sản xuất yêu cầu chỉ đào tạo công nhân bán kỹ năng để thực hiện một vài nhiệm vụ. 

Sự kiện lịch sử thứ hai đó là sự bùng nổ của chiến tranh thế giới lần thứ nhất. Để đáp ứng được nhu cầu về trang thiết bị trong quân đội, một số các nhà máy phải chuyển sản xuất của mình sang sản xuất trang thiết bị trong quân đội và đòi hỏi công nhân của họ phải có kỹ năng làm việc, thế là chương trình đào tạo tại công việc (JIT) và chương trình này cho đến nay vẫn được sử dụng.

Giai đoạn: xuất hiện của phát triển nguồn nhân lực 

Trong suốt những năm 1960 và 1970, những chuyên gia đào tạo nhận thấy vai trò của mình trong việc thực hiện các công việc trong tương lai của tổ chức. Việc rời bỏ của nhân viên trong một vài tổ chức yêu cầu những chuyên gia đào tạo và hỏi ý kiến nhân viên của mình trong công việc. Đào tạo và phát triển các năng lực cá nhân từ đó được đòi hỏi như một nhu cầu tất yếu. 

Vào những năm 1980 một số thay đổi lớn ảnh hưởng đến lĩnh vực đào tạo và phát triển. Và kết quả là thuật ngữ phát triển nguồn nhân lực ra đời để hoàn thiện sự phát triển và thay đổi này. Vào năm 1990, người ta phát hiện ra vai trò to lớn của phát triển nguồn nhân lực trong chiến lược của tổ chức, điều này có thể được hiểu là cách thức mà phát triển nguồn nhân lực được liên kết và hỗ trợ tổ chức trong việc phát triển các mục tiêu chiến lược của mình. 

1.2 NGUỒN NHÂN LỰC

1.2.1 Định nghĩa
Nguồn nhân lực được hiểu theo nghĩa bao gồm kinh nghiệm, kỹ năng, trình độ đào tạo và những sự tận tâm nổ lực hay bất cứ đặc điểm nào khác của người lao động.[9]
Như vậy để xác định nguồn nhân lực, chúng ta cần phải xác định những thông tin định lượng và định tính dưới nhiều khía cạnh khác nhau. Cụ thể chúng ta xác định quy mô của lực lượng này theo các đặc điểm khác nhau như giới tính, trình độ chuyên môn nghiệp vụ, ngành nghề; theo các đặc điểm về kỹ năng, kinh nghiệm và ngoài ra còn có những mô tả về sự tận tâm, tiềm năng… của người lao động trong tổ chức.[9]
1.2.2 Những đặc điểm cơ bản của nguồn nhân lực
1.2.2.1 Nguồn nhân lực là nguồn lực căn bản của mọi tổ chức


Xã hội không ngừng tiến lên, tổ chức không ngừng phát triển và con người luôn đồng hành với sự tiến lên và phát triển đó. Khi xã hội còn, khi tổ chức còn thì nguồn nhân lực của xã hội đó, của tổ chức đó vẫn còn tồn tại. Bên cạnh đó, sự phát triển của tri thức là vô hạn, con người luôn phải tìm kiếm và khám phá ra cái mới, nhưng quá trình này luôn không có điểm dừng, mà chỉ là sự thừa kế và phát triển từ thế hệ này qua thế hệ khác. Chính vì vậy, Nguồn nhân lực là nguồn lực căn bản, không bao giờ cạn kiệt của mọi tổ chức. Nếu các tổ chức biết cách phát triển và khai thác tốt, thì nguồn nhân lực là nguồn lực có đóng góp rất lớn và quyết định sự thành công trong hiện tại cũng như tương lai của doanh nghiệp.

Khi chúng ta nghiên cứu về Nguồn nhân lực dưới góc độ là một nguồn lực căn bản trong một tổ chức, thì năng lực lao động của một con người trở thành năng lực nghề nghiệp của một nhân viên, và người có năng lực nghề nghiệp tốt phải là người: có một cơ thể khoẻ mạnh, có tinh thần chủ động làm việc, có ý thức sáng tạo cái mới, có khả năng thích ứng với môi trường tổ chức và văn hoá doanh nghiệp.

1.2.2.2 Nguồn nhân lực là nguồn lực năng động

Giá trị của nguồn lực con người được thể hiện dưới năng lực lao động của con người, mà năng lực lao động của con người không thể tồn tại độc lập ngoài cơ thể sống, hay nói cách khác nguồn nhân lực là nguồn lực con người, mà con người thì luôn trong trạng thái động và biến chuyển phức tạp. 

Bên cạnh đó, khi nghiên cứu về giá trị của hàng hoá, ta nhận thấy rằng giá trị hàng hoá được cấu thành bởi 2 bộ phận là “giá trị chuyển dịch” và “giá trị gia tăng”. Giá trị chuyển dịch là giá trị của những yếu tố sản xuất như: nguyên vật liệu,  thiết bị… thông qua quá trình sản xuất đã chuyển hoá giá trị vốn của nó vào sản phẩm. Do đó, giá trị chuyển dịch không tạo ra lợi nhuận. Giá trị gia tăng là phần chênh lệch giữa giá trị hàng hoá và giá trị chuyển dịch. Phần giá trị này về cơ bản là do lao động sáng tạo ra, đó chính là nguồn gốc lợi nhuận của doanh nghiệp. Giá trị gia tăng của doanh nghiệp càng cao thì lợi nhuận sẽ càng lớn, mà muốn có giá trị gia tăng cao thì phải dựa vào chất lượng và kết quả của nguồn nhân lực.

Chính vì vậy, nguồn nhân lực là một nguồn lực năng động, nguồn lực chính tạo ra lợi nhuận cho doanh nghiệp. 

1.2.2.3 Nguồn nhân lực là nguồn lực mang tính chiến lược



Nguồn nhân lực là nguồn lực tích cực nhất và năng động nhất trong hoạt động kinh tế xã hội. Đặc biệt trong thời đại kinh tế tri thức ngày nay, thì nguồn nhân lực càng khẳng định được vị trí của nó trong các tổ chức, thông qua những giá trị mà nó tạo ra; và sự không thể thay thế và khó kiểm soát của nó. Bên cạnh đó, nguồn nhân lực là nguồn lực cốt lõi tạo ra sự khác biệt, sự sáng tạo cho tổ chức. Chính vì vậy, mà nguồn nhân lực là nguồn lực có ảnh hưởng rất lớn đến năng lực cạnh tranh của tổ chức. Đây là nguồn lực mang tính chiến lược. 

1.2.3 Vai trò của Nguồn nhân lực
Khi xem xét các tổ chức chúng ta thường quan tâm đến tính hiệu quả của tổ chức. Bởi vì, tính hiệu quả trong hoạt động của tổ chức quyết định sự thành công hay thất bại của tổ chức và quyết định sự phát triển lâu dài của tổ chức. Tính hiệu quả bắt nguồn từ hiệu suất và tính công bằng trong qúa trình hoạt động của tổ chức.

1.2.3.1 Hiệu suất

Một tổ chức đạt được hiệu quả cao thì trước hết những hoạt động trong tổ chức phải đạt được hiệu suất cao. Muốn đạt được hiệu suất cao thì các tổ chức phải làm đúng mọi việc và làm những việc đúng. Điều này có nghĩa là tổ chức phải làm những việc phù hợp với sự biến động của môi trường kinh doanh chứ không theo định hướng chủ quan của tổ chức. Và khi xác định đúng những công việc cần làm, chúng ta phải làm tốt những công việc đó. Từ đó sẽ nâng cao hiệu suất của tổ chức. Trong xu hướng phát triển ngày nay, các tổ chức muốn nâng cao hiệu suất của mình thì phải thực hiện những công việc làm tăng giá trị cho khách hàng và phối hợp hiệu quả những nguồn lực của tổ chức. Chính vì vậy, con người hay nói cách khác là nguồn nhân lực của tổ chức đóng vai trò hết sức quan trọng trong tổ chức. Vì chỉ có con người mới có đủ khả năng nắm bắt được nhu cầu của khách hàng và sáng tạo ra những cách thức làm tăng giá trị của khách hàng. Và cũng chỉ có con người mới có đủ khả năng phối hợp các nguồn lực trong tổ chức. Vì vậy, việc nâng cao hiệu suất của nguồn nhân lực có ý nghĩa quan trọng đối với hiệu quả của tổ chức. Để nâng cao hiệu suất của nguồn nhân lực chúng ta cần chú ý đến việc quản trị nguồn nhân lực một cách hợp lý, trong đó cần phải chú trọng đến công tác phát triển nguồn nhân lực, để đảm bảo tổ chức luôn có đủ nguồn nhân lực với năng lực phù hợp trong tương lai. Có như vậy, thì hiệu suất của nguồn nhân lực mới được đảm bảo ở tất cả các giai đoạn phát triển khác nhau của tổ chức.

1.2.3.2 Tính công bằng    

Tính công bằng là một khía cạnh quan trọng của tính hiệu quả, vì sự công bằng có ý nghĩa quyết định trong việc duy trì hoạt động bền vững của tổ chức  và hạn chế những thất thoát có thể xảy ra cho tổ chức. Nếu tổ chức không có tính công bằng thì sẽ dễ dàng phát sinh mâu thuẫn bên trong tổ chức, chính những mâu thuẫn này là nguy cơ tiềm tàng có thể gây ra những bất ổn, làm tăng chi phí do công nhân viên bỏ việc, làm hư hại đến tài sản của tổ chức, phối hợp không hiệu quả nguồn lực của tổ chức… Chính vì vậy, các tổ chức cần đảm bảo tính công bằng trong tổ chức để tăng hiệu quả hoạt động của tổ chức.

Tính công bằng là tính chất hợp lý trong nhận thức được của công nhân viên trong tổ chức. Điều này có nghĩa là tính công bằng phụ thuộc vào nhận thức của công nhân viên về sự hợp lý hay bất hợp lý trong các thủ tục, chính sách và các hoạt động của tổ chức. Hay nói cách khác, tính công bằng do nguồn nhân lực của tổ chức quyết định.

Để đảm bảo tính công bằng, các tổ chức phải tạo ra những cơ hội ngang nhau cho tất cả công nhân viên trong tổ chức trong việc thực hiện những công việc làm tăng giá trị cho khách hàng trong hiện tại cũng như tương lai, qua đó đóng góp vào sự thành công chung của tổ chức. Bên cạnh đó, tổ chức cần phải trả công xứng đáng cho những công việc và sự đóng góp của họ trong mối quan hệ so sánh giữa sự đóng góp và thù lao; và giữa người này và người khác. Ngoài ra, tổ chức cũng cần quan tâm đến việc phát triển nguồn nhân lực, để mọi thành viên trong tổ chức có cơ hội được đào tạo, tự đào tạo để hoàn thiện mình và phát triển nghề nghiệp trong tương lai. 


Từ những phân tích trên, ta nhận thấy rằng hiệu suất và tính công bằng là 2 khía cạnh quan trọng quyết định đến hiệu quả của tổ chức. Và nguồn nhân lực là nguồn lực quan trọng tác động mạnh và có ý nghĩa quyết định đến hiệu suất và tính công bằng của tổ chức. Do đó, các tổ chức cần quan tâm và tập trung đầu tư vào việc phát triển nguồn nhân lực của tổ chức mình. 

1.3 PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC

1.3.1 Khái niệm - vai trò - mục tiêu
1.3.1.1 Khái niệm

Phát triển nguồn nhân lực là tổng thể các hoạt động học tập có tổ chức được tiến hành trong những khoảng thời gian nhất định nhằm tạo ra sự thay đổi hành vi nghề nghiệp của người lao động. 

Trước hết, phát triển nguồn nhân lực chính là toàn bộ những hoạt động học tập được tổ chức bởi doanh nghiệp, do doanh nghiệp cung cấp cho người lao động. Các hoạt động có thể được cung cấp trong vài giờ, vài ngày hoặc thậm chí tới vài năm, tuỳ vào mục tiêu học tập và nhằm tạo ra sự thay đổi hành vi nghề nghiệp cho người lao động theo hướng đi lên, tức là nhằm nâng cao khả năng và trình độ nghề nghiệp của họ. Như vậy, xét về nội dung, phát triển nguồn nhân lực bao gồm 3 hoạt động là: giáo dục, đào tạo và phát triển:     

Giáo dục được hiểu là các hoạt động học tập để chuẩn bị cho con người bước vào một nghề nghiệp hoặc chuyển sang một nghề mới, thích hợp hơn trong tương lai.

Đào tạo: được hiểu là các hoạt động học tập nhằm giúp cho người lao động có thể thực hiện có hiệu quả hơn chức năng, nhiệm vụ của mình. Đó chính là quá trình học tập làm cho người lao động nắm vững hơn về công việc của mình, là những hoạt động học tập để nâng cao trình độ, kỹ năng của người lao động để thực hiện nhiệm vụ lao động có hiệu quả hơn.

Phát triển: là các hoạt động học tập vượt ra khỏi phạm vi công việc trước mắt của người lao động, nhằm mở ra cho họ những công việc mới dựa trên cơ sở những định hướng tương lai của tổ chức.

1.3.1.2 Mục tiêu và vai trò của phát triển nguồn nhân lực

· Mục tiêu

Mục tiêu của phát triển nguồn nhân lực là nhằm sử dụng tối đa nguồn nhân lực hiện có và nâng cao tính hiệu quả của tổ chức thông qua việc giúp cho người lao động hiểu rõ hơn về công việc, nắm vững hơn về nghề nghiệp của mình và thực hiện chức năng, nhiệm vụ của mình một cách tự giác hơn, với thái độ tốt hơn, cũng như nâng cao khả năng thích ứng của họ với các công việc trong tương lai.

· Vai trò

Phát triển nguồn nhân lực  là điều kiện quyết định để một tổ chức có thể tồn tại và đi lên trong cạnh tranh. Phát triển nguồn nhân lực giúp cho doanh nghiệp:

· Nâng cao năng suất lao động.

· Nâng cao chất lượng, hiệu quả thực hiện công việc.

· Nâng cao khả năng tự giám sát công việc của người lao động.

· Nâng cao tính ổn định và năng động của tổ chức.

· Duy trì và nâng cao chất lượng của nguồn nhân lực.

· Tạo điều kiện cho việc áp dụng những tiến bộ kỹ thuật và quản lý vào doanh nghiệp.

· Tạo ra được lợi thế cạnh tranh của doanh nghiệp.

Đối với người lao động, vai trò của phát triển nguồn nhân lực thể hiện ở chỗ: 

· Tạo ra được sự gắn bó giữa người lao động và doanh nghiệp.

· Tạo ra tính chuyên nghiệp của người lao động.

· Tạo ra sự thích ứng giữa người lao động và công việc hiện tại cũng như tương lai.

· Đáp ứng nhu cầu và nguyện vọng phát triển của người lao động.

· Tạo cho người lao động có cách nhìn, cách tư duy mới trong công việc của họ là cơ sở để phát huy tính sáng tạo của người lao động trong công việc.

1.3.2 Mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và các hoạt động quản trị khác trong tổ chức

1.3.2.1 Mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực với chiến lược của tổ chức

Phát triển nguồn nhân lực phải theo chiến lược kinh doanh của tổ chức, tổ chức muốn hướng đến cái gì trong tương lai, sẽ quyết định đến năng lực cần có của mỗi cá nhân trong tổ chức nếu muốn phát triển cùng tổ chức. Chính vì vậy, các tổ chức cần xây chiến lực kinh doanh cho tổ chức mình, từ đó làm cơ sở cho các hoạt động phát triển nguồn nhân lực của tổ chức.[9]
Trong thời đại kinh tế tri thức, cần thiết phải xây dựng một chiến lược nguồn nhân lực đảm bảo cho một quá trình học tập liên tục của các thành viên trong tổ chức, từ đó tổ chức và mọi thành viên trong tổ chức sẽ luôn thích ứng với sự thay đổi của tổ chức.

1.3.2.2 Mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và quản trị sự thay đổi của tổ chức
Những thay đổi có thể được tiến hành vì những lý do bên trong như sự chuyển hướng hoạt động của tổ chức. Tuy vậy, nó thường bắt nguồn từ sức ép của các lực lượng thuộc về môi trường bên ngoài. Những sức ép thúc đẩy sự thay đổi có thể được nhìn nhận như những mối đe dọa mà cũng có thể được coi là các cơ hội cho sự phát triển của tổ chức. 

Trở lực đối với thay đổi có thể xuất hiện từ những lực lượng chống phá bên ngoài, nhưng thường nảy sinh từ những nguyên nhân bên trong, gắn liền với phong cách quản trị, cơ cấu, thể chế và văn hóa tổ chức. Con người luôn có quá tính trong nhận thức, thái độ và hành vi. Họ có xu hướng mong muốn duy trì những gì đã quen thuộc và không sẵn sàng đối đầu với những hậu quả không rõ ràng mà sự thay đổi đem lại.

Theo lý thuyết trường lực của Kurt Lewin, quá trình thay đổi sẽ diễn ra khi mối quan hệ cân bằng giữa các yếu tố thúc đẩy sự thay đổi và các yếu tố cản trở sự thay đổi bị phá vỡ nghiên về các yếu tố thúc đẩy.

Để tạo động lực cho việc thúc đẩy sự thay đổi, thì doanh nghiệp cần phải tiến hành các hoạt động đào tạo và phát triển để người lao động có đủ nhận thức và năng lực nghề nghiệp đáp ứng được những thay đổi của tương lai.[9]  

1.3.2.3 Mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và văn hoá tổ chức
Bầu không khí văn hoá tổ chức thuận lợi sẽ tạo động lực cho quá trình phát triển nguồn nhân lực, là điều kiện để nhân viên trong tổ chức hăng say học tập và ứng dụng tốt kiến thức, kỹ năng, kinh nghiệm học được vào thực tế, từ đó nâng cao hiệu qủa của quá trình phát triển nguồn nhân lực. Và ngược lại, nếu bầu không khí văn hoá tổ chức không thuận lợi sẽ làm cho việc phát triển nguồn nhân lực không hiệu quả.

1.3.3 Mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và các hoạt động quản trị nguồn nhân lực khác

Chúng ta biết phát triển nguồn nhân lực là một trong những hoạt động quan trọng của quản trị nguồn nhân lực. Quản trị nguồn nhân lực được phân chia thành các hoạt động:

· Hoạch định nguồn nhân lực

· Phân tích và thiết kế công việc

· Tuyển mộ và lựa chọn

· Đánh giá thành tích

· Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực

· Thù lao

· Mối quan hệ lao động

Tất cả các hoạt động này không tồn tại một cách tách biệt nhau mà có mối quan hệ mật thiết với nhau. Trong khuôn khổ luận văn này, chúng ta sẽ đề cập đến mối quan hệ giữa hoạt động phát triển nguồn nhân lực và một số hoạt động quản trị nguồn nhân lực khác trong tổ chức. 

1.3.3.1 Mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và hoạt động phân tích công việc
Phân tích công việc là một công cụ thiết yếu của mọi chương trình quản trị nguồn nhân lực. Nó là một trong những công cụ cơ bản nhất để triển khai chiến lược nguồn nhân lực cho mỗi tổ chức. 

Phân tích công việc là quá trình thu thập, phân tích, sắp xếp một cách hệ thống thông tin về:

· Đặc điểm một công việc cụ thể, nhân viên cần làm gì để thực hiện công việc tốt;

· Các kỹ năng và hành vi cần thiết cho nhân viên thực hiện tốt công việc. NT

Thông tin từ phân tích công việc giúp cho nhà quản trị xác định được nhu cầu cho những chương trình đào tạo. Trong số các phương pháp phân tích công việc thì “hồ sơ về công việc và phương pháp sự kiện điển hình” là đặc biệt hữu ích trong việc đánh giá nhu cầu đào tạo. Hồ sơ công việc có thể xác định các phần việc cụ thể được thực hiện tại công việc, và phương pháp sự kiện điển hình hỗ trợ trong việc xác định các phần việc mà không được thực hiện một cách chính xác. 

Ngoài ra, thông tin phân tích công việc có thể được sử dụng để xác định các công việc tương tự nhau và vì vậy nó làm cơ sở để đào tạo nhân viên với chi phí thấp.

Ứng dụng khác của thông tin phân tích công việc là dự đoán tính chất của các công việc trong tương lai. Môi trường kinh doanh đang thay đổi nhanh chóng và sự thay đổi công việc thay đổi nhanh hơn nhiều so với trong quá khứ. Tổ chức có thể dự đoán trước bản chất của các thay đổi công việc và bắt đầu thiết lập các chương trình đào tạo để chuẩn bị lực lượng lao động để thực hiện các công việc mới này một cách hiệu quả và qua đó đạt được lợi thế cạnh tranh. 

1.3.3.2 Mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và hoạt động hoạch định nguồn nhân lực
Hoạch định nguồn nhân lực bao gồm việc dự báo nhu cầu và cung lao động, sau đó lên các chương trình cần thiết để đảm bảo rằng tổ chức sẽ có đúng số nhân viên với đúng các kỹ năng vào đúng nơi và đúng lúc. 

Hoạch định nguồn nhân lực liên quan đến dòng người vào, xuyên suốt và ra khỏi tổ chức. Hoạch định nguồn nhân lực liên quan đến hai dòng thông tin cơ bản, thông tin bên ngoài và bên trong tổ chức. Dữ liệu từ môi trường bên ngoài bao gồm những thông tin về hoàn cảnh hiện tại và những dự báo về nền kinh tế tổng thể, kinh tế của một ngành cụ thể, công nghệ liên quan và sự cạnh tranh… Sự thay đổi của bất kỳ nhân tố nào trong môi trường bên ngoài cũng ảnh hưởng đến các kế hoạch kinh doanh của tổ chức và vì vậy ảnh hưởng đến nhu cầu về nguồn nhân lực. Thông tin thứ hai xuất phát từ bên trong tổ chức. Các thông tin nội bộ bao gồm các kế hoạch ngắn hạn, dài hạn và các chiến lược của tổ chức là đầu vào thiết yếu của hoạch định nguồn nhân lực. Cuối cùng, thông tin về nguồn nhân lực hiện tại trong tổ chức trong phương diện kỹ năng, khả năng và kiến thức là cần thiết cho hoạch định nguồn nhân lực.

Một khi nhà hoạch định có thông tin cần thiết về môi trường bên ngoài và bên trong, họ có thể dự báo về nhu cầu nguồn nhân lực trong tương lai và dự báo về khả năng cung nguồn nhân lực. Tiếp theo là xây dựng các chương trình cụ thể để đảm bảo cung lao động sẽ đáp ứng nhu cầu về lao động của tổ chức trong tương lai. Những chương trình này bao gồm các kế hoạch chiêu mộ, khuyến khích hay trì hoãn về hưu, chỉ ra các đường nghề nghiệp trong tổ chức và đặc biệt là các hoạt động đào tạo và phát triển. Như vậy, hoạt động đào tạo và phát triển được thi hành nhằm mục đích đáp ứng nhu cầu về nguồn nhân lực để tiến trình hoạch định của tổ chức được hoàn thiện. Hay là từ việc hoạch định nguồn nhân lực nêu bật nhu cầu thiết lập chương trình đào tạo nhằm chuẩn bị nhân sự cho những vị trí trong tương lai. 

Ngoài ra, mối liên hệ này như càng thể hiện rõ hơn trong việc hoạch định tiếp nối quản trị của tổ chức. Không xét đến sự mở rộng hay thu hẹp lực lượng lao động trong một tổ chức, nhu cầu về những nhà quản trị giỏi là yếu tố then chốt và liên tục. Ngày càng có nhiều tổ chức lập kế hoạch cho kế tục và phát triển quản trị bởi nó đòi hỏi có thời gian chuẩn bị để hệ thống sản sinh ra những nhà quản trị cấp cao. Hầu hết, các hệ thống hoạch định tiếp nối quản trị lệ thuộc vào hội đồng những nhà quản trị cấp cao, hội đồng này xác định các ứng viên tiềm năng và lập kế hoạch phát triển cho họ. Các kế hoạch phát triển bao gồm các chương trình đào tạo chính thống và một loạt các nhiệm vụ công việc làm bước đệm để đảm nhiệm công việc then chốt. Như vậy, chương trình đào tạo được thiết lập nên nhằm đáp ứng nhu cầu về hoạch định tiếp nối quản trị trong mỗi tổ chức. 

1.3.3.3 Mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và hoạt động tuyển dụng
Hoạt động tuyển dụng nhân viên trong tổ chức bao gồm các hoạt động đảm bảo cho tổ chức có được đủ ứng viên đạt chất lượng, lựa chọn trong số các ứng viên những người phù hợp nhất với tổ chức và hỗ trợ để họ có khả năng hoạt động trong công ty. Do đó, hoạt động tuyển dụng thường được trải qua ba giai đoạn: chiêu mộ, lựa chọn và đào tạo hội nhập. 

Chương trình đào tạo hội nhập là việc giới thiệu cho nhân viên mới mọi thông tin liên quan đến tổ chức, đến đơn vị công tác và việc làm cụ thể. Thông thường, kinh nghiệm đào tạo đầu tiên cho nhân viên mới là hướng theo người chủ doanh nghiệp mới. Việc định hướng bắt đầu trước khi một người gia nhập tổ chức đó, bởi vì các hoạt động như chiêu mộ và tuyển chọn đã phát đi những tín hiệu cho các nhân viên tiềm ẩn, nhiều tổ chức đã kéo dài quá trình này cùng với việc đào tạo. Việc định hướng bao gồm việc từ bỏ những thái độ, giá trị và hành vi nhất định khi người mới được chiêu mộ tìm hiểu các mục tiêu của tổ chức đó, những phương tiện để đạt được những mục tiêu, những trách nhiệm cơ bản của công việc, những hành vi có hiệu quả trong công việc và những quy tắc lao động. Việc định hướng cố gắng giúp những nhân viên mới tìm hiểu các thủ tục làm việc, tạo lập các mối quan hệ với cộng sự, phát triển những kỳ vọng thực hiện và những thái độ tích cực, cũng như chỉ dẫn cho những người mới cách thức thực hiện công việc của họ để đáp ứng những mục tiêu của tổ chức. 

Như vậy những chương trình đào tạo hội nhập đã thực sự trở thành một giai đoạn không thể thiếu hoạt động tuyển dụng, nhằm làm cho hoạt động này trở nên hoàn thiện hơn. 

1.3.3.4. Mối quan hệ giữa phát triển nguồn nhân lực và hoạt động đánh giá thành tích 
Đánh giá thành tích là tiến trình đánh giá những đóng góp của nhân viên trong một giai đoạn. Thông tin phản hồi từ đánh giá thành tích sẽ giúp nhân viên biết được mức độ hoàn thành công việc của họ khi so sánh với tiêu chuẩn mà tổ chức đề ra. 

Đánh giá thành tích có thể được sử dụng theo một vài cách thức khác nhau để khuyến khích phát triển nhân viên. Đánh giá thành tích đóng vai trò quan trọng trong củng cố và cải thiện thành tích cũng như trong việc xác định hướng nghề nghiệp và nhu cầu đào tạo. 

Thứ nhất, đánh giá thành tích giúp ủng cố và duy trì thành tích của nhân viên, sử dụng đánh giá thành tích như là công cụ phát triển nhân viên, bằng cách cung cấp thông tin phản hồi về thành tích quá khứ, người giám sát có thể khuyến khích nhân viên tiếp tục theo chiều hướng thành tích tốt mà họ đã đạt được. Nhân viên hoàn thành công việc tốt sẽ được tán dương, khen ngợi và nhận được sự tăng thêm hay phần thưởng tài chính. Việc nhà quản trị thừa nhận và tưởng thưởng cho nhân viên hoàn thành tốt công việc không những sẽ củng cố thành tích cho chính nhân viên đó mà còn tạo động lực cho nhân viên khác nổ lực hơn nữa để duy trì thành tích của chính mình trong tương lai. 

Thứ hai, đánh giá thành tích giúp xác định mục tiêu phát triển nghề nghiệp, các cuộc họp đánh giá thành tích mang lại cho người giám sát và nhân viên cơ hội để thảo luận các mục tiêu và kế hoạch nghề nghiệp dài hạn của nhân viên. Người giám sát có thể chỉ ra cho nhân viên hoặc đưa ra lời khuyên để đạt được các mục tiêu này. Dựa trên cơ sở các kỹ năng quá khứ, người giám sát có thể đưa ra các gợi ý cụ thể, ngắn hạn cho nhân viên về việc làm thế nào để cải thiện thành tích theo cách trợ giúp nhân viên đạt được mục tiêu nghề nghiệp trong dài hạn. Và kết quả là đánh giá thành tích được nhìn nhận như là cách thức cần thiết để đạt được mục tiêu cuối cùng. 

Thứ ba, đánh giá thành tích giúp xác định nhu cầu đào tạo, đánh giá thành tích là tiền đề cho việc xác định nhu cầu đào tạo của nhân viên. Nếu một nhân viên cụ thể không đạt được yêu cầu về công việc, chương trình đào tạo có thể giúp đỡ họ hiệu chỉnh các kỹ năng cần thiết hoặc sự thiếu hụt về kiến thức. Với những nhân viên thực hiện công việc trên mức yêu cầu có thể được đưa vào chương trình phát triển để chuẩn bị cho việc đề bạc lên các chức vụ cao hơn. Đánh giá thành tích cũng đem lại những thông tin hữu ích trong việc phát triển các chương trình đào tạo chuyên sâu cho tổ chức. 
1.3.4 Những nội dung cơ bản của phát triển nguồn nhân lực 
Phát triển nguồn nhân lực là quá trình mà tổ chức làm cho trình độ đội ngũ nhân lực của mình ngày càng nâng lên, để đáp ứng cho nhu cầu trong tương lai của tổ chức, thông qua quá trình học tập. Và việc học tập này diễn ra thường xuyên liên tục và có định hướng rõ ràng.

Việc kết nối hoạt động nguồn nhân lực với chiến lược kinh doanh có ý nghĩa cực kỳ quan trọng trong nền kinh doanh hiện đại. Nói một cách đơn giản, thì sự kết nối nguồn nhân lực bao hàm việc đảm bảo các hoạt động nguồn nhân lực nhằm đảm bảo cho tổ chức đạt được mục tiêu chung. 

Có hai khía cạnh để kết nối nguồn nhân lực, khía cạnh đầu tiên liên quan đến sự liên kết bên ngoài (tích hợp theo chiều dọc) đó là việc kết nối các hoạt động nguồn nhân lực với chiến lược kinh doanh chung. Khía cạnh thứ hai là liên kết bên trong (tích hợp theo chiều ngang) liên quan đến mối quan hệ tương hỗ giữa các hoạt động quản trị nguồn nhân lực. Nếu liên kết bên ngoài xảy ra thì liên kết bên trong cần tiến hành thường xuyên. Để đạt được liên kết bên ngoài hoặc bên trong, các thành viên nguồn nhân lực phải hợp tác chặt chẽ với nhà quản trị trực tuyến, phải lựa chọn chính xác bản chất và loại chương trình về nguồn nhân lực được sử dụng trong tổ chức.[9]
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Hình 1.1 Nội dung cơ bản của phát triển nguồn nhân lực

Nhìn vào hình 1.1 chúng ta có thể thấy rõ ràng rằng có ba con đường thể hiện được nội dung phát triển nguồn nhân lực của tổ chức:

Thứ nhất: từ “lựa chọn” đến “thực hiện”, con đường này chỉ ra cho chúng ta thấy một nhân viên mới được tuyển muốn thực hiện công việc được tốt thì cần phải đào tạo để họ có thể hội nhập với môi trường làm việc mới, đó là những chương trình đào tạo hội nhập.

Thứ hai: từ “đào tạo” đến “thực hiện” được hiểu là để cải thiện những kỹ năng hiện tại nhằm thực hiện công việc tốt thì cần tiến hành đào tạo kỹ năng để đáp ứng cho nhu cầu hiện tại, đó là những chương trình đào tạo kỹ năng. 

Thứ ba: từ “đào tạo” đến “lựa chọn”, chỉ cho chúng ta thấy được hình thức chiêu mộ từ bên trong của tổ chức, hay cụ thể ở đây là việc thăng tiến trong nghề nghiệp, như vậy con đường này có nghĩa là cần tiến hành đào tạo để chuẩn bị nguồn nhân lực tương lai cho tổ chức, đó là những chương trình đào tạo để phát triển nghề nghiệp
Chính vì vậy, những nội dung cơ bản của phát triển nguồn nhân lực bao gồm: 

· Hội nhập vào môi trường làm việc

· Đào tạo kỹ năng

· Phát triển nghề nghiệp

1.3.4.1 Hội nhập vào môi trường làm việc
a.  Mục đích

· Làm cho nhân viên dễ thích ứng với tổ chức.

· Cung cấp thông tin cần thiết cho nhân viên.

· Giảm bớt sai lỗi và tiết kiệm thời gian.

· Tạo một ấn tượng thuận lợi.

· Thay đổi nhận thức của nhân viên.

b.  Nội dung của chương trình hội nhập vào môi trường làm việc

Chương trình hội nhập vào môi trường làm việc có ý nghĩa rất lớn đối với tổ chức, vì nó tác động trực tiếp đến hiệu quả và hiệu suất của những nhân viên mới và nhân viên cũ, từ đó tác động đến hiệu quả và hiệu suất của các bộ phận trong tổ chức. Chương trình hội nhập vào môi trường làm việc có thể thực hiện đối với nhân viên mới và cả nhân viên cũ khi có sự thay đổi của tổ chức, chẳng hạn khi công ty cổ phần hoá, thì chiến lược công ty thay đổi, công tác tổ chức thay đổi... Tuy nhiên, đứng trước mỗi đối tượng khác nhau thì chương trình hội nhập vào môi trường làm việc cũng khác nhau. Đối với nhân viên cũ thì chương trình hội nhập thường đơn giản hơn và chỉ định hướng vào tương lai, vào sự thay đổi của tổ chức, để các nhân viên nhận thức được nhiệm vụ của mình trong thời đại mới. Còn đối với nhân viên mới thì cần phải giới thiệu cả các hoạt động và thành tích của quá khứ, và các nội dung liên quan đến hội nhập nhân viên mới với nhân viên cũ...

Chương trình hội nhập vào môi trưòng làm việc gồm có các nội dung cơ bản như: tổng quát về công ty, giới thiệu về bộ phận công tác, giới thiệu về công việc, giới thiệu về điều kiện phục vụ cho công việc, giới thiệu về các vấn đề khác, giới thiệu nhân viên mới với các đồng nghiệp. 

c.  Triển khai thực hiện chương trình hội nhập vào môi trường làm việc

Để triển khai thực hiện chương trình hội nhập vào môi trường làm việc các công ty cần thực hiện các công việc sau:

· Phân công bộ phận đảm trách việc biên soạn chương trình hội nhập và môi trường làm việc theo từng đối tượng tuyển dụng như: công nhân, nhân viên, nhà quản lý... Công việc này thường do bộ phận nguồn nhân lực đảm trách, hiện nay trong các công ty, thì đó là phòng Tổ chức. Chương trình hội nhập sau khi xây dựng xong cần tập hợp lại thành một "cẩm nang" và cẩm nang này sẽ được phát cho nhân viên mới khi tham gia vào tổ chức và sẽ được cập nhật thường xuyên khi công ty thay đổi.

· Phân công bộ phận hoặc cá nhân đón tiếp nhân viên mới, trình bày và giải thích đầy đủ, trọn vẹn những nội dung cơ bản trong chương trình hội nhập vào môi trường làm việc của công ty. Nên tổ chức một số buổi gặp mặt (thân mật, đơn giản) nhân viên mới, để trình bày một cách khoa học từng nội dung trong chương trình, đảm bảo nhân viên nắm được và hiểu được những nội dung trong chương trình. 
· Phân công người hướng dẫn và tư vấn cho nhân viên về những nội dung của chương trình hội nhập vào môi trường làm việc.

d.  Đánh giá và theo dõi

· Đánh giá mức độ nhớ và hiểu về các nội dung trong chương trình hội nhập vào môi trường làm việc. Nhà quản lý đột xuất đặt ra những câu hỏi liên quan đến các nội dung trong chương trình, để đánh giá mức độ nhớ và hiểu của nhân viên. Qua đó kịp thời hỗ trợ cho nhân viên và có những bằng chứng cụ thể để quyết định tuyển dụng chính thức hay không.

· Đánh giá về nhận thức của nhân viên về công ty, công việc... bằng cách lắng nghe những suy nghĩ của nhân viên về công ty, hướng phát triển của công ty, về bộ phận nhân viên công tác, về công việc, cách thức nhân viên sẽ hành động khi thực hiện công việc, cư xử.... sau khi hoàn thành việc thực hiện chương trình hội nhập vào môi trường làm việc. Qua những suy nghĩ của nhân viên chúng ta sẽ nắm được những tình cảm, nguyện vọng, năng lực tư duy..., để công ty kịp thời định hướng, hỗ trợ nhân viên hay điều chỉnh các chính sách, các hoạt động... cho phù hợp.

· Xây dựng hệ thống mục tiêu và công việc cụ thể cho nhân viên, để qua đó dễ dàng kiểm tra, đánh giá và điều chỉnh.

1.3.4.2 Đào tạo kỹ năng


Đào tạo bao gồm việc cung cấp cho nhân viên kiến thức, kỹ năng cần thiết để thực hiện nhiệm vụ công việc cụ thể. 


Mục đích của đào tạo là giúp đỡ nhân viên hoàn thành công việc thực tại tốt hơn.


Việc đào tạo tập trung vào việc giúp đỡ nhân viên trong quá trình làm việc nên việc tham gia vào những chương trình đào tạo là bắt buộc, khi tổ chức nhận ra nhu cầu cho cho việc đào tạo kỹ năng và tổ chức thực hiện đào tạo thì tất cả những cá nhân thuộc diện phải đào tạo được yêu cầu tham gia vào chương trình đào tạo. 

1.3.4.3 Phát triển nghề nghiệp

Phát triển nghề nghiệp là một quy trình phát triển liên tục mà mỗi cá nhân mỗi cá nhân phải trải qua một loạt các giai đoạn. Mỗi giai đoạn được mô tả bằng mối quan hệ giữa vấn đề và nhiệm vụ. 

a. Mục đích của phát triển nghề nghiệp

Nghiên cứu về việc định hướng và phát triển nghề nghiệp giúp cho mỗi người phát hiện ra các khả năng nghề nghiệp, đưa ra quyết định chọn lựa nghề nghiệp đúng đắn và có kế hoạch đầu tư vào giáo dục, đào tạo chính xác, tiết kiệm. Sự thành công trong định hướng và phát triển nghề nghiệp thể hiện thông qua sự thoả mãn của mỗi cá nhân đối với các mục tiêu nghề nghiệp, đồng thời tạo ra sự đóng góp tốt nhất cho tổ chức. Đối với các nhà lãnh đạo doanh nghiệp, nghiên cứu định hướng và phát triển nghề nghiệp giúp cho doanh nghiệp có thể:

· Tuyển nhân viên có năng khiếu phù hợp với công việc, đặc biệt đối với các doanh nghiệp cần tuyển người chưa hề qua đào tạo.

· Khuyến khích nhân viên trung thành, tận tuỵ với tổ chức, giảm tỷ lệ nghỉ việc trong nhân viên.

· Khai thác và giúp nhân viên phát triển các khả năng tiềm tàng của họ thông qua việc cho nhân viên thấy rõ khả năng thăng tiến và cơ hội nghề nghiệp.

b. Quy trình phát triển nghề nghiệp

Phát triển nghề nghiệp bao gồm hai quy trình tách biệt: Lập kế hoạch nghề nghiệp và quản trị nghề nghiệp.

Lập kế hoạch nghề nghiệp 
Lập kế hoạch nghề nghiệp bao gồm các hoạt động được thực hiện bởi các cá nhân thường có sự giúp đỡ của những người cố vấn hay những nhà quản trị để đánh giá khả năng của họ trong việc thiết lập một kế hoạch nghề nghiệp.

· Trách nhiệm của công nhân viên

· Tự đánh giá khả năng, những mối quan tâm và các giá trị.

· Phân tích các phương án lựa chọn nghề nghiệp.

· Quyết định về những mục tiêu và nhu cầu phát triển.

· Trình bày những sở thích phát triển cho nhà quản trị.

· Vạch ra những kế hoạch hành động thống nhất với nhau cùng với nhà quản trị.

· Theo đuổi kế hoạch hành động đã thoả thuận.

· Trách nhiệm của nhà quản trị

· Hành động như chất xúc tác, làm cho công nhân viên nhạy cảm với quá trình lập kế họach nghề nghiệp.

· Đánh giá tính hiện thực của những mục tiêu do công nhân viên trình bày vànhững nhu cầu phát triển mà họ thấy đựơc.

· Tư vấn cho công nhân viên và xây dựng một kế hoạch thống nhất với nhau.

· Theo dõi và cập nhật các kế hoạch của công nhân viên cho phù hợp.

· Trách nhiệm của tổ chức

· Đảm bảo mô hình lập kế hoạch nghề nghiệp, các nguồn tài nguyên, tư vấn và những thông tin cần thiết cho việc lập kế họach nghề nghiệp cá nhân hoá.

· Đảm bảo đào tạo cách lập kế hoạch nghề nghiệp cho những nhà quản trị và công nhân viên và tư vấn nghề nghiệp cho những nhà quản trị.

· Đảm bảo các chương trình đào tạo kỹ năng và những cơ hội tích luỹ kinh nghiệm trong công việc.

Xác định mục tiêu nghề nghiệp

Mỗi cá nhân cần phải xác lập mục tiêu nghề nghiệp của mình theo định hướng phát triển của tổ chức. Sau đây là những mục tiêu mà các cá nhân thường lựa chọn:

· Muốn chuyên môn hoá theo một ngành nhất định.

· Muốn trở thành cấp lãnh đạo có trách nhiệm với lợi nhuận và thua lỗ.

· Muốn tự chủ (tự hành nghề).

· Muốn đạt được một sự nghiệp ổn định và vững chắc.

· Muốn thực hiện trong nghề nghiệp cần đến óc sáng tạo của mình.

· Muốn thực hiện một ý tưởng tốt.

· Muốn đương đầu với những thách thức.

· Muốn kiếm sự cân bằng giữa thời gian lao động, giải trí, gia đình và học tập.

Quản lý nghề nghiệp 
Quản lý nghề nghiệp là quá trình thông qua đó các tổ chức tuyển chọn, đánh giá, phân công và phát triển công nhân viên nhằm đảm bảo một tập thể đủ trình độ để đáp ứng những nhu cầu trong tương lai.

Trách nhiệm của công nhân viên

   Cung cấp cho ban lãnh đạo thông tin chính xác khi cần thiết về kỹ năng, kinh nghiệm công tác, mối quan tâm và những khát vọng về sự nghiệp.

Trách nhiệm của nhà quản trị

· Thẩm định thông tin do các công nhân viên cung cấp.

· Cung cấp thông tin về những vị trí công tác khuyết người thuộc phạm vi trách nhiệm của nhà quản trị.

· Sử dụng tất cả thông tin do quá trình đó cung cấp để: 1- Nhận dạng tất cả các ứng viên có thể phù hợp với vị trí khuyết người rồi tuyển chọn và 2- Nhận dạng những cơ hội phát triển sự nghiệp (công việc thiếu người, các chương trình đào tạo, phân công luân phiên) cho các công nhân viên và bố trí sắp xếp họ cho phù hợp.

Trách nhiệm của tổ chức

· Đảm bảo hệ thống và quá trình thông tin để phục vụ những nhu cầu ra quyết định của ban lãnh đạo.

· Tổ chức và cập nhật tất cả các thông tin.

· Đảm bảo sự dụng hiệu quả các thông tin bằng cách: 1- Thiết kế những phương pháp tiện lợi để thu thập, phân tích, diễn giải và sử dụng thông tin đó và 2 - Theo dõi và đánh giá hiệu quả của quá trình đó.

Có mối quan hệ chặt chẽ giữa hoạt động định hướng, đào tạo kỹ năng và phát triển nghề nghiệp và nó được thực hiện thông qua chương trình đào tạo của tổ chức.

1.3.5 Tiến trình đào tạo đáp ứng những nội dung cơ bản của hoạt động phát triển nguồn nhân lực 
Đặc điểm thành công của hoạt động phát triển chính là việc xây dựng một chương trình dùng để giảng dạy. Thiết kế tiến trình đào tạo đề cập đến phương pháp tiếp cận có hệ thống để phát triển chương trình đào tạo. Hình 1.2 thể hiện 6 bước của quy trình này.

Bước 1: Đánh giá nhu cầu để xem xét việc tạo ra một chương trình đào tạo là cần thiết hay không. 

Bước 2: Liên quan đến việc đảm bảo rằng nhân viên có những kỷ năng cơ bản và có năng lực để được đào tào chuyên nghiệp hơn.

Bước 3: Chỉ ra liệu rằng những khu vực đào tạo (hay môi trường học tập) có những nhân tố cần thiết cho chương trình đào tạo được diễn ra không

Bước 4: Đảm bảo rằng các học viên áp dụng được những điều đã được đào tạo vào trong công việc của họ.

Bước 5: Liên quan đến việc lựa chọn phương pháp đào tạo.

Bước 6: Đánh giá hoạt động đào tạo, tức là xác định khi nào thì chương trình đào tạo đạt được một kết quả như mong đợi hoặc là đạt được mục đích cuối cùng.


Hình 1.2 Tiến trình đào tạo

Cần chú ý rằng thiết kế tiến trình đào tạo nên theo một hệ thống linh hoạt để dể dàng thích nghi với nhu cầu kinh doanh. Những bước khác nhau có thể được hoàn thành đồng thời. 

Giai đoạn 1: Đánh giá nhu cầu
Bước đầu tiên trong thiết kế tiến trình đào tạo là đánh giá nhu cầu, xác định rằng liệu chương trình đào tạo là có cần thiết. Bảng dưới thể hiện nguyên nhân và kết quả của việc đánh giá nhu cầu. 

Đánh giá nhu cầu thường bao gồm: phân tích tổ chức, phân tích cá nhân và phân tích công việc 

	+ Lý do hoặc điểm gây áp lực
	
	+Kết quả.

	- Sự thiếu sót những kỹ năng cơ bản

- Hiệu suất thấp

- Công nghệ mới

- Sản phẩm mới

- Tiêu chuẩn thực
 hiện công việc cao hơn

- Công việc mới

- Tăng trưởng kinh doanh

- Mở rộng kinh doanh toàn cầu
	
	- Nhân viên được đào tạo cái gì?

- Ai là người nhận được chương trình đào tạo?

- Loại đào tạo? 

- Tần số đào tạo?

- Quyết định mua hay tự thực hiện các chương trình đào tạo?

- Chương trình đào tạo nên được đánh giá như thế nào?


Phân tích tổ chức bao gồm phân tích những quyết định kinh doanh của tổ chức, chiến lược công ty, phân tích nguồn lực cần thiết cho đào tạo và hỗ trợ từ nhà quản lý và nhân viên cho chương trình đào tạo như thế nào. Nó cũng cần thiết để xác định liệu rằng công ty có khả năng tài chính, thời gian và chuyên gia cho đào tạo hay không.

Phân tích cá nhân nhằm xác định ai cần được đào tạo và các nhân tố ảnh hưởng đến việc thực hiện công việc và học tập của các nhân như đặc điểm, đầu vào, đầu ra, kết quả và những phản hồi. Đặc điểm của con người liên quan đến kiến thức, kỹ năng, khả năng và thái độ của họ. Đầu vào liên quan đến những câu hỏi như cái gì, như thế nào và khi nào nhân viên sẽ thực hiện. Đầu vào cũng liên quan đến hỗ trợ để nhân viên có thể thực hiện công việc của họ. Đầu ra hướng đến các tiêu chuẩn thực hiện công việc. Kết quả của việc khuyến khích nhân viên cho việc thực hiện công việc tốt. Phản hồi là thông tin nhân viên nhân được trong khi họ thực hiện công việc. Phân tích cá nhân bao gồm: (1) quyết định liệu rằng kết quả thực hiện công việc khác nhau từ việc thiếu hụt kiến thức, kỹ năng, khả năng hay từ động lực hay từ vấn đề thiết kế công việc (2) nhận ra ai sẽ là cần được đào tạo và (3) quyết định nhân viên đã sẵng sàng cho việc đào tạo. 

Phân tích công việc bao gồm việc nhận ra những nhiệm vụ quan trọng và kiến thức, kỹ năng và hành vi cần thiết được nhấn mạnh trong việc đào tạo nhân viên để hoàn thành nhiệm vụ của họ. Cần xác định rõ bảng mô tả công việc, bảng yêu cầu công việc với người thực hiện để xác định kĩ năng cần thiết và số người tương ứng. 

     Công thức xác định nhu cầu đào tạo:

Nđt=Nxđ- Nhc

Trong đó: Nđt là nhu cầu đào tạo của nghề i

                 Nxđ là nhu cầu nhân viên thuộc nghề i

                 Nhc là nhân viên hiện có của nghề i

Xác định Nxđ sử dụng các phương pháp:

- Căn cứ tổng hao phí thời gian lao động kỹ thuật cần thiết cho từng loại sản phẩm(Ti) và quỹ thời gian lao động của loại nhân viên kĩ thuật tương ứng(Qi)

Nxđ= Ti/(Qi x Hi)


Hi là khả năng hoàn thành vượt mức ở kỳ triển vọng của công nhân viên chuyên môn i

- Căn cứ vào số lượng máy móc thiết bị kỹ thuật cần thiết cho quá trình sản xuất (SM) , mức đảm nhận của một công nhân viên kỹ thuật (N), hệ số ca làm việc của máy móc thiết bị (Hca)

Nxđ=(SM x Hca)/N

- Phương pháp chỉ số căn cứ vào chỉ số tăng của sản phẩm (Isp), chỉ số tăng tỉ trọng công nhân viên kĩ thuật trên tổng số công nhân viên (It) và chỉ số tăng năng suất lao động (Iw), chỉ số tăng công nhân viên kỹ thuật (Ikt).

Ikt=Isp/Iw

        Xác định số lượng, loại kiến thức , kỹ năng cần đào tạo
Giai đoạn 2: Đảm bảo tính sẵn sàng của nhân viên đối với hoạt động đào tạo

Bước thứ 2 trong tiến trình đào tạo là xem xét thử khi nào thì nhân viên của mình đã sẵn sàng cho hoạt động đào tạo. Việc sẵn sàng cho hoạt động đào tạo liên quan đến những đặc điểm cá nhân của nhân viên như là về kiến thức, kỹ năng, năng lực cần thiết để tiếp thu nội dung đào tạo, áp dụng nó vào trong công việc và môi trường làm việc sẽ trở nên thuận lợi cho việc thực hiện công việc hay nó ngăn cản nhân viên thể hiện năng lực bản thân.

Mặc dù nhà quản lý không phải là người chịu trách nhiệm đào tạo nhân viên nhưng họ đóng một vai trò hết sức quan trọng trong việc chắc chắn rằng nhân viên của mình đã sẵn sàng cho hoạt động đào tạo. Động lực học là sự mong muốn cảm nhận để tiếp thu, học hỏi những nội dung của chương trình đào tạo. Tính hiệu quả là niềm tin của nhân viên rằng họ có thể thành công trong những chương trình đào tạo. Những nhà quản lý có thể gia tăng tính hiệu quả của nhân viên bằng cách:

· Để nhân viên biết rằng mục đích của chương trình đào tạo là để nâng cao hiệu quả công việc chứ không phải là để tìm kiếm và phân tích những điểm mà nhân viên còn thiếu xót.

· Phát hiện thêm những thông tin về chương trình đào tạo và mục đích của chương trình đào tạo là hướng đến một chương trình đào tạo thực tế.

· Chỉ cho họ thấy sự thành công của những đồng nghiệp thông qua những chương trình đào tạo.
· Cung cấp cho nhân viên những phản hồi được rút ra từ việc học hỏi dưới sự kiểm soát của họ và họ có khả năng và trách nhiệm để vượt qua bất cứ khó khăn nào mà họ gặp phải trong chương trình.

Giai đoạn 3: Tạo môi trường làm việc
Việc học hỏi lâu dài làm thay đổi hành vi. Để nhân viên có được những kiến thức và kỹ năng trong chương trình đào tạo và áp dụng những thông tin này vào trong công việc của họ thì chương trình đào tạo phải bao gồm những nguyên tắc học tập đặc biệt.

· Cần biết tại sao họ nên học

· Ý nghĩa của nội dung đào tạo

· Cơ hội cho việc thực hành

· Phản hồi

· Kinh nghiệm và quan hệ với người khác

· Kết hợp và quản trị chương trình tốt

· Đưa ra nội dung đào tạo để ghi nhớ

Giai đoạn 4: Đảm bảo chuyển giao đào tạo
Chuyển giao đào tạo liên quan đến sử dụng kiến thức, kỹ năng và hành vi học trong đào tạo vào trong công việc. Hình 1.3 thể hiện chuyển giao đào tạo bị ảnh hưởng bởi thái độ chuyển giao, sự hỗ trợ của quản lý, của đồng nghiệp, cơ hội để sử dụng kiến thức, sự hỗ trợ công nghệ và kỹ năng tự quản lý. Như chúng ta đã thảo luận trước đó, học tập bị ảnh hưởng bởi môi trường học tập và sự sẵn sàng của nhân viên đối với chương trình đào tạo. 


[image: image2]
Hình 1.3 Chuyển giao đào tạo
Giai đoạn 5: Xác định phương pháp đào tạo.
Có nhiều phương pháp để đào tạo nguồn nhân lực. Mỗi một phương pháp có cách thức thực hiện khác nhau, ưu nhược điểm riêng mà các tổ chức cần cân nhắc để lựa chọn cho phù hợp với điều kiện công việc, đặc điểm về lao động và về nguồn tài chính của mình. Sau đây là các phương pháp đào tạo nhân lực chủ yếu đang được áp dụng phổ biến ở nước ta.

Đào tạo trong công việc.

Đào tạo trong công việc là các phương pháp đào tạo trực tiếp tại nơi làm việc, trong đó người học sẽ học 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. Nhóm này gồm những phương pháp như:

· Đào tạo theo kiểu chỉ dẫn công việc.

Đây là phương pháp phổ biến dùng để dạy các kỹ năng thực hiện công việc cho hầu hết các công nhân sản xuất và kể cả một số công việc quản lý. Quy trình đào tạo bắt đầu bằng sự giới thiệu và giải thích của người dạy về mục tiêu của công việc và chỉ dẫn tỉ mỉ theo từng bước, về cách quan sát, trao đổi, học hỏi và làm thử cho tới khi thành thạo dưới sự hướng dẫn và chỉ dẫn chặt chẽ của người dạy.  

· Đào tạo theo kiểu học nghề.

Trong phương pháp này, chương trình đào tạo bắt đầu bằng việc học lý thuyết ở trên lớp, sau đó các học viên được đưa đến làm việc dưới sự hướng dẫn của công nhân lành nghề trong một vài năm, được thực hiện các công việc thuộc nghề cần học cho tới khi thành thạo tất cả các kỹ năng của nghề. Phương pháp này dùng để dạy một nghề hoàn chỉnh cho công nhân.

Các phương pháp này thực chất là sự kèm cặp của công nhân lành nghề đối với người học và là phương pháp thông dụng ở Việt nam.

· Kèm cặp và chỉ bảo.

Phương pháp này thường dùng để giúp cho các cán bộ quản lý và các nhân viên giám sát có thể học được các kiến thức, kỹ năng cần thiết cho công việc trước mắt và công việc cho tương lai thông qua sự kèm cặp, chỉ bảo của những người quản lý giỏi hơn. Có 3 cách để kèm cặp là:

· Kèm cặp bởi người lãnh đạo trực tiếp.

· Kèm cặp bởi một cố vấn.

· Kèm cặp bởi người quản lý có kinh nghiệm hơn.

· Luân chuyển và thuyên chuyển công việc.

Luân chuyển và thuyên chuyển công việc là phương pháp chuyển người quản lý từ công việc này sang công việc khác để nhằm cung cấp cho họ những kinh nghiệm làm việc ở nhiều lĩnh vực khác nhau trong tổ chức. Những kinh nghiệm và kiến thức thu được qua quá trình đó sẽ giúp cho họ có khả năng thực hiện được những công việc cao hơn trong tương lai. Có thể luân chuyển, thuyên chuyển công việc theo 3 cách:

· Chuyển đối tượng đào tạo đến nhận cương vị quản lý ở một bộ phận khác trong tổ chức nhưng vẫn còn chức năng và quyền hạn như cũ.

· Người quản lý được cử đến nhận cương vị công tác mới ngoài lĩnh vực chuyên môn của họ.

· Người quản lý được bố trí luân chuyển công việc trong phạm vi nội bộ một nghề chuyên môn.

Đào tạo ngoài công việc.

Đào tạo ngoài công việc là phương pháp đào tạo trong đó người học được tách khỏi sự thực hiện các công việc thực tế. Các phương pháp đó bao gồm:

· Tổ chức các lớp cạnh doanh nghiệp.

Đối với những nghề tương đối phức tạp, hoặc các công việc có tính đặc thù, thì việc đào tạo bằng kèm cặp không đáp ứng được yêu cầu cả về số lượng và chất lượng. Các doanh nghiệp có thể tổ chức các lớp đào tạo với các phương tiện và thiết bị giành riêng cho học tập. Trong phương pháp này, chương trình đào tạo gồm 2 phần: lý thuyết và thực hành. Phần lý thuyết được giảng tập trung do các kỹ sư, cán bộ kỹ thuật phụ trách. Còn phần thực hành thì được tiến hành ở các xưởng thực tập do các kỹ sư hoặc công nhân lành nghề hướng dẫn. Phương pháp này giúp cho học viên học tập có hệ thống hơn.

· Cử đi học ở các trường chính quy.

Các doanh nghiệp cũng có thể cử người lao động đến học tập ở các trường dạy nghề hoặc quản lý do các Bộ, ngành hoặc Trung ương tổ chức. Trong phương pháp này, người học sẽ được trang bị tương đối đầy đủ cả kiến thức lý thuyết lẫn kỹ năng thực hành. Tuy nhiên phương pháp này tốn nhiều thời gian và kinh phí đào tạo.

· Các bài giảng, các hội nghị hoặc các hội thảo.

Các buổi giảng bài hay hội nghị có thể được tổ chức tại doanh nghiệp hoặc ở một hội nghị bên ngoài, có thể được tổ chức riêng hoặc kết hợp với các chương trình đào tạo khác. Trong các buổi thảo luận, học viên sẽ thảo luận theo từng chủ đề dưới sự hướng dẫn của người lãnh đạo nhóm và qua đó họ học được các kiến thức kinh nghiệm cần thiết.

· Đào tạo theo kiểu chương trình hoá, với sự trợ giúp của máy tính.

Đây là phương pháp đào tạo kỹ năng hiện đại ngày nay mà nhiều công ty ở nhiều nước đang sử dụng rộng rãi. Trong phương pháp này, các chương trình đào tạo được viết sẵn trên đĩa mềm của máy tính, người học chỉ thực hiện theo những hướng dẫn của máy tính. Phương pháp này có thể sử dụng để đào tạo rất nhiều kỹ năng mà không cần có người dạy.

· Đào tạo theo phương thức từ xa.

Đào tạo từ xa là phương thức đào tạo mà giữa người dạy và người học không trực tiếp hoặc gặp nhau tại một địa điểm và cùng thời gian mà thông qua phương tiện nghe nhìn trung gian. Phương tiện trung gian này có thể là sách, tài liệu học tập. băng hình, băng tiếng, đĩa CD và VCD, Internet (Video- Conferencing). Cùng với sự phát triển của khoa học công nghệ thông tin các phương tiện trung gian ngày càng đa dạng.

Phương thức đào tạo này có ưu điểm nổi bật là người học có thể chủ động bố trí thời gian học tập cho phù hợp với kế hoạch của cá nhân, người học ở các địa điểm xa trung tâm đào tạo vẫn có thể tham gia những khoá học, chương trình đào tạo có chất lượng cao. Tuy nhiên, hình thức đào tạo này đòi hỏi các cơ sở đào tạo  phải có tính chuyên môn hoá cao, chuẩn bị bài giảng và chương trình đào tạo phải có sự đầu tư lớn.

· Đào tạo theo kiểu phòng thí nghiệm.

Phương pháp này bao gồm các cuộc hội thảo học tập trong đó sử dụng các kỹ thuật như: bài tập tình huống, diễn kịch, mô phỏng trên máy tính, trò chơi quản lý hoặc là các bài tập giải quyết vấn đề. Đây là cách đào tạo hiện đại ngày nay nhằm giúp cho người học thực tập giải quyết các tình huống giống như trên thực tế.

· Mô hình hoá hành vi.          

Đó cũng là phương pháp diễn kịch nhưng các vở kịch được thiết kế sẵn để mô hình hoá các hành vi hợp lý trong các tình huống đặc biệt.

· Đào tạo kỹ năng xử lý công văn, giấy tờ

Đây là một kiểu bài tập, trong đó người quản lý nhận được một loạt các tài liệu, các bản ghi nhớ, các tường trình, báo cáo, lời dặn dò của cấp trên và các thông tin khác mà một người quản lý có thể nhận được khi vừa tới nơi làm việc và họ phải có trách nhiệm xử lý nhanh chóng và đúng đắn. Phương pháp này giúp cho người quản lý học tập cách ra quyết định nhanh chóng trong công việc hàng ngày.


Giai đoạn 6: Đánh giá chương trình đào tạo

Xem xét kết quả của chương trình giúp đánh giá hiệu quả của nó. Những kết quả nên được liên quan tới các mục tiêu chương trình, giúp học viên hiểu rõ mục đích của chương trình. Kết quả đào tạo có thể được phân loại là kết quả nhận thức, kỹ năng dựa trên kết quả nhận thức, kết quả ban đầu, kết quả tình cảm, và lợi nhuận đầu tư. 

Có thể đánh giá kết quả đào tạo bằng thí nghiệm kiểm tra. Ðó là phương pháp kiểm tra kết quả của chương trình đào tạo áp dụng đối với hai nhóm: Nhóm được đào tạo và nhóm kiểm tra (không được đào tạo). Hai nhóm này được đánh giá, so sánh theo số liệu thích hợp như số lượng sản phẩm, chất lượng công việc….. Ðối với nhóm được đào tạo, lúc trước và sau giai đoạn làm việc tương ứng với thời gian đào tạo. Theo cách này có thể đánh giá được phạm vi, mức độ ảnh hưởng của quá trình đào tạo đối với thực hiện công việc

. Có thể đánh giá hiệu quả đào tạo theo 4 vấn đề cơ bản:

- Phản ứng: Trước hết đánh giá phản ứng của học viên đối với chương trình đào tạo. Họ có thích chương trình không ? 

- Học thuộc: Doanh nghiệp có thể kiểm tra xem học viên đã nắm vững các nguyên tắc, kỹ năng, các yếu tố cần phải học. 

- Tư cách: Tư cách của học viên có thay đổi do kết quả của chương trình đào tạo.

- Kết quả: Ðây là vấn đề quan trọng nhất. Kết quả cuối cùng có đạt được mục tiêu đào tạo không ? Có làm giảm tỷ lệ thuyên chuyển không ? Số lượng phàn nàn của khách hàng có giảm không ?..... 

Ðể có thể đánh giá hiệu quả đào tạo về mặt định lượng, cần xác định được tổng chi phí đào tạo và lợi ích tăng thêm do kết quả đào tạo hàng năm.

 Thời gian thu hồi vốn đào tạo được xác định theo công thức:

                                            T=K/P

          T: Thời gian thu hồi vốn đào tạo
          K: Chi phí trong đào tạo

P: Lợi ích tăng thêm hàng năm do kết quả đào tạo, xác định bằng khoản chênh lệch giữa lợi ích mang lại cho doanh nghiệp của nhân viên trước và sau đào tạo.
1.4 TIÊU CHÍ PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC

1.4.1 Xác định tiêu chí phát triển nguồn nhân lực

Xác định tiêu chí phát triển nguồn nhân lực là một việc làm quan trọng đối với hầu hết tất cả các tổ chức. Bởi, thông qua các tiêu chí này tổ chức có thể (1) xác định bức tranh về những gì đang và sẽ xảy ra đối với nguồn nhân lực của tổ chức (2) nhận ra được điểm mạnh và điểm yếu của các chương trình phát triển nguồn nhân lực, và cần phải thay đổi như thế nào để hoạt động phát triển nguồn nhân lực trở nên thích hợp (3) giúp đỡ nhà quản trị, nhân viên và chuyên gia phát triển nguồn nhân lực có thông tin để ra quyết định về chương trình và phương pháp được sử dụng trong đào tạo. Bảng 1.4 cho thấy các tiêu chí phát triển nguồn nhân lực và các khía cạnh của nó. 

Bảng 1.1: Các tiêu chí phát triển nguồn nhân lực

	Các chiều kích
	Các khía cạnh

	Phù hợp chiến lược
	- Thông tin phát triển nguồn nhân lực trong tổ chức luôn được cung cấp trong suốt quá trình hình thành chiến lược để đảm bảo rằng chiến lược phát triển nguồn nhân lực của tổ chức phù hợp với chiến lược chung của tổ chức. 

- Phát triển nguồn nhân lực cung cấp các chương trình giáo dục và đào tạo để hỗ trợ cho quản trị chiến lược hiệu quả. 

- Phát triển nguồn nhân lực phải đảm bảo rằng tất cả các nổ lực đào tạo phải được liên kết chặc chẽ với mục tiêu và chiến lược của tổ chức

	Đảo bảo số lượng
	- Phát triển nghề nghiệp đảm bảo cung cấp đầy đủ và đúng nhu cầu nguồn nhân lực trong tương lai khi tổ chức có sự thay đổi do yêu cầu từ phía thị trường, khách hàng vào trong nội bộ tổ chức.

	Đảm bảo chất lượng
	- Sự phản ứng của những người được đào tạo. Khía cạnh này, tập trung vào mong muốn của người được đào tạo về chương trình đào tạo và hiệu quả của nó.
- Học tập Đây là một khía cạnh quan trọng. Hầu hết các tổ chức đều mong đợi các chương trình phát triển nguồn nhân lực của mình là có hiệu quả. Để có thể đo lường được một người nào đó có học được gì từ những chương trình này thì tổ chức thường hay sử dụng một bài test để kiểm tra. 

- Hành vi nghề nghiệp Khía cạnh này cho biết người được đào tạo có sử dụng những gì học đã được học và thực tế công việc hay không. Nếu những kiến thức và kỹ năng được học không được áp dụng vào thực tế công việc thì việc đào tạo xem như là vô nghĩa.

- Kết quả Khía cạnh này được xem như là tiêu chí mà nhà quản trị cấp cao phải nổ lực thực hiện. Nó cho thấy tổ chức hiệu quả hơn, có nhiều lợi nhuận hơn, dịch vụ khách hàng tốt hơn thông qua chương trình phát triển nguồn nhân lực không.  


Các tiêu chí này cung cấp một cách thức hữu ích để nhìn nhận kết quả của hoạt động phát triển nguồn nhân lực trong tổ chức và nhắc nhở chúng ta rằng những nổ lực phát triển nguồn nhân lực trong tổ chức cần phải đạt được rất nhiều các mục tiêu. 

1.4.2 Sự cần thiết của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực trong ngân hàng.

1.4.2.1 Sự cần thiết của đào tạo và phát triển nguồn nhân lực

Trong lịch sử phát triển nhân loại, dưới mọi hình thái tổ chức nền kinh tế NNL luôn ở vị trí trung tâm chi phối mụch đích, cách thức khai thác, sử dụng mọi nguồn lực khác. NNL được sử dụng hiệu quả tác động tích cực đến việc sử dụng vốn, kỹ thuật, tài nguyên thiên nhiên. Nếu không có sức lao động của con người thì mọi nguồn lực khác chỉ tồn tại dưới dạng tiềm năng mà không phát huy tính hữu ích của nó trong hoạt động kinh tế. Chất lượng nguồn nhân lực là một lợi thế cạnh tranh quan trọng. Đầu tư vào nguồn nhân lực mang lại hiệu quả cao hơn đầu tư vào các đầu vào khác.Khai thác và bồi dưỡng là mấu chốt của sử dụng hiệu quả NNL. Là một thứ tài nguyên, con người có 2 loại năng lực: năng lực thực tế và năng lực tiềm tàng. Năng lực tiềm tàng của người lao động có được khai thác hay không ảnh hưởng trực tiếp tới hiệu quả sử dụng NNL của doanh nghiệp. Tiến hành khai thác và bồi dưỡng liên tục NNL là nhân tố mấu chốt quyết định năng lực tiềm tàng chuyển hóa thành năng lực thực tế. Do đó công tác đào tạo và phát triển NNL được tất cả các doanh nghiệp chú trọng. Đào tạo lao động chuyên môn kỹ thuật là nhân tố quan trọng bậc nhất để nâng cao hiệu quả sử dụng lao động, là nhân tố tăng năng suất lao động ở tất cả các ngành nghề trong nền kinh tế. Các ngành có tỉ lệ lao động qua đào tạo cao hơn thì năng suất lao động cao hơn, năng suất của khu vực công nghiệp và xây dựng năm 2003 là 23triệu đồng/lao động( tính bằng giá trị sản xuất công nghiệp /số lao động làm việc, giá so sánh năm 1994), tốc độ tăng năng suất lao động bình quân khu vực công nghiệp-dịch vụ giai đoạn 1986-2003 là 7,3%/năm trong khi đó khu vực nông-lâm-ngư nghiệp là 2,3 triệu đồng/ lao động và 2,7%/ năm.Khu vực có vốn đầu tư nước ngoài có năng suất lao động cao gấp 20 lần so với khu vực doanh nghiệp ngoài quốc doanh, tương ứng với là ở doanh nghiệp đầu tư nước ngoài tỷ lệ lao động phổ thông là 19,8%, ở doanh nghiệp ngoài quốc doanh là 39,2%. Chất lượng lao động nước ta còn thấp vì vậy nhu cầu đào tạo nói chung và đào tạo nghề cho lao động nói riêng càng trở nên quan trọng.Trình độ phát triển khoa học kĩ thuật của thế giới ngày càng nhanh và cao đòi hỏi người lao động phải được đào tạo và nâng cao không ngừng. Trình độ nguồn nhân lực phải tương xứng với trình độ phát triển của một quốc gia. Cần đào tạo NNL để phù hợp và phục vụ cho sự phát triển một quốc gia.

1.4.2.2 Sự cần thiết đào tạo và phát triển nguồn nhân lực đối với chi nhánh Trung Việt

Công nghệ ngân hàng là loại công nghệ thay đổi nhanh chóng đòi hỏi phải có một đội ngũ nhân lực đủ cả về số lượng và chất lượng để triển khai và ứng dụng tốt những công nghệ mới. Trong lĩnh vực tài chính – ngân hàng việc nắm bắt và triển khai nhanh công nghệ hiện đại phục vụ kinh doanh là yếu tố cạnh tranh hàng đầu. Hiện nay các ngân hàng trên thế giới triển khai khoảng 3000-4000 sản phẩm, dịch vụ trong khi các ngân hàng Việt Nam mới chỉ triển khai khoảng 300-400 sản phẩm, dịch vụ. Như vậy còn một lượng lớn sản phẩm, dịch vụ mà chúng ta chưa thể triển khai một phần là do chúng ta chưa thể triển khai những công nghệ mới. Nhưng trong tương lai gần khi nền kinh tế nước ta phát triển và mở cửa cho lĩnh vực tài chính ngân hàng các công ty tài chính và ngân hàng nước ngoài vào Việt Nam, với tiềm lực cao về mọi mặt sẽ triển khai hàng loạt các sản phẩm dịch vụ mới. Để có thể cạnh tranh được các ngân hàng trong nước cần chuẩn bị cho mình một đội ngũ nhân lực đủ mạnh về cả số và chất lượng để cạnh tranh. Hiện nay Ngân hàng thương mại cổ phần Việt Nam có đội ngũ nhân lực chưa đủ mạnh trong hệ thống những ngân hàng của Việt Nam. Vì vậy vấn đề phát triển NNL là một nhiệm vụ trọng tâm cần được nhìn nhận và thực hiện có kế hoạch, có phương pháp tốt nhằm đáp ứng nhu cầu cạnh tranh và duy trì ngôi vị doanh nghiệp số một Việt Nam.

Nằm trong hệ thống NH thương mại cổ phần Việt Nam, NH TMCP Phương Đông - Chi nhánh Trung Việt đã và đang áp dụng nhiều công nghệ ngân hàng hiện đại vào trong kinh doanh. Nhưng cũng đang vấp phải một hạn chế là đội ngũ nhân lực chưa đủ mạnh để đáp ứng cạnh tranh.Vì vậy chi nhánh cần có một đội ngũ nhân viên đủ số lượng và giỏi chuyên môn. Đội ngũ nhân viên của chi nhánh trẻ, có nhu cầu học tập cao, trình độ chuyên môn không cao trong hệ thống các ngân hàng. Đào tạo giúp nhân viên chi nhánh làm việc hiệu quả hơn, năng suất cao hơn, có một đội ngũ lao động kế cận tốt. Như vậy phát triển NNL là cần thiết trong giai đoạn này.
CHƯƠNG 2
ĐÁNH GIÁ CÔNG TÁC PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI NGÂN HÀNG TMCP PHƯƠNG ĐÔNG - CHI NHÁNH TRUNG VIỆT
2.1 GIỚI THIỆU VỀ NGÂN HÀNG TMCP PHƯƠNG ĐÔNG 

2.1.1 Quá trình hình thành và phát triển của Ngân hàng Phương Đông 
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niém tin va thinh vuong




Tên tiếng Việt đầy đủ: NGÂN HÀNG TMCP PHƯƠNG ĐÔNG

Tên viết tắt tiếng việt: NGÂN HÀNG PHƯƠNG ĐÔNG

Tên tiếng Anh: ORIENT COMMERCIAL JOINT STOCK BANK

Tên viết tắt tiếng anh: OCB

Hội sở chính:  Số 45 đường Lê Duẩn, Quận 1, Tp. Hồ Chí Minh, Việt Nam.

Giấy chứng nhận đăng ký kinh doanh số 059700 do Sở Kế hoạch Đầu tư Tp. Hồ Chí Minh cấp.

Điện thoại: (84-8) 38 220 960 - 38 220 961.

Fax: (84-8) 38 220 963.

Website:  www.ocb.com.vn
NHTMCP Phương Đông là NHTMCP đăng ký hoạt động tại nước Cộng Hòa Xã Hội Chủ Nghĩa Việt Nam. Được cấp giấy phép hoạt động ngày 10/6/1996. Do NHNN Việt Nam cấp giấy phép số 0061/NH- GP ký ngày 13/4/1996 với thời hạn hoạt động ban đầu là 70 tỷ đồng của 25 cổ đông sáng lập, số lượng nhân viên là 57 người. Sau 14 năm hoạt động, NH đã có tổng số vốn hoạt động 3.140 tỷ đồng, số lượng các bộ nhân viên tính đến cuối năm 2011 là 1539 người, mạng lưới của OCB đã có mặt tại 18 tỉnh, thành trên cả nước, bao gồm: Hội sở chính, Sở giao dịch, 24 chi nhánh, 46 phòng giao dịch, 4 quỹ tiết kiệm.
2.1.2 Quá trình hình thành và phát triển của NHTMCP Phương Đông – Chi nhánh Trung Việt (OCB – Trung Việt)

OCB - Trung Việt được thành lập theo giấy phép số 0300852005003 do sở kế hoạch và đầu tư TP Đà Nẵng cấp ngày 14/11/2003 tại số 05 Đống Đa – TP Đà Nẵng. Hoạt động trong lĩnh vực huy động vốn, cho vay, tài trợ thương mại, dịch vụ chuyển tiền chuyển tiền, thẻ ATM, mua bán ngoại tệ,...Ngày 30/10/2010, Ngân hàng TMCP Phương Đông – CN Trung Việt (OCB – Trung Việt) khánh thành trụ sở mới tại số 34 – 36 Quang Trung, Tp Đà Nẵng, đồng thời chuyển đổi trụ sở ở số 05 Đống Đa – Tp Đà Nẵng thành điểm giao dịch mới là Phòng giao dịch Đống Đa. 

Sau 8 năm hoạt động, OCB – Trung Việt đã không chỉ khẳng định thương hiệu, uy tín chỗ đứng vững chắc mà còn có bước phát triển nhanh và bền vững trên thị trường Đà Nẵng. Bằng sự năng động, sáng tạo, đoàn kết nhất trí của Ban lãnh đạo và toàn thể cán bộ công nhân viên OCB - Trung Việt; sự quan tâm hỗ trợ kịp thời của Hội sở OCB và các sở, ban, nghành, chính quyền địa phương; chiến lược phát triển kinh doanh vừa phù hợp với tình hình của địa phương; chiến lược phát triển kinh doanh vừa phù hợp với tình hình của địa phương vừa không chệch hướng phát triển chung của toàn hệ thống OCB… ; đặc biệt là với phương châm kinh doanh” Đơn giản - Nhanh chóng - Thuận lợi - Kịp thời” tất cả vì lợi ích của khách hàng, OCB - Trung Việt đã có những bước phát triển nhanh về nhiều mặt, số lượng khách hàng ngày càng tăng, doanh số huy động, cho vay ngày càng lớn. Ngân hàng cũng đã từng bước nâng cấp cơ sở vật chất, công nghệ, đào tạo đội ngũ cán bộ có chuyên môn cao, tác phong tốt để ngày càng phục vụ khách hàng tốt hơn, nhằm nâng cao chất lượng phục vụ đối với khách hàng, khẳng định thương hiệu, uy tín OCB trên địa bàn Tp Đà Nẵng - một thị trường ngày càng cạnh tranh khốc liệt trên lĩnh vực tài chính, ngân hàng.


Về mạng lưới hoạt động: từ 1 điểm giao dịch với con số cán bộ nhân viên đếm trên đầu ngón tay thì đến nay, OCB – Trung Việt đã có 01 trụ sở chính ở Tp Đà Nẵng, 06 phòng giao dịch trải đều trên các địa bàn kinh tế trọng điểm của Tp Đà Nẵng như: PGD Hải Châu, PGD Thanh Khê, PGD Sơn Trà, PGD Liên Chiểu, PGD Núi Thành và PGD Đống Đa với đội ngũ nhân viên hơn 160 người, đa phần là trẻ, năng động và tốt nghiệp xuất sắc tại các trường đại học chính quy.  


Về lĩnh vực huy động vốn, bằng chính sách luôn tăng cường chăm sóc khách hàng, thường xuyên thực hiện các chương trình khuyến mãi lớn và quà tặng hấp dẫn, lãi suất luôn được điều chỉnh linh hoạt theo tình hình thị trường và giữ ở mức cao, đặc biệt là nhờ khách hàng biết đến OCB - Trung Việt như một ngân hàng an toàn và phục vụ tận tâm nên bình quân mỗi năm, OCB - Trung Việt đạt mức tăng trưởng huy động vốn từ 15-20%/năm. Năm 2011, OCB - Trung Việt đã lập kỉ lục mới khi đạt mức huy động vốn trên 900 tỷ đồng, gấp hàng trăm lần so với thời điểm mới thành lập. 


Trên lĩnh vực tín dụng; OCB - Trung Việt đã tích cực đẩy mạnh công tác tiếp thị, chủ động tìm kiếm và mở rộng thị trường, trong đó, chú trọng đến khách hàng là doanh nghiệp vừa và nhỏ, doanh nghiệp tư nhân, họ tiểu thương, cán bộ nhân viên, v.v… Với phương châm phục vụ khách hàng  nhanh chóng và tiện lợi đã giúp khách hàng nắm bắt kịp thời cơ hội sản xuất, kinh doanh. Ngay cả trong điều kiện khủng hoảng kinh tế thế giới, kinh tế trong nước bị lạm phát hoặc giảm phát, Nhà nước siết chặt tín dụng nhưng những khách hàng đảm bảo điều kiện vay, có phương án sản xuất, kinh doanh tốt vẫn được đơn vị giải ngân bình thường nên để lại ấn tượng tốt đẹp về phong cách phục vụ đối với khách hàng. Nhờ vậy doanh số cho vay của OCB - Trung Việt tăng mạnh qua từng năm với tốc độ tăng trưởng tín dụng bình quân trên 30%/năm nhưng vẫn đảm bảo tỷ lệ nợ xấu, nợ quá hạn thấp hơn so vơi quy định của Ngân hàng Nhà nước. Các lĩnh vực kinh doanh khách của OCB - Trung Việt như: Chuyển tiền nhanh trong nước và quốc tế, chi trả kiều hối, mua bán ngoại tệ, tư vấn môi giới và thanh toán môi giới bất động sản, thanh toán thẻ Visa – MasterCard, InternetBanking, PhoneBanking, SMSBanking, v.v…cũng tăng trưởng mạnh.


Trong quá trình hoạt động, tại bất kỳ điểm giao dịch nào của đơn vị đều đặt thùng tiền từ thiện quyên góp từ chính CBNV trong đơn vị và khách hàng đến giao dịch để tặng cho Hội Nạn nhân chất độc màu da cam và Hội Khuyến học Đà Nẵng và Quảng Nam với tổng số tiền ủng hộ gần 8 năm qua lên đến hàng trăm triệu đồng; xây tặng trên 20 nhà tình nghĩa cho các hộ nghèo và chính sách ở Đà Nẵng và Quảng Nam; thường xuyên tặng học bổng cho các sinh viên, học sinh nghèo học giỏi; hỗ trợ kinh phí xây dựng Trường nội trú cho con em đồng bào dân tộc tại Nước Oa (Quảng Nam); tài trợ thiết bị y tế cho bệnh viện Hiệp Đức (Quảng Nam), thường xuyên cho các giải bóng bàn, bóng đá của Tp Đà Nẵng và quận Thanh Khê (Đà Nẵng); hàng năm, ủng hộ hàng trăm triệu đồng cứu trợ cho đồng bào miền Trung bị lũ lụt…


OCB – Trung Việt là ngân hàng đi đầu tại Tp Đà Nẵng về giao dịch cho vay tại nhà, giải ngân tại chỗ, nhanh chóng và tiện lợi đã giúp khách hàng nắm bắt kịp thời cơ hội sản xuất, kinh doanh. Ngay cả trong điều kiện khủng hoảng kinh tế thế giới, kinh tế trong nước bị lạm phát hoặc giảm phát, Nhà nước siết chặt tín dụng nhưng những khách hàng đảm bảo điều kiện vay, có phương án sản xuất, kinh doanh tốt vẫn được đơn vị giải ngân bình thường nên để lại ấn tượng tốt đẹp về phong cách phục vụ đối với khách hàng.  


Với những thành tích kể trên, trong gần 8 năm qua, OCB – Trung Việt và nhiều tập thể, cá nhân trong đơn vị đã được Thống đốc Ngân hàng Nhà nước, Hội sở OCB, chính quyền địa phương các cấp và các cơ quan mặt trận, hội, đoàn thể trên địa bàn Thành phố Đà Nẵng khen thưởng, khích lệ với nhiều Cờ, Cúp, Bằng khen,Giấy khen…


Kế hoạch trong năm 2012, OCB - Trung Việt phấn đấu hoàn thành kế hoạch Hội sở giao, dư nợ toàn chi nhánh đạt 1.300 tỷ đồng, tổng vốn huy động đạt 1.450 tỷ đồng, lợi nhuận đạt trên 30 tỷ đồng và tỷ lệ nợ xấu thấp hơn 3%, mọi chỉ tiêu Hội sở giao phải phát triển nhanh và bền vững, đảm bảo an toàn chất lượng tín dụng, an toàn hệ thống ngân hàng. Để thực hiện  OCB – Trung Việt tiếp tục mở rộng phòng giao dịch, nâng cao năng lực phục vụ khách hàng và thu hút khách hàng mới, nâng cao chất lượng phục vụ và cho ra đời nhiều sản phẩm gắn liền với nhu cầu của người dân, xây dựng phong cách phục vụ của nhân viên theo hướng chuyên nghiệp, tiếp tục quảng bá, tiếp thị, nâng cao thương hiệu và áp dụng công nghệ hiện đại cho hoạt động của hệ thống ngân hàng.

2.1.3 Cơ cấu bộ máy tổ chức hoạt động của OCB – Trung Việt
2.1.3.1 Chức năng, nhiệm vụ của OCB – Trung Việt

a. Chức năng:

· Thực hiện các hoạt động KD của ngân hàng theo nội dung giấy phép của ngân hàng nhà nước và theo sự uỷ quyền của tổng GĐ

· Quản lý các hoạt động KD của chi nhánh cấp II theo sự uỷ quyền của tổng GĐ.

· Tham mưu cho ban tổng GĐ về các vấn đề liên quan hoạt động KD của chi nhánh.

b. Nhiệm vụ:

·  Tổ chức thực hiện các nghiệp vụ KD của ngân hàng theo phân cấp của ban tổng GĐ một cách hiệu quả.

·  Chịu trách nhiệm quản lý các hoạt động KD của các chi nhánh cấp II theo sự uỷ quyền của tổng GĐ.

·  Tìm kiếm thu hút KH.

·  Tiết kiệm chi phí, hạn chế khó khăn nhằm nâng cao hiệu quả KD.

·  Tích cực phối hợp các biện pháp khác trong việc triển khai các nghiệp vụ KD và phát triển quy mô hoạt động của ngân hàng.

·  Thu thập các thông tin về KH và các ngân hàng tại địa bàn, hoạt động KD của chi nhánh.

·  Báo cáo tình hình hoạt động KD của chi nhánh và của các chi nhánh cấp II theo yêu cầu của tổng GĐ và phòng ngoại vụ tại Hội sở.

·  Tổ chức lưu trữ, bảo quản hồ sơ chứng từ phát sinh tại chi nhánh theo quyết định của tổng GĐ.

·  Lưu trữ hồ sơ pháp lý của chi nhánh và hồ sơ CBCNV tại chi nhánh.

·  Quản lý TS (TSCĐ, CCLĐ, kho quỹ,…) và bộ máy hoạt động tại chi nhánh.

· Chấp hành các quyết định quy trình,… do hoạt động quản trị và ban tổng GĐ ban hành.

· Tham mưu cho ban tổng GĐ về các vấn đề liên quan hoạt động KD của chi nhánh.






+ Quan hệ trực tuyến :
+ Quan hệ chức năng:

Hình 2.1 Biểu diễn cơ cấu quản lý của Ngân hàng 

2.1.3.2 Chức năng và nhiệm vụ của các phòng ban trong OCB – Trung Việt 

a. Nhiệm vụ và quyền hạn của Giám đốc:

· Tổ chức và kiểm soát các hoạt động của chi nhánh.

· Chịu trách nhiệm trước lãnh đạo cấp trên về mọi hoạt động của chi nhánh.

· Hướng dẫn quy trình nghiệp vụ cho NV công ty chi nhánh.

· Ký duyệt các văn bản, các hợp đồng thuộc phạm vi trách nhiệm được uỷ quyền của Ban TGĐ.

· Phổ biến chủ trương, chính sách của ban tổng GĐ cho NV.

· Phổ biến kế hoạch được tổng GĐ giao và tiến độ thực hiện kế hoạch cho NV trong chi nhánh.

· Báo cáo theo yêu cầu của tổng GĐ và GĐ chi nhánh quản lý trực tiếp.

· Quản lý TS của chi nhánh.

· Tham mưu cho tổng GĐ và GĐ chi nhánh quản lý trực tiếp về các hoạt động của chi nhánh.

· Đề xuất với lãnh đạo cấp trên các vấn đề vượt quá thẩm quyền.
b. Nhiệm vụ và quyền hạn của phó GĐ

· Thực hiện các nghiệp vụ và quyền hạn theo sự uỷ quyền của tổng GĐ.

· Thực hiện các nghiệp vụ và quyền hạn theo sự phân cấp của GĐ chi nhánh.

· Thay mặt cho GĐ quyết định các công việc phát sinh tại chi nhánh khi GĐ vắng mặt trong phạm vi được uỷ quyền.

· Đề xuất với GĐ chi nhánh những vấn đề vượt quá thẩm quyền.
c. Phòng kinh doanh

* Chức năng:

- Cung cấp vốn cho KH thông qua nghiệp vụ TD và bảo lãnh trong và ngoài nước.

- Thực hiện nghiệp vụ thanh toán quốc tế.

- Thực hiện các nghiệp vụ KD: KD vàng, ngoại tệ và các loại chứng từ có giá.

- Thực hiện nghiệp vụ chi trả kiều hối.

- Tham mưu cho GĐ chi nhánh về các vấn đề liên quan đến hoạt động KD, TD, thanh toán quốc tế.

* Nhiệm vụ:
- Thực hiện các loại hình TD và bảo lãnh trong và ngoài nước theo chủ trương của ban GĐ.

- Thực hiện hiện các nghiệp vụ thanh toán tiền tệ, thanh toán L/C, thanh toán nhờ thu và các hình thức chiết khấu .

- Thực hiện mua bán vàng, ngoại tệ, giấy tờ có giá bằng tiền mặt và bằng chuyển khoản theo đúng các quyết định của nhà nước và các văn bản khác do tổng GĐ ban hành.

- Sử dụng mọi biện pháp cần thiết và hợp lý để hạn chế rủi trong hoạt động TD, KD, thanh toán quốc tế.

- Tiết kiệm chi phí nhằm nâng cáo hiệu quả KD.

- Quản lý và lưu trữ các hồ sơ và các chứng từ khác có liên quan đến hoạt động TD, KD, thanh toán quốc tế theo quyết định của ngân hàng Đông Á.

- Thực hiện báo thống kê về hoạt động TD, KD, thanh toán quốc tế của chi nhánh cho tổng GĐ và  cơ quan nhà nước.

- Thực hiện các nghiệp vụ khác có liên quan đến hoạt động TD, KD, thanh toán quốc tế do GĐ chi nhánh và ban tổng GĐ yêu cầu.

d.  Phòng kế toán & ngân quỹ
Kế toán

* Chức năng:

· Ghi chép phản ánh kịp thời và chính xác các nghiệp vụ phát sinh và tình hình tổ chức ngân hàng.

· Huy động vốn thông qua hình thức nhận tiền gửi và phát hành các loại trái phiếu, thương phiếu.

· Cung cấp dịch vụ thanh toán qua ngân hàng.

· Tham mưu cho tổng GĐ về quản trị tổ chức của chi nhánh.

* Nhiệm vụ:

· Ghi chép chính xác, kịp thời, đầy đủ, rõ ràng, dễ hiểu tất cả các nghiệp vụ phát sinh liên quan hoạt động tổ chức của ngân hàng.

· Mở và quản lý tài khoản cho KH.

· Mở và quản lý tài khoản của ngân hàng tại ngân hàng nhà nứơc và các tổ chức TD trong nước theo quy định của tổng GĐ.

· Thực hiện nghiệp vụ nhận và chi trả vốn, lãi tiết kiệm và phát hành các loại kỳ phiếu, tín phiếu, trái phiếu.

· Đối chiếu và kiểm tra nghiệp vụ  kinh tế phát sinh hàng ngày giữa hội sở với các chi nhánh, các phòng GD, điểm GD. Đối chiếu tiền quỹ cuối ngày với ngân quỹ.

· Chấp hành nghiêm chỉnh chế độ thống kê, kế toán nhà nước và thực hiện nghĩa vụ ngân sách đối với nhà nước.

· Hạn chế RR trong quá trình thực hiện nghĩa vụ cho ngân hàng.

· Lưu trữ chứng từ kế toán theo quy định của tổng GĐ.

· Thực hiện các nghiệp vụ khác do ban tổng GĐ và GĐ chi nhánh yêu cầu.

· Thực hiện dịch vụ chuyển tiền nhanh.
Ngân quỹ
* Chức năng:

- Quản lý tiền mặt bằng đồng Việt Nam, ngân phiếu tiền tệ, kỳ phiếu, ngoại tệ, trái phiếu, tín phiếu và các chứng từ có giá tại chi nhánh.

- Thực hiện các dịch vụ thu chi hộ, kiểm đếm hộ và quản lý TS hộ.

- Tham mưu cho ban tổng GĐ về hoạt động ngân quỹ.

* Nhiệm vụ:

- Thực hiện các nghiệp vụ thu chi tiền mặt, vàng, ngoại tệ và các giấy tờ có giá tại chi nhánh cấp I.
- Thực hiện việc giao nhận tiền mặt, vàng, ngoại tệ đối với ngân hàng nhà nước và các tổ chức TD khác.

- Thực hiện dịch vụ quản lý hộ các loại TS và giấy tờ có gía.

- Thực hiện quản lý TS cầm cố của KH gồm: vàng, ngoại tệ, cổ phiếu

- Hạn chế RR trong việc triển khai hoạt động ngân quỹ.

- Tiết kiệm giảm chi phí nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động ngân quỹ.

- Thực hiện các quyết định về quản lý, bảo mật và an toàn kho quỹ.

- Thu thập các thông tin của KH về các lĩnh vực có liên quan đến hoạt động ngân quỹ.

- Thực hiện hiện các dịch vụ thu chi hộ, kiểm đếm hộ bằng tiền mặt tại ngân hàng hoặc tại nơi khác theo yêu cầu của KH.

- Lưu trữ chứng từ sổ sách về hoạt động ngân quỹ theo quyết định tổng GĐ.

- Thực hiện các nghiệp vụ khác do ban tổng GĐ yêu cầu.


e.Bộ phận  Đào tạo – Nhân sự
* Chức năng: phụ trách các vấn đề hành chính của toàn ngân hàng.

* Nhiệm vụ:

- Quản lý con dấu, giấy giới thiệu, nhận lệnh của ngân hàng.

- Mua, phân phối, bảo trì, điều động và quản lý theo dõi việc sử dụng các TS cố định, công cụ lao động, văn phòng phẩm và điện.



- Tổ chức thực hiện và theo dõi công tác sửa chữa TS cố định.

- Gởi văn bản, báo cáo cho các cơ quan bên ngoài.

- Cung cấp đồng phục hàng năm cho cán bộ công NV theo chỉ đạo của ban tổng GĐ.

- Thực hiện việc điều động xe, tài xế đáp ứng yêu cầu hoạt động của ngân hàng.

- Đăng kí vé máy bay cho cán bộ công NV đi công tác.

- Thực hiện việc in ấn, phát hành các loại biểu mẫu và các tài liệu cần thiết khác theo yêu cầu của bộ phận hoặc ban tổng GĐ.

- Thực hiện các nghiệp vụ khác theo yêu cầu của ban tổng GĐ.
f. Bộ phận Công nghệ thông tin: tổ chức vận hành hệ thống công nghệ thông tin (chương trình phần mềm, máy móc, thiết bị,…) phục vụ hoạt động kinh doanh, phục vụ khách hàng; quản trị hệ thống chương trình ứng dụng, quản trị an ninh mạng, quản trị an toàn thông tin, quản lý kho dữ liệu thuộc phạm vi của Chi nhánh.

g. Phòng giao dịch: Thực hiện hoạt động huy động tiết kiệm dân cư và cho vay cầm cố sổ tiết kiệm của ngân hàng, quản lý các khoản tiền gởi, tiền vay, ngoại bảng…của khách hàng. Thực hiện các nghiệp vụ thanh toán và các dịch vụ khác có liên quan đến tài khoản và tiền gởi của khách hàng. Thực hiện các lệnh giải ngân, cho vay, thu nợ, thu phí.
  2.1.3.3 Nguồn lực của NHTMCP Phương Đông – CN Trung Việt 

* Cơ sở vật chất và trang thiết bị

Giá trị tài sản hữu hình của ngân hàng được thể hiện là nhà cửa, vật kiến trúc và các phương tiện vận chuyển, quản lý, các phần mềm chuyên ngành,…

+ Nhà cửa kiến trúc: bao gồm mặt bằng kinh doanh tại các điểm giao dịch trên địa bàn thành phố Đà Nẵng. Chi nhánh cấp 1 tại 34 -36 Quang Trung và phòng giao dịch Hải Châu tại số 01 Triệu Nữ Vương, phòng giao dịch Núi Thành tại số 118 Núi Thành, phòng giao dịch Liên Chiểu số 691 Tôn Đức Thắng, phòng giao dịch Đống Đa số 05 Đống Đa, Phòng giao dịch Thanh Khê số A37 Điện Biên Phủ, Phòng giao dịch Sơn Trà số 1011 Ngô Quyền. Đây là các địa điểm khá thuận lợi để ngân hàng phát triển các dịch vụ vì những khu vực này tập trung dân cư rất đông nên nhu cầu về vốn và các dịch vụ tiết kiệm rất cao. Tuy nhiên ngân hàng cần mở rộng hơn nữa để phục vụ tối đa nhu cầu thị trường đang có.
+ Phương tiện vận tải: Một xe ô tô được sử dụng nhằm vận chuyển tiền từ chi nhánh cấp 1 đến các phòng giao dịch.
+ Thiết bị dụng cụ quản lý: gồm máy vi tính, máy fax, điện thoại, máy in, tivi, máy photocopy,… các máy móc này thường xuyên được sửa chữa bảo trì bởi nhân viên kỹ thuật của ngân hàng.

Hiện nay tình hình tài sản của ngân hàng được sử dụng triệt để, khấu hao theo phương pháp đường thẳng theo quy định của hội sở, quy định khấu hao:

- Nhà cửa, kiến trúc: 15 – 50 năm

- Thiết bị văn phòng: 3 – 15 năm

- Phương tiện vận tải: 10 năm

- Tài sản hữu hình khác: 5 – 10 năm

Hằng năm ngân hàng luôn đầu tư thêm những trang thiết bị nhằm phục vụ chi nhánh để đáp ứng điều kiện làm việc tốt nhất tại ngân hàng.

* Tình hình tài chính

Đặc điểm của ngành ngân hàng đó là đòi hỏi vốn kinh doanh rất lớn để phục vụ cho các hoạt động đầu tư, cho vay cũng như xây dựng cơ sở vật chất. Chính vì thế từ lúc ra đời OCB đã liên tục gia tăng vốn điều lệ qua các năm:
Bảng 2.1 - Vốn điều lệ của OCB qua các năm

	STT
	Năm
	Vốn điều lệ (tỷ đồng)

	1
	1996
	70

	2
	2003
	101,35

	3
	2004
	200

	4
	2005
	300

	5
	2006
	567

	6
	2007
	1.110

	7
	2008
	1.474,477

	8
	2009
	2.000

	9
	2010
	3.140

	10
	2011
	3.140










         (Nguồn:Website OCB)

Vốn điều lệ hiện tại của OCB là 3.140 tỷ đồng, với thành phần cổ đông và tỷ trọng cổ phần nắm giữ như sau:
Bảng 2.2: Thành phần cổ đông của OCB

	STT
	CỔ ĐÔNG
	TỶ TRỌNG

	1
	Nhóm Doanh nghiệp Nhà nước
	8,89 %

	2
	Nhóm Đơn vị nước ngoài
	20,00 %

	3
	Nhóm Thể nhân
	44,24 %

	4
	Nhóm Cổ đông khác 
	26,87 %


(Nguồn : Website OCB)
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Hình 2.2: Thành phần cổ đông của OCB
Đối tác chiến lược: Ngân hàng BNP Paribas (Pháp). 

- BNP  Paribas  là  một  trong  những Tập  đoàn hàng đầu Châu Âu trong  lĩnh  vực  tài  chính Ngân hàng và là một trong 6 Ngân hàng mạnh nhất thế giới theo đánh giá xếp hạng của Standard & Poor's. Tập đoàn sở hữu một trong những mạng lưới bán lẻ lớn nhất toàn cầu tại 84 quốc gia và 201.700 nhân viên.


- Với việc BNP Paribas trở thành đối tác chiến lược của OCB, hai bên đã phối hợp có hiệu quả những nội dung trong thỏa thuận liên minh và đã thực hiện được đồng bộ các dự án quan trọng tạo thuận lợi cho OCB phát triển bền vững trong tương lai.

Để hiểu rõ ràng và chính xác hơn về tình hình tài chính của ngân hàng, chúng ta xem bảng cân đối kế toán của ngân hàng qua 3 năm 2009 - 2011 dưới đây: 

Bảng 2.3 Bảng cân đối kế toán của OCB năm 2009 - 2011

	
	
	
	(Đơn vị tính : Triệu đồng)

	CHỈ TIÊU
	Năm 2009
	Năm 2010
	Năm 2011
	Tăng trưởng 2010/2009
	Tăng trưởng 2011/2010

	TÀI SẢN
	 
	 
	 
	 
	 

	Tiền mặt, vàng bạc, đá quý
	164,363
	365,082
	314,476
	122.12
	-13.86

	Tiền gởi tại NH Nhà nước VN
	231,737
	228,153
	475,434
	-1.55
	108.38

	Tiền vàng gởi tại các tổ chức tín dụng khác và cho vay các TCTD khác
	254,149
	1,050,383
	3,462,902
	313.29
	229.68

	Tiền vàng gởi tại các TCTD khác
	166,149
	1,005,323
	3,462,902
	505.07
	244.46

	Cho vay các tổ chức tín dụng khác
	88,000
	45,060
	0
	-48.80
	 

	Chứng khoán kinh doanh
	77,812
	43,757
	60,477
	-43.77
	38.21

	Chứng khoán kinh doanh
	77,812
	67,561
	89,123
	-13.17
	31.91

	Dự phòng giảm chứng khoán kinh doanh(*)
	 
	-23,804
	-28,646
	 
	20.34

	Các công cụ tài chính phát sinh và các tài sản tài chính khác
	2,154
	 
	 
	 
	 

	Cho vay khách hàng
	8,527,662
	10,109,855
	9,836,685
	18.55
	-2.70

	Cho vay khách hàng
	8,597,488
	10,216,976
	9,944,791
	18.84
	-2.66

	Dự phòng rủi ro cho vay khách hàng
	-69,826
	-107,121
	-108,106
	53.41
	0.92

	Chứng khoán đầu tư
	73,660
	68,818
	929,545
	-6.57
	1,250.73

	Chứng khoán đầu tư sẵn sàng để bán
	37,866
	66,101
	67,581
	74.57
	2.24

	Chứng khoán đầu tư chờ đến ngày đáo hạn 
	59,515
	30,020
	890,615
	-49.56
	2,866.74

	Dự phòng giảm giá chứng khoán đầu tư
	-23,721
	-27,303
	-28,651
	15.10
	4.94

	Góp vốn đầu tư dài hạn
	203,008
	136,373
	178,156
	-32.82
	30.64

	Góp vốn liên doanh
	 
	164
	133
	 
	-18.90

	Đầu tư dài hạn khác
	226,130
	145,292
	178,035
	-35.75
	22.54

	Dự phòng giảm đầu tư dài hạn
	-23,122
	-9,083
	-12
	-60.72
	-99.87

	Tài sản cố định
	244,657
	259,597
	305,632
	6.11
	17.73

	Tài sản cố định hữu hình
	187,934
	201,317
	230,715
	7.12
	14.60

	Nguyên giá tài sản cố định
	222,948
	253,064
	297,334
	13.51
	17.49

	Hao mòn tài sản cố định
	-35,014
	-51,747
	-66,619
	47.79
	28.74

	Tài sản cố định vô hình
	56,723
	58,280
	74,917
	2.74
	28.55

	Nguyên giá tài sản cố định
	58,460
	60,470
	78,287
	3.44
	29.46

	Hao mòn tài sản cố định
	-1,737
	-2,190
	-3,370
	26.08
	53.88

	Tài sản có khác
	315,500
	424,357
	467,728
	34.50
	10.22

	Các khoản phải thu
	240,190
	355,023
	326,766
	47.81
	-7.96

	Các khoản lãi, phí phải thu
	53,399
	51,766
	64,850
	-3.06
	25.28

	Tài sản có khác
	21,911
	17,568
	76,112
	-19.82
	333.24

	TỔNG TÀI SẢN
	10,094,702
	12,686,375
	16,031,035
	25.67
	26.36

	NỢ PHẢI TRẢ
	 
	 
	 
	 
	 

	Tiền gởi và vay của các TCTD khác
	1,432,651
	1,029,151
	1,253,897
	-28.16
	21.84

	Tiền gởi của các TCTD khác
	1,430,875
	1,027,315
	1,251,904
	-28.20
	21.86

	Vay các TCTD khác
	1,776
	1,836
	1,993
	3.38
	8.55

	Tiền gởi khách hàng
	6,796,187
	8,051,896
	11,104,642
	18.48
	37.91

	Các công cụ tài chính phát sinh 
	 
	5,548
	7
	 
	-99.87

	Vốn tài trợ cho vay
	33,175
	47,783
	119,537
	44.03
	150.17

	Phát hành giấy tờ có giá
	 
	917,629
	952,963
	 
	3.85

	Các khoản nợ khác
	241,601
	303,474
	213,080
	25.61
	-29.79

	Các khoản lãi phí phải trả
	165,696
	86,263
	104,578
	-47.94
	21.23

	Các khoản phải trả và công nợ khác
	75,204
	217,039
	108,451
	188.60
	-50.03

	Dự phòng chung cho các cam kết ngoài bảng
	701
	172
	51
	-75.46
	-70.34

	TỔNG NỢ PHẢI TRẢ
	8,503,614
	10,355,481
	13,644,126
	21.78
	31.76

	VỐN CHỦ SỞ HỮU
	 
	 
	 
	 
	 

	Vốn và các quỹ
	1,591,088
	2,330,894
	2,386,909
	46.50
	2.40

	Vốn điều lệ
	1,474,477
	2,000,000
	2,000,000
	35.64
	0

	Thặng dự vốn cổ phần
	 
	66,765
	66,765
	 
	0

	Quỹ của tổ chức tín dụng
	45,023
	53,061
	89,905
	17.85
	69.44

	Chênh lệch tỷ giá hối đoái
	 
	 
	-2,435
	 
	 

	Lợi nhuận năm trước chưa phân phối
	71,588
	211,068
	17,857
	194.84
	-91.54

	Lợi nhuận kỳ này chưa phân phối
	 
	 
	214,817
	 
	 

	TỔNG VỐN CHỦ SỞ HỮU
	1,591,088
	2,330,894
	2,386,909
	46.50
	2.40

	TỔNG NỢ PHẢI TRẢ VÀ TỔNG VỐN CHỦ SỞ HỮU
	10,094,702
	12,686,375
	16,031,035
	25.67
	26.36


2.2 TÌNH HÌNH HOẠT ĐỘNG KINH DOANH TẠI NGÂN HÀNG THƯƠNG MẠI CỔ PHẦN PHƯƠNG ĐÔNG – CHI NHÁNH TRUNG VIỆT
2.2.1. Tình hình huy động vốn của Ngân hàng


Vốn huy động đạt được nó liên quan đến uy tín, phong cách phục vụ cùng với mặt bằng lãi suất của ngân hàng. Vốn huy động là một bộ phận quan trọng cấu thành vốn hoạt động của ngân hàng. OCB – Trung Việt là một đơn vị kinh doanh tiền tệ nên “vốn” giữ một vị trí quyết định trong hoạt động kinh doanh của ngân hàng.Nhìn nhận được tầm quan trọng của nguồn vốn trong quá trình nên ban lãnh đạo OCB – Trung Việt rất chú trọng đến công tác huy động vốn nhàn rỗi trong các thành phần dân cư, tổ chức kinh tế để bổ sung vào nguồn vốn nhằm tạo ra nguồn vốn ổn định đảm bảo cho hoạt động kinh doanh của ngân hàng được liên tục.

Bằng sự linh hoạt của mình, ngân hàng đã có sự điều chỉnh lãi suất huy động. Tuy nhiên nếu lãi suất huy động cao thì chi phí vốn kinh doanh sẽ cao, khi đó lãi suất cho vay sẽ tăng dần dẫn đến thu nhập có thể giảm đi. Vì vậy, đưa ra mức lãi suất phù hợp là điều không hề đơn giản, nên bên cạnh việc điều chỉnh lãi suất ngân hàng còn phải tăng cường nhiều hình thức khuyến mãi cho khách hàng đang gửi tiền. Hình thức khuyến mãi mới nhất hiện nay là gửi tiền có thể có cơ hội trúng xe Honda Vespa.
Bảng 2.4: Tình hình huy động vốn tại OCB – Trung Việt năm 2009 - 2011
	
	
	
	
	
	
	
	(ĐVT: Triệu đồng)

	CHỈ TIÊU
	Năm 2009
	Năm 2010
	Năm 2011
	Năm 2010/2009
	Năm 2011/2010

	
	ST
	TT
(%)
	ST
	TT
(%)
	ST
	TT
(%)
	Chênh lệch
	(%)
	Chênh lệch
	(%)

	Tiết kiệm có kỳ hạn
	139,596
	17.46
	140,503
	18.67
	416,741
	46.30
	907
	-1.94
	276,238
	187.15

	Tiết kiệm không kỳ hạn
	1,242
	0.16
	1,076
	0.14
	1,624
	0.18
	-166
	0.35
	548
	0.37

	Tiền gửi thanh toán
	12,156
	1.52
	27,690
	3.68
	27,105
	3.01
	15,534
	-33.16
	-585
	-0.40

	Tiền gửi có kỳ hạn
	646,386
	80.86
	583,265
	77.51
	454,665
	50.51
	-63,121
	134.74
	-128,600
	-87.13

	Tổng nguồn vốn
	799,380
	100
	752,534
	100
	900,135
	100
	-46,846
	100
	147,601
	100

	(Nguồn báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh của ngân hàng OCB - CNTV qua 3 năm 2009 - 2011)



Nhìn vào bảng số liệu trên ta thấy năm 2010 nguồn vốn huy động đạt 752,534 triệu đồng giảm 46,846 triệu đồng so với năm 2009 tương ứng với tỉ lệ giảm 5,86%. Nguồn vốn huy động giảm là do nguồn tiền gửi tiết kiệm có kỳ hạn giảm 63,121 triệu đồng từ 646,386 triệu đồng xuống còn 583,265 triệu đồng với tỷ lệ giảm 9,77%.

Cũng từ bảng số liệu trên ta thấy năm 2011 nguồn vốn huy động đạt 900,135 triệu đồng tăng 147,601 triệu đồng so với năm 2010 tương ứng với tỉ lệ tăng 19,61%. Nguồn vốn huy động tăng là do nguồn tiền gởi tiết kiệm có kỳ hạn tăng 276,238 triệu đồng từ 646,386 triệu đồng xuống còn 583,265 triệu đồng với tỷ lệ giảm 196,61. Đó là do công tác quản lý tiền gửi dân cư được OCB – Trung Việt thực hiện thường xuyên, nghiêm túc thông qua công tác kiểm tra với nhiều hình thức. Qua đó, kịp thời chỉ đạo các quỹ tiết kiệm thực hiện đúng quy trình, chế độ nghiệp vụ, khắc phục những sai sot, đảm bảo an toàn tuyệt đối nguồn tiền gửi dân cư nâng cao uy tín của ngân hàng với khách hàng.

Mặt khác, trong tổng nguồn vốn huy động của ngân hàng, lượng tiền gửi không kỳ hạn chiếm tỷ trọng rất nhỏ mà chủ yếu là lượng tiền gửi có kỳ hạn. Điều này là hoàn toàn hợp lý vì đối tượng khách hàng là dân cư thì chủ yếu là tiền gửi tiết kiệm có kỳ hạn Như vậy ta cũng thấy được tính ổn định và chủ động của nguồn tiền gửi ngân hàng, tạo điều kiện thuận lợi cho hoạt động kinh doanh ngân hàng. Tuy nhiên ngân hàng lại không có lợi thế về chi phí huy động vốn. Ngân hàng cần cân đối nguồn vốn, tăng tiền gửi không kỳ hạn để khai thác mọi lợi thế.

Thấy được những bất hợp lý trong cơ cấu nguồn vốn, OCB – Trung Việt đã có những cố gắng rất lớn trong công tác huy động vốn bằng cách đưa ra chính sách lãi suất linh hoạt cho tiền gửi không kỳ hạn. OCB – Trung Việt đã áp dụng lãi suất bậc thang theo số dư tiền gửi không kỳ hạn bằng VNĐ. Theo đánh giá thì OCB – Trung Việt là một trong các ngân hàng có lãi suất tiền gửi cao. Bên cạnh đó ngân hàng thường xuyên coi trọng chất lượng dịch vụ, kết hợp tốt chính sách khách hàng` như thực hiện ưu đãi lãi suất tiền gửi, thực hiện nghiệp vụ nhanh chóng bằng máy móc thiết bị mới, hiện đại. Với trụ sở khang trang thuận tiện cho khách hàng giao dịch, thái độ phục vụ của nhân viên tận tình, hoà nhã, lịch sự và có những biện pháp quảng cáo trên các phương tiện thông tin đại chúng và một số biện pháp khác. Do vậy, nguồn vốn huy động của OCB – Trung Việt không những tăng đều mà còn nhanh, đảm bảo được cân đối cung cầu, tạo thế chủ động cho hoạt động kinh doanh tín dụng của OCB – Trung Việt.

2.2.2 Tình hình sử dụng vốn

OCB – Trung Việt luôn coi trọng công tác huy động vốn đồng thời từng bước mở rộng quy mô tín dụng, gắn nhiệm vụ cho vay với sự tồn tại và phát triển của ngân hàng nhằm mang lại lợi nhuận cao cho ngân hàng cũng như đáp ứng nhu cầu về vốn cho nên kinh tế. Thực tế bản chất của hoạt động ngân hàng là đi vay để cho vay, vì thế với nguồn vốn huy động được trong mỗi năm của ngân hàng được sử dụng hiệu quả bằng những hình thức cho vay đa dạng, phong phú nhằm tránh tình trạng ứ đọng vốn. Trong những năm qua hoạt động cho vay của OCB – Trung Việt đã có nhiều bước chuyển biến tích cực đặc biệt là hoạt động cho vay đối với khách hàng cá nhân chiếm ty trọng rất lớn trong hoạt dộng của ngân hàng và được thể hiện như sau: 
Bảng 2.5: Tình hình cho vay chung của OCB – Trung Việt năm 2009 – 2011
	
	
	
	
	
	
	
	(ĐVT: Triệu đồng)

	CHỈ TIÊU
	Năm 2009
	Năm 2010
	Năm 2011
	Năm 2010/2009
	Năm 2011/2010

	
	ST
	TT(%)
	ST
	TT(%)
	ST
	TT(%)
	Chênh lệch
	TT(%)
	Chênh lệch
	TT(%)

	Doanh số cho vay 
	1,482.988
	100.0
	2,669.90
	100.0
	3,604.36
	100.0
	1,186.91
	80.04
	934.46
	35.00

	Ngắn hạn
	1,201.220
	81.0
	2,336.16
	87.5
	3,279.97
	91.0
	1,134.94
	94.48
	943.81
	40.40

	Trung dài hạn
	281.768
	19.0
	333.74
	12.5
	324.39
	9.0
	51.97
	18.44
	-9.35
	-2.80

	Doanh số thu Nợ
	1,343.244
	100.0
	2,555.38
	100.0
	3,019.75
	100.0
	1,212.14
	90.24
	464.37
	18.17

	Ngắn hạn
	967.136
	72.0
	2,172.07
	85.0
	2,657.38
	88.0
	1,204.93
	124.59
	485.31
	22.34

	Trung dài hạn
	376.108
	28.0
	383.31
	15.0
	362.37
	12.0
	7.20
	1.91
	-20.94
	-5.46

	Dư Nợ Bình Quân
	793.996
	100.0
	925.82
	71.0
	1,649.85
	100.0
	131.82
	16.60
	724.03
	78.20

	Ngắn hạn
	551.827
	69.5
	657.33
	71.0
	1,237.39
	75.0
	105.50
	19.12
	580.06
	88.24

	Trung dài hạn
	242.169
	30.5
	268.49
	29.0
	412.46
	25.0
	26.32
	10.87
	143.97
	53.62

	Nợ quá hạn 
	9,152
	 
	7,359.00
	 
	8,934.00
	 
	-1,793
	-19.59
	1,575
	21.40

	TLNQH = NQH/DNBQ
	11.527
	 
	7.95
	 
	5.42
	 
	 
	 
	 
	 

	(Nguồn báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh của ngân hàng OCB – Trung Việt qua 3 năm 2009 - 2011)



Qua bảng số liệu trên thấy rằng quy mô hoạt động tín dụng của OCB – Trung Việt ngày càng được mở rộng. Cụ thể doanh số cho vay qua 3 năm tăng doanh thu năm 2011 tăng 35% so với 2010 tương đương với 934,46 triệu đồng. Năm 2010 tăng 80% so với 2009 tức 1.186,91 triệu đồng tỷ lệ tăng doanh số của năm 2011 tăng và năm 2010 tăng rất cao so với 2009. Tỷ lệ tăng doanh số này cho thấy hoạt động tín dụng của ngân hàng ngày càng được mở rộng. Kết hợp với bảng số liệu 3 ta thấy nguồn huy động vốn chủ yếu được sử dụng vào hoạt động cho vay. 

Trong cơ cấu cho vay của ngân hàng thì hoạt động cho vay ngắn hạn chiếm tỷ trọng rất lớn. Cụ thể năm 2009 chiếm 81%, năm 2010 chiếm 87,5%, năm 2011 chiếm 91%. Sự tăng trưởng của doanh số cho vay thể hiện quy mô tăng trưởng của công tác tín dụng, phản ánh hoạt động cho vay của ngân hàng vẫn tiến triển tốt đẹp. Có được điều này là do khối lượng khách hàng đến với OCB – Trung Việt nhiều, OCB – Trung Việt tập trung khai thác khách hàng hiện có, cùng các doanh nghiệp này nâng cao hiệu quả sử dụng vốn.

Tuy nhiên trong năm 2008 do cuộc khủng hoảng của kinh tế toàn cầu tỷ lệ lạm phát tăng làm cho ngân hàng khó khăn trong việc thu hồi nợ trong các doanh nghiệp kinh doanh. Điều này được thể hiện cụ thể: trong năm 2010 nợ quá hạn 7,359 triệu đồng giảm 1,793 triệu đồng tương ứng giảm 19,6% so với năm 2009 kéo dài tỷ lệ nợ quá hạn giảm từ 11,53% trong năm 2009 xuống còn 7,95% trong năm 2010 tức 3,58 % triệu tương ứng giảm 24,37% so với năm 2009. Điều này phản ánh hiệu quả sự dụng vốn vay của khách hàng đồng thời cũng phản ánh công tác thẩm định khách hàng, lựa chọn khách hàng có khả năng cấp tín dụng của ngân hàng chưa được thực hiện tốt. Đồng thời thể hiện sự cố gắng của OCB – Trung Việt trong quản lý điều hành, tiếp cận khách hàng chưa thực sự tốt, cần phải đổi mới phong cách phục vụ của cán bộ công nhân viên trong hệ thống OCB – Trung Việt.
2.2.3 Phân tích kết quả hoạt động kinh doanh của OCB – Trung Việt

Ngân hàng hoạt động có hiệu quả trước hết phải có nguốn vốn vững mạnh và biết sử dụng nguồn vốn đó có hiệu quả nhằm mang lại lợi nhuận cho ngân hàng. Lợi nhuận không những là chỉ tiêu tổng hợp đánh giá hiệu quả hoạt động kinh doanh của ngân hàng mà còn là chỉ tiêu chung nhất áp dụng cho mỗi chủ thể kinh doanh trong nền kinh tế thị trường. Các ngân hàng luôn quan tâm đến vấn đề làm thế nào để có thể đạt lợi nhuận cao nhất và có mức độ rủi ro ở mức có thể chấp nhận được đồng thời vẫn thực hiện được kế hoạch kinh doanh của ngân hàng. Đây cũng là mục tiêu hàng đầu của OCB – Trung Việt trong suốt quá trình hoạt động kinh doanh của ngân hàng. Để thấy rõ hơn hoạt động của ngân hàng với những kết quả được thể hiện qua bảng số liệu sau: 
Bảng 2.6: Kết quả hoạt động kinh doanh của OCB – Trung Việt trong 3 năm 2009 – 2011
	
	
	
	
	
	
	
	(ĐVT: Triệu đồng)

	CHỈ TIÊU
	Năm 2009
	Năm 2010
	Năm 2011
	Năm 2010/2009
	Năm 2011/2010

	
	ST
	TT(%)
	ST
	TT(%)
	ST
	TT(%)
	Chênh lệch
	(%)
	Chênh lệch
	(%)

	Thu từ hoạt động tín dụng
	171,061
	99.526
	143,080
	99.48
	198,210
	98.991
	-27,981
	-16.36
	55,130
	38.53

	Thu từ hoạt động ngân hàng
	541
	0.315
	751
	0.52
	1,998
	0.998
	210
	38.82
	1,247
	166.05

	Thu khác
	274
	0.159
	2
	0.00
	22
	0.011
	-272
	-99.27
	20
	1,000.00

	Tổng thu
	171,876
	100.000
	143,833
	100.00
	200,230
	100
	-28,043
	-16.32
	56,397
	39.21

	Chi phí cho hoạt động huy động 
	158,341
	92.245
	100,728
	84.49
	147,468
	87.145
	-57,613
	-36.39
	46,740
	46.40

	Chi phí về dịch vụ ngân hàng
	80
	0.047
	180
	0.15
	707
	0.418
	100
	125.00
	527
	292.78

	Chi phí hoạt động KD ngoại hối
	973
	0.567
	388
	0.33
	5,558
	3.284
	-585
	-60.12
	5,170
	1,332.47

	Chi phí hoạt động
	9,256
	5.392
	11,354
	9.52
	14,747
	8.715
	2,098
	22.67
	3,393
	29.88

	Chi về tài sản và chi khác
	0.015
	0.000
	0.20
	0.00
	6
	0.004
	0
	1,233.33
	6
	2,900.00

	Dự phòng và bảo hiểm
	3,003
	1.749
	6,567
	5.51
	736
	0.435
	3,564
	118.68
	-5,831
	-88.79

	Chi về thuế
	-
	 
	-
	-
	-
	 
	 
	-
	 
	-

	Tổng chi
	171,653
	100
	119,217
	100
	169,222
	100
	-52,436
	-30.55
	50,005
	41.94

	Lợi nhuận
	223
	 
	24,616
	 
	31,008
	 
	24,393
	 
	6,392
	25.97

	(Nguồn báo cáo kết quả hoạt động kinh doanh của ngân hàng OCB - Trung Việt  qua 3 năm 2009 - 2011)



Nhìn vào bảng số liệu trên ta có thể thấy lợi nhuận của OCB – Trung Việt có sự tăng trưởng rất lớn. Năm 2009 với mức lợi nhuận 223 triệu đồng tăng lên 24.616 triệu đồng trong năm 2010 vớ tỷ lệ tăng 10.938,6%; năm 2011 đạt 31008 triệu đồng tăng so với năm 2010 là 6.392 triệu đồng tương ứng 25,97%. Tuy nhiên bên cạnh đó ta thấy năm 2009 tổng thu là 171,876 triệu đồng cao hơn tổng thu của năm 2010 là 143,833 triệu đồng nhưng lợi nhuận mang lại thì thấp hơn năm 2010.


Nhìn chung ta thấy lợi nhuận của OCB – Trung Việt các năm qua có xu hướng chung là tăng, ngoại trừ năm 2009. Sự tăng lên của lợi nhuận đó là do sự phát triển của nền kinh tế, hoạt động sản xuất kinh doanh phát triển và đời sống người dân được nâng cao nên nhu cầu về dịch vụ ngân hàng cũng tăng lên, và cũng là do sự phấn đấu của đội ngũ nhân viên OCB – Trung Việt cũng như chiến lược của ban lãnh đạo. Tuy nhiên năm 2009 lợi nhuận lại bị sụt giảm sở dĩ như vậy là do một số nguyên nhân sau:


Thứ nhất, do ảnh hưởng cuộc khủng hoảng tài chính toàn cầu năm 2008 nên hoạt động của các ngân hàng nói chung đều gặp khó khăn, dẫn tới việc giảm doanh thu và tăng thêm một số loại chi phí : Vốn tài trợ, uỷ thác đầu tư, cho vay mà tổ chức tín dụng chịu rủi ro giảm, chi phí trả lãi tăng trong khi doanh thu từ cho vay lại giảm, chi phí dự phòng giảm giá cổ phiếu niêm yết của góp vốn, đầu tư dài hạn tăng,…

Thứ hai, trong năm nay OCB – Trung Việt tổ chức xây dựng và sửa chữa một số chi nhánh nên chi phí xây dựng cơ bản tăng :

Bảng 2.7: Chi phí xây dựng cơ bản năm 2009 – 2010
(Đơn vị tính : Triệu đồng)

	Năm
	Chi phí

	2009
	9.358

	2010
	13.115



(Nguồn : Phòng xây dựng cơ bản hội sở)

Tuy nhiên đến năm 2010, nhờ đánh giá được ảnh hưởng của khủng hoảng kinh tế cũng như nền kinh tế Việt Nam đang từng bước phục hồi sau khủng hoảng và do chiến lược đúng đắn của ban quản trị nên lợi nhuận của OCB – Trung Việt đã tăng vọt từ 223 lên 24.616 triệu đồng, tức là tăng lên tới 340%, một con số hết sức ấn tượng. 

Bên cạnh đó đạt được những kết quả trên là do trong năm 2011 Ngân hàng luôn luôn chú trọng áp dụng các biện pháp nhằm tăng trưởng vốn huy động như : Mở rộng mạng lưới, co cấu lại bộ máy tổ chức, điều chỉnh lại các bộ phận nhân lực, tuyên truyền, quảng cáo, tạo mọi điều kiện cho khách hàng, linh hoạt điều chỉnh lãi suất trong phạm vi cho phép,…chính vì vậy nên trong những năm qua hoạt động của chi nhánh luôn phát triển bền vững và ổn định.
2.2.4 Các hoạt động khác


* Hoạt động dịch vụ khách hàng


Năm 2008 Ngân hàng đưa vào hoạt động ban Dịch vụ khách hàng (DVKH). Từ đó tới nay Ban DVKH đã trả lời trên 80.000 cuộc gọi, hơn 3600 thư chủ yếu với nội dung tư vấn về sản phẩm dịch vụ và trợ giúp khách hàng. Ngoài ra khi gọi điện tới DVKH khách hàng còn có thể đăng ký mở tài khoản.

* Hoạt động quản lý rủi ro


Rủi ro trong hoạt động ngân hàng là điều không thể tránh khỏi và do đó để đảm bảo hiệu quả kinh doanh tối ưu thì năng lực quản trị rủi ro phải được làm tốt. Quán triệt quan điểm đó nên năm 2007 ngân hàng đã thành lập phòng Quản trị rủi ro hội sở. Sang năm 2008, tiếp tục thành lập khối Tín dụng và quản trị rủi ro trên cơ sở tư vấn của HSBC.


* Hoạt động công nghệ thông tin


Công nghệ luôn gắn liền với nghiệp vụ và trực tiếp phục vụ cho hoạt động quản trị kinh doanh. Ngân hàng cũng đa dạng hoá các kênh bán hàng, mở rộng việc tiếp cận khách hàng thông qua việc đưa vào hoạt động Hệ thống tin nhắn nhanh (SMS),…
2.3 THỰC TRẠNG QUẢN TRỊ NHÂN LỰC TẠI NGÂN HÀNG THƯƠNG MẠI CỔ PHẦN PHƯƠNG ĐÔNG – CHI NHÁNH TRUNG VIỆT
2.3.1 Đặc điểm nguồn nhân lực của ngân hàng

2.3.1.1 Đặc điểm nguồn nhân lực 

Như đã trình bày ở trên, nguồn nhân lực là yếu tố bên trong tổ chức ảnh hưởng tới hoạt động quản trị nhân lực. Do đó ta cần nghiên cứu xem nguồn nhân lực tại OCB – Trung Việt có đặc điểm gì để từ đó đánh giá xem các chính sách quản lý nhân sự đã phù hợp chưa.


Được thành lập từ năm 2003, trải qua 15 năm phát triển, OCB – Trung Việt hiện nay đang là một ngân hàng lớn với một lực lượng nhân sự hùng hậu. Nếu như vào năm 2009 tổng số cán bộ công nhân viên của Ngân hàng chỉ có 80 người, thì sang năm 2010 con số này là 121 (tăng 51,25%). Vào năm 2011 thì nhân sự của ngân hàng đạt 167 người (tăng 38,01%), thấp hơn so với mức tăng của năm 2010. Tính tới thời điểm cuối năm 2011 tổng nhân sự OCB – Trung Việt là 167 người, và mục tiêu của ngân hàng trong năm 2012 là nâng tổng số cán bộ công nhân viên của mình lên 180 người. OCB – Trung Việt không chỉ có một đội ngũ nhân viên hùng hậu về số lượng mà còn cả về chất lượng. 
Bảng 2.8: Cơ cấu trình độ nhân viên OCB – Trung Việt năm 2009 – 2011
	
	
	
	
	
	
	
	(ĐVT: người)

	Trình độ
	Năm 2009
	Năm 2010
	Năm 2011
	Năm 2010/2009
	Năm 2011/2010

	
	SL
	TT (%)
	SL
	TT (%)
	SL
	TT (%)
	SL
	TT
(%)
	SL
	TT (%)

	Đại học
	53
	66.250
	94
	77.69
	124
	74.250
	41
	100
	30
	65.22

	Cao đắng
	15
	18.750
	14
	11.57
	27
	16.168
	-1
	-2.44
	13
	28.26

	Trung cấp
	9
	11.250
	11
	9.09
	14
	8.383
	2
	4.88
	3
	6.52

	THPT
	3
	3.750
	2
	1.65
	2
	1.198
	-1
	-2.44
	0
	0.00

	Tổng
	80
	100
	121
	100
	167
	100
	41
	100
	46
	100

	
	
	
	
	
	
	(Nguồn : Phòng ĐT-NS)



Qua bảng trên ta có thể thấy được số nhân viên có trình độ đại học chiếm một tỷ lệ khá lớn trong tổng số nhân viên. Điều này cho thấy ban lãnh đạo của ngân hàng đã thấy được rằng muốn ngân hàng phát triển thì phải có đội ngũ nhân viên giỏi có trình độ, nên ban lãnh đạo luôn tìm cách chiêu mộ những người tài giỏi.

Thực tiễn cho thấy ngành ngân hàng thường thu hút một số lượng lớn nữ giới tham gia làm việc. Và ở OCB – Trung Việt cũng không phải là hợp lệ.
Bảng 2.9: Cơ cấu lao động theo giới tính ở OCB – Trung Việt  năm 2009 – 2011
	Chỉ tiêu
	2009
	2010
	2011

	Lao động nữ
	46
	71
	105

	Lao động nam
	34
	50
	62


(Nguồn: Phòng ĐT-NS)
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Hình  2.3: Cơ cấu lao động theo giới tính ở OCB – Trung Việt  năm 2009 – 2011


Cán bộ nữ chiếm tới 2/3 tại OCB – Trung Việt (năm 2009 chiếm 58%, năm 2010 chiếm 59%, năm 2011 chiếm 63%). Tỷ lệ tăng của lao động nữ qua các năm cũng luôn cao hơn so với tỷ lệ lao động nam. Nếu như năm 2010, tỷ lệ tăng của lao động nam chỉ có 47% thì ở nữ con số này là 54%. Sang tới năm 2011, tỷ lệ tăng của lao động nữ chỉ còn 48% nhưng vẫn cao hơn so với tỷ lệ tăng 24% của nam. Điều này là hoàn toàn phù hợp ở một đơn vị kinh doanh sản phẩm Ngân hàng.


Đánh giá được tầm quan trọng của sức trẻ rất năng động, nhiệt huyết với công việc nên OCB – Trung Việt luôn muốn trẻ hoá đội ngũ lao động của mình, thu hút nhiều hơn nữa những người trẻ tuổi làm việc và cống hiến cho ngân hàng.
Bảng 2.10: Cơ cấu lao động theo độ tuổi của OCB – Trung Việt năm 2009 – 2011
	Chỉ tiêu
	2009
	2010
	2011

	Số người độ tuổi lao động từ 18 - 30
	48
	86
	128

	Số người độ tuổi lao động từ 31 - 45
	27
	30
	35

	Số người trên 45 tuổi
	5
	5
	4


(Nguồn: Phòng ĐT-NS)

[image: image6.emf]0

20

40

60

80

100

120

140

2009 2010 2011

Số người độ tuổi lao 

động từ 18 -30

Số người độ tuổi lao 

động từ 31 -45

Số người trên 45 tuổi


Hình 2.4: Cơ cấu lao động theo độ tuổi của OCB – Trung Việt năm 2009 – 2011


Nhân lực trong ngân hàng có độ tuổi trung bình là trẻ, do đó phần lớn nhân viên của ngân hàng có thể đáp ứng được nhu cầu công việc hiện tại cũng như trong tương lai khi có sự thay đổi về tính chất công việc.

Qua tất cả những con số trên đây, ta có thể thấy rằng OCB – Trung Việt có một lực lượng lao động trẻ khá lớn, không chỉ lớn về số lượng mà cả về chất lượng.

2.3.1.2 Tình hình bố trí và sử dụng lao động
Bảng 2.11: Tình hình bố trí và sử dụng lao động năm 2011
(ĐVT: người)

	Phòng ban
	Số lượng
	Cách bố trí sắp xếp
	Trình độ

	Ban giám đốc
	3
	01 giám đốc CN

02 phó giám đốc
	03 Đại học

	Tài chính kế toán
	26
	01 Trưởng phòng, 02 phó phòng, 23 nhân viên
	23 Đại học,03 cao đẳng

	Kinh doanh
	25
	01 trưởng phòng

02 phó phòng

22 nhân viên
	21 Đại học, 04 cao đẳng

	Bộ phận ĐT & NS
	13
	01 trưởng bộ phận

12 nhân viên
	05 Đại học, 02 cao đẳng, 2 trung cấp, 04 PTTH, bằng lái xe ô tô hạng C, chứng chỉ

	Bộ phận CNTT
	04
	01 trưởng bộ phận, 03 nhân viên
	03 Đại học, 01 cao đẳng

	Phòng giao dịch
	96
	06 trưởng phòng, 06 phó phòng

84 nhân viên
	85 Đại học, 11 cao đẳng



Sự bố trí và sử dụng lao động cụ thể như sau:


Phòng kế toán được bố trí 26 nhân viên, do công tác kế toán cần sự chi tiết tỉ mỉ và độ chính xác cao. Phòng có nhiều bộ phận kế toán như kế toán phòng, kế toán điểm, kế toán vốn, kế toán quỹ dưới sự lãnh đạo của kế toán trưởng.


Phòng kinh doanh được bố trí với số lượng là 15 người. Phòng kinh doanh là bộ phận kinh doanh trực tiếp và chủ yếu nhất của ngân hàng, là bộ phận trực tiếp tạo ra lợi nhuận cho ngân hàng, đặc biệt là công tác tín dụng và huy động vốn.


Bộ phận Đào tạo – Nhân sự được bố trí nhiều nhất với số lượng là 13 người. Bộ phân này ngoài 03 người có trình độ đại học thì tập trung tất cả những nhân viên có bằng cấp thấp do công tác bảo vệ, nhân viên tạp vụ chỉ cần những người có chứng chỉ nghề, nhưng đều là những công việc cần thiết cho ngân hàng.

Bộ phận Công nghệ thông tin được bố trí 04 người. Bộ phận này tổ chức vận hành hệ thống công nghệ thông tin (chương trình phần mềm, máy móc, thiết bị,…) phục vụ hoạt động kinh doanh, phục vụ khách hàng; quản trị hệ thống chương trình ứng dụng, quản trị an ninh mạng, quản trị an toàn thông tin, quản lý kho dữ liệu thuộc phạm vi của Chi nhánh.

          Phòng giao dịch được bố trí 96 người, thực hiện hoạt động huy động tiết kiệm dân cư và cho vay cầm cố sổ tiết kiệm của ngân hàng, quản lý các khoản tiền gởi, tiền vay, ngoại bảng…của khách hàng. Thực hiện các nghiệp vụ thanh toán và các dịch vụ khác có liên quan đến tài khoản và tiền gởi của khách hàng. Thực hiện các lệnh giải ngân, cho vay, thu nợ, thu phí.


Nhìn chung tình hình bố trí và sử dụng lao động tại ngân hàng thương mại cổ phần Phương Đông – chi nhánh Trung Việt khá tốt, việc bố trí rất hợp lý tuân thủ đúng cơ cấu của ngân hàng TMCP Phương Đông, và các ngân hàng thương mại hiện nay.

Bên cạnh việc bố trí khá hợp lý thì vẫn còn những tồn tại khuyết điểm sau: Chưa chú trọng nhiều đến chế độ lương thưởng cho cán bộ công nhân viên chức chưa cải thiện thu nhập cho CBCNV chức khi ngân hàng tăng được nhiều lợi nhuận. Thiết nghĩ khi ngân hàng tăng được nhiều lợi nhuận thì tiền lương, tiền thưởng, phụ cấp của CBCNV phải được tăng lên. Cán bộ công nhân viên chức chưa thực sự tích cực hưởng ứng các phong trào văn nghệ, thể dục thể thao lành mạnh, các dịp lễ tết, kỷ niệm trọng đại,…

2.3.2 Công tác đãi ngộ lương thưởng và phụ cấp

2.3.2.1 Đãi ngộ về vật chất


* Đãi ngộ thông qua tiền lương


Hệ thống lương thưởng các khoản phụ cấp của ngân hàng được áp dụng chung theo quy định của nhà nước với mức lương tối thiểu hiện nay là 830.000 đồng. Tuy nhiên ngân hàng có sự điều chỉnh phù hợp với kết quả kinh doanh của ngân hàng. Các khoản phụ cấp cũng được ngân hàng xem xét và áp dụng ở mức độ khác nhau cho từng CBCNV theo các chỉ tiêu như:


- Mức nhân viên


- Trình độ bằng cấp


- Chức vụ


- Mức độ hoàn thành công việc

Bảng 2.12:  Lương bình quân tháng trong năm 2009 – 2011

	Năm
	2009
	2010
	2011
	Số tăng tuyệt đối 2010 so với 2009
	Số tăng tuyệt đối 2011 so với 2010

	LBQ/tháng
	3.720.000
	4.610.000
	5.800.000
	23,9 %
	25,8%


(Nguồn: Phòng kế toán)


Thu nhập của CBCNV ngân hàng được tính như sau:


Lương = LCB + LKD + các khoản khác nếu có


LCB = HSL * 830.000đ


LKD = LKDCB * HSLKD


Hệ số lương (HSL) là mức lương do nhà nước quy định theo trình độ bằng cấp và mức thâm niên nghề nghiệp. Mức lương tối thiểu hiện nay là 830.000đ. Quỹ lương kinh doanh (LKD) là phần lợi nhuận được trích lập do kinh doanh có lãi của ngân hàng để chia cho CBCNV. Hệ số lương kinh doanh (HSLKD) được tính theo các chỉ tiêu như: chức vụ mức độ công việc. Lương kinh doanh cơ bản (LKDCB) tuỳ thuộc vào tình hình kinh doanh của ngân hàng, lợi nhuận càng cao thì LKDCB càng cao. Phụ cấp (PC) là mức phụ cấp hàng tháng gồm có phụ cấp tiền ăn, công tác phí, chức vụ.
Bảng 2.13: Các chỉ tiêu năm 2011

	STT
	Các chỉ tiêu bình quân năm 2011

	LCB
	1.300.000 đ/người

	PC
	   900.000 đ/người

	LKD
	3.600.000 đ/người

	Tổng lương
	5.800.000 đ/người


(Nguồn: Phòng kế toán)


* Đãi ngộ thông qua tiền thưởng


Tiền thưởng là động lực, là yếu tố cùng với tiền lương tạo thành thu nhập cho người lao động, tiền thưởng còn là đòn bẩy kinh tế kích thích nhân viên tăng năng suất và hiệu quả lao động. Tại NH TMCP Phương Đông – CN Trung Việt tiền thưởng được khuyến khích thông qua các khoản doanh thu, các chỉ tiêu được định mức thưởng cụ thể, mức hoàn thành kế hoạch mà NH TMCP Phương Đông đã giao. Hàng năm ngân hàng còn trích lập quỹ khen thưởng dùng để khen thưởng cho nhân viên. Các loại khen thưởng như sau: thưởng năm, thưởng quý, thưởng tháng,…


* Đãi ngộ thông qua bảo hiểm:


Bảo hiểm xã hội: Nhân viên phải nộp 5% trên lương tháng, còn lại được ngân hàng hỗ trợ 15%. Đây là loại phúc lợi tự nguyện nhằm khuyến khích nhân viên an tâm làm việc, gắn bó lâu dài với ngân hàng. Sau khi được nghỉ mất sức NV vẫn được hưởng mức lương theo bộ luật LĐ Việt Nam.

Bảo hiểm y tế (BHYT): Hàng năm nhân viên được cấp BHYT miễn phí, khoản tiền chi cho BHYT được trích lập từ quỹ phúc lợi hàng năm.

2.3.2.2 Đãi ngộ phi vật chất


* Tạo môi trường làm việc thuận lợi:


Ngân hàng trang bị cơ sở vật chất khá đầy đủ để cho CBCNV có điều kiện làm việc tốt như: ô tô đi công tác, máy lạnh phòng làm việc, máy vi tính, máy in…Giờ làm việc theo quy định của nhà nước 1 ngày làm 8 tiếng, 1 tháng 22 ngày, buổi trưa nghỉ 1,5 tiếng, nếu làm thêm ngày thứ 7, chủ nhật được tính 150% lương ngày thường.


* Các khoản khác:


CBCNV có nhu cầu sẽ được ăn nghỉ tại cơ quan, được đi thăm quan du lịch hàng năm, được đi giao lưu học tập ở các đơn vị khác.


Cá nhân hay phòng ban hoàn thành tốt công việc sẽ được tặng bằng khen. Ngân hàng cử đại diện đi động viên thăm hỏi NV hay người nhà của họ khi ốm đau, tặng quà sinh nhật.

2.3.2.3 Quan hệ lao động


Quan hệ lao động thể hiện sự gắn kết để thống nhất bất kỳ một tổ chức nào. NH TMCP Phương Đông – Chi nhánh Trung Việt có các kiểu quan hệ sau:

Quan hệ theo kiểu trực tuyến: là quan hệ giữa cấp trên với cấp dưới, cấp trên có quyền ra quyết định với cấp dưới, cấp dưới cung cấp những thông tin cần thiết và những ý kiến đóng góp từ cấp dưới để cấp trên đưa ra quyết định. Quan hệ theo trực tuyến được thể hiện thông qua các công việc như lập kế hoạch, kỷ luật, cho nghỉ việc, xin thôi việc, giáng chức, thăng chức, thuyên chuyển, về hưu,…


Quan hệ giữa các phòng ban chức năng: ngoài những công việc chuyên môn mà mỗi phòng ban đảm nhận thì các phòng ban luôn có quan hệ hỗ trợ chặt chẽ với nhau trong công việc tạo thành một tổ chức linh hoạt. Phòng tổ chức hành chính làm nhiệm vụ kiểm tra việc giờ giấc đi làm cũng như việc chấp hành nội quy của cơ quan đối với từng phòng ban khác. Hay công tác huy động vốn được áp dụng cho tất cả các cán bộ công nhân viên của ngân hàng,…


Ngoài ra mối quan hệ lao động của cơ quan còn thể hiện thông qua hoạt động của công đoàn. Đây là tổ chức đoàn thể giải quyết những mâu thuẫn trong lao động, bảo vệ quyền lợi chính đáng của người lao động theo luật lao động Việt Nam.

2.3.3 Hoạt động kiểm tra và đánh giá thực hiện công việc

2.3.3.1 Lập và phê duyệt kế hoạch công tác


Tất cả các nhân viên của NH TMCP Phương Đông – Chi nhánh Trung Việt trừ nhân viên thử việc phải lập kế hoạch công tác vào ngày 25-30 cuối quý 2 và quý 4 hàng năm. Sau đó họ phải trình lên cấp quản lý trực tiếp. Nhân viên sẽ lập kế hoạch theo những mẫu biểu đã được ngân hàng quy định.


Cấp quản lý trực tiếp sẽ xem xét, phê duyệt kế hoạch công tác vào ngày 01 đến 05 đầu quý 3 và quý 1 hàng năm. Ngân hàng cũng quy định rằng cấp quản lý trực tiếp, cán bộ lập kế hoạch mỗi người giữ một bản và chuyển 01 bản cho khối quản trị nguồn nhân lực vào ngày 05-10 đầu quý 3 và quý 1 hàng năm.

2.3.3.2 Đánh giá thực hiện kế hoạch giữa kỳ


Ngày 25 đến 30 cuối quý 1 và 3 cấp quản lý trực tiếp xem xét để có những đánh giá sơ bộ về thực hiện kế hoạch của cán bộ mình quản lý. Không những thế họ còn phải xem xét điều chỉnh các chỉ tiêu sao cho phù hợp với tình hình thực tế của mình. Rồi sau đó kế hoạch đôn đốc cán bộ hoàn thành tốt các tiêu chí đề ra.

2.3.3.3 Đánh giá thực hiện kết quả cuối kỳ


Công việc này sẽ do cả người nhân viên và lãnh đạo thực hiện. Đầu tiên nhân viên sẽ tự đánh giá về kết quả thực hiện công việc của mình. Việc này diễn ra từ ngày 25 đến 30 cuối quý 2 và quý 4 hàng năm và rồi họ sẽ trình lên cấp quản lý trực tiếp. Sau đó cấp quản lý trực tiếp đánh giá cán bộ mình phụ trách về việc thực hiện các kế hoạch đã đề ra vào ngày 25 đến 30 cuối quý 2 và quý 4 hàng năm. Để có kết quả đánh giá cuối cùng và ngày 01 đến 05 đầu quý 3 và quý 1 hàng năm thì sẽ có một cuộc trao đổi giữa cấp quản lý và nhân viên về kết quả đánh. Khi có sự bất đồng ý kiến đánh giá, cấp quản lý cao nhất có quyền quyết định kết quả cuối cùng và đánh dấu * để nhận biết điểm chưa thống nhất. Cấp quản lý trực tiếp tổng hợp kết quả của các cán bộ nhân viên do mình phụ trách và lưu lại đơn vị một bản, chuyển một bản cho khối quản trị nguồn nhân lực vào ngày 05 đến 10 đầu quý 3 và quý 1 hàng năm.

2.3.3.4 Tổng hợp và xử lý thông tin đánh giá


Phòng thông tin và chính sách nhân sự có nhiệm vụ thu thập, tổng hợp và lưu giữ kết quả đánh giá nhân sự nhằm xác định mức độ hoàn thành công việc và chất lượng đánh giá của cán bộ tại các đơn vị trên toàn hệ thống. Với những trường hợp đánh giá chưa thoả đáng (có ba dấu * trở lên trong các tiêu chí đánh giá) thì phòng sẽ cùng với cấp quản lý giải quyết vấn đề này. Phòng đào tạo - nhân sự sẽ trực tiếp xử lý trên cơ sở thông tin đã được tổng hợp. Không những thế phòng còn xem xét và so sánh về chất lượng đánh giá của từng đơn vị, cách đánh giá của các cấp quản lý nhằm đảm bảo sự đồng nhất về cách thức cho điểm (tránh để chênh lệch trong việc nhận định thang điểm cho mỗi tiêu chí). Bởi lẽ kết quả đánh giá được sử dụng để làm cơ sở cho việc phân bổ thu nhập kinh doanh bổ sung, xét tăng lương, bổ nhiệm, khen thưởng, kỷ luật nên cần phải thực hiện chính xác.


Qua đây ta thấy rằng quy trình đánh giá thực hiện công việc tại ngân hàng khá là chặt chẽ nên đã góp phần phản ánh kết quả thực hiện công việc của người lao động. Các tiêu chí đánh giá thì luôn luôn được đổi mới để phù hợp với tình hình thực tế. Và ưu điểm cuối cùng ta thấy là ngân hàng luôn thực hiện quy trình đánh giá thật là đầy đủ các bước đã đề ra. Bởi kết quả đánh giá sẽ giúp ban giám đốc nắm được tình hình nhân sự của mình, để từ đó có được những chính sách nhân sự thật là đúng đắn, nâng cao chất lượng nguồn nhân lực. Do đó càng ngày đội ngũ cán bộ nhân viên giỏi của ngân hàng lại càng tăng lên.

Tuy nhiên bên cạnh đó thì công tác này vẫn tồn tại những nhược điểm sau: 


- Quyết định đánh giá chủ yếu là ở người quản lý nên chưa chắc đã hợp lý, đúng đắn. Việc người quản lý đánh giá, đánh giá sót vẫn còn tồn tại.


- Cuộc thảo luận giữa cán bộ nhân viên và người quản lý chưa cởi mở, minh bạch, vẫn còn mang tình hình thức.   

2.3.4 Hoạt động tuyển dụng
2.3.4.1 Tuyển mộ nhân sự


Hàng năm NH TMCP Phương Đông – CN Trung Việt tuyển các ứng viên để bổ sung và phát triển nguồn nhân lực trong hiện tại cũng như tương lai. Tiêu chuẩn đối với nghiệp vụ ngân hàng: tốt nghiệp đại học chính quy các trường thuộc khối kinh tế đặc biệt là Học viện ngân hàng và Đại học kinh tế, các ứng viên phải có đủ sức khoẻ, đạo đức và kỹ năng làm việc. Ngoài ra còn tuyển các công việc khác như bảo vệ, lái xe,…ứng viên đã được đào tạo qua các lớp sơ cấp hoặc chứng chỉ.

Dựa vào nguồn nội bộ mà ban lãnh đạo cơ quan có những chính sách tuyển mộ như đề cử, ứng cử, luân chuyển công việc nhằm bổ sung những thiếu sót trong vấn đề nhân sự. Các hình thức tuyển mộ chủ yếu của NH TMCP Phương Đông – CN Trung Việt:


- Đăng tuyển trên báo, báo điện tử


- Đăng tuyển trên vô tuyến


- Nhân viên trong cơ quan giới thiệu


- Thông báo sinh viên thực tập tại đơn vị tham gia ứng tuyển

2.3.4.2 Quá trình tuyển dụng


Giống như hầu hết các ngân hàng trong nước thì NH TMCP Phương Đông – CN Trung Việt có các bước chủ yếu sau:

Xác định nhu cầu tuyển: Điều này được xác định dựa trên nhu cầu thực tế về nhân sự Ngân hàng TMCP Phương Đông – CN Trung Việt, nó có thể phản ánh nhu cầu hiện tại cũng như tương lai của doanh nghiệp. Thông qua bước này ngân hàng lập kế hoạch để xác định số lượng nhân viên cần tuyển và xin chỉ tiêu của Ngân hàng TMCP Phương Đông.

Xác định vị trí cần tuyển, xuất phát từ nhu cầu tuyển ban lãnh đạo sau khi tổng hợp ý kiến từ cơ quan để xác định vị trí và công việc còn thiếu.

Tổ chức tuyển lựa: Dựa trên nhu cầu tuyển và vị trí tuyển ban lãnh đạo lập kế hoạch thực hiện việc tuyển dụng (bao gồm : xác định thời gian thực hiện tuyển, số lượng tuyển, yêu cầu tuyển, xác định nội dung thi tuyển và ra thông báo tuyển dụng,…).Trong bước này ngân hàng áp dụng các biện pháp như đăng các mẫu tin tuyển nhân viên trên báo điện tử, báo việc làm và nhân viên nội bộ giới thiệu…
Tổ chức tuyển chọn: Ngân hàng TMCP Phương Đông- CN Trung Việt tổ chức thi tuyển dưới sự giám sát của cán bộ nhân sự Ngân hàng TMCP Phương Đông, quá trình gồm 05 bước:

- Bước 1: Vòng loại hồ sơ


Với các yêu cầu cơ bản đã được thảo luận và đăng trên các mẫu tin sẽ là tiêu chí để ngân hàng đối chiếu và loại hồ sơ. Dựa vào hồ sơ xin việc mà ban tuyển dụng sẽ tập hợp các thông tin về các ứng viên như trình độ học vấn, các thành tích đã đạt được trước đây, những điểm mạnh điểm yếu,…Những người qua được vòng này sẽ được liên hệ đến thi tuyển.


- Bước 2: Thi tuyển 


Nội dung thi tuyển tập trung vào hai vấn đề chính là kiến thức chuyên ngành của thí sinh với lĩnh vực mà mình dự thi và kiến thức tổng quan về tình hình kinh tế - xã hội. 


- Bước 3: Phỏng vấn trực tiếp


Với những người đã qua được bước 2 sẽ được liên lạc và hẹn đến phỏng vấn. Người phỏng vấn trực tiếp có thể là giám đốc, phó giám đốc phụ trách nhân sự. Quá trình phỏng vấn sẽ phản ánh được khả năng giao tiếp, cá tính và trí thông minh.

- Bước 4: Thử thách nhân viên mới được tuyển dụng

Đây chính là bước thử việc với các ứng viên đã qua vòng phỏng vấn trực tiếp và được làm việc tại ngân hàng để thử việc. Ngân hàng cần giao công việc cho họ làm để đánh giá khả năng. Trong quá trình làm việc ngân hàng luôn tạo môi trường thuận lợi cho các ứng viên.

- Bước 5: Quyết định tuyển


Sau khi các ứng viên đã qua bước 4 ngân hàng sẽ ký hợp đồng chính thức với ứng viên trong đó ghi rõ chức vụ, nhiệm vụ, lương bổng,..

Chính sách tuyển dụng không chỉ đáp ứng nhu cầu về nhân sự của ngân hàng mà chất lượng đầu vào cũng tăng lên đáng kế. Điều này phù hợp với tình hình phát triển chung của thị trường. Thông qua kế hoạch mở rộng mạng lưới các chi nhánh thì ngân hàng cũng đã xây dựng trong tương lai gần. Điều này sẽ tạo điều kiện thuận cho người tuyển dụng lập kế hoạch tuyển dụng phù hợp. Ngân hàng đã xây dựng được một kế hoạch, quy trình tuyển lựa, tuyển chọn rõ ràng.


Tuy nhiên, Ngân hàng chưa coi trọng bảng mô tả công việc nên những yêu cầu đặt ra đối với các ứng cử viên còn chung chung. Công nghệ thông tin ngày càng phát triển nhưng phần lớn nhân viên có tuổi đời lớn còn chậm tiếp thu kiến thức này. Việc sử dụng mạng để thực hiện công tác tuyển mộ, tuy có nhưng không được chú trọng và không thường xuyên. Ngân hàng mới chỉ biết sử dụng hình thức thi tuyển phỏng vấn. Hình thức này rất tốn chi phí tuyển dụng, tốn thời gian thi tuyển nhưng nhiều khi hiệu quả mang lại không cao, do cấu trúc câu hỏi không phù hợp hoặc do có ít người tham gia thi tuyển. 


Ngân hàng vẫn còn mạng nặng tư tưởng truyền thống của các doanh nghiệp nên khó có thể tránh khỏi tiêu cực theo xu hướng chung hiện nay như ưu tiên cho con em trong ngành hoặc chung tiền để chạy việc…

2.3.5 Công tác phát triển nguồn nhân lực tại Ngân hàng
2.3.5.1 Công tác đào tạo


Đào tạo và phát triển nguồn nhân lực là một nhu cầu không thể thiếu được trong chiến lược phát triển của OCB – Trung Việt. Nâng cao chất lượng nguồn nhân lực của mình được coi là một hình thức để nâng cao hiệu quả kinh doanh, là một chiến lược phát triển của ngân hàng. Công tác đào tạo và phát triển tại ngân hàng được thực hiện qua 7 bước sau:

* Xác định nhu cầu đào tạo


Vào đầu mỗi năm, trung tâm đào tạo của Ngân hàng Phương Đông sẽ xác định nhu cầu đào tạo của ngân hàng trong năm. Trung tâm sẽ xác định nhu cầu đào tạo căn cứ trên những cơ sở sau đây:

- Kết quả đánh giá thực hiện công việc của cán bộ công nhân viên ngân hàng.


- Các yêu cầu về mở rộng hoạt động kinh doanh trong tương lai.


- Thứ ba là căn cứ vào số lượng sản phẩm, dịch vụ mới sắp ra đời trong thời gian tới.


- Và cuối cùng là căn cứ vào đề nghị của các đơn vị.


Như vậy căn cứ để xác định nhu cầu đào tạo chủ yếu là do tình hình sản xuất kinh doanh của ngân hàng quyết định, chứ chưa thực sự là do chất lượng nguồn lao động quyết định. Do đó mới chỉ đáp ứng được yêu cầu trước mắt của Ngân hàng mà thôi chứ chưa có thể đáp ứng về lâu dài. Ta có thể đánh giá về nhu cầu đào tạo của ngân hàng qua bảng số liệu sau đây:

Bảng 2.14: Nhu cầu đào tạo các chuyên viên của OCB – Trung Việt

(Đơn vi: Người)

	Chỉ tiêu
	2010
	2011

	Nhân viên kinh doanh
	19
	25

	Nhân viên quan hệ khách hàng
	8
	10

	Nhân viên kế toán
	7
	11

	Giao dịch viên
	12
	15

	Nhân viên Đào tạo – Nhân sự
	2
	3

	Tổng nhu cầu đào tạo
	48
	64


(Nguồn: Phòng ĐT-NS)


Qua bảng số liệu trên ta thấy nhu cầu đào tạo của ngân hàng ngày càng tăng lên. Nếu như năm 2010, nhu cầu đào tạo chỉ dừng lại ở 48 người thì sang tới năm 2011 đã tăng lên 64 người (tăng thêm 33%). Trong đó ngân hàng tập trung đào tạo cho các chuyên viên quan hệ khách hàng doanh nghiệp và khách hàng tài chính cá nhân. Sở dĩ như vậy là vì ngân hàng nhận thấy những khó khăn trong hoạt động tín dụng nên cần phải tăng cường đào tạo cho những cán bộ ở lĩnh vực này.

* Xác định mục tiêu đào tạo


Mục tiêu đào tạo của ngân hàng là nâng cao chất lượng của đội ngũ nhân viên OCB – Trung Việt. Vậy mục tiêu còn chung chung vì chưa xác định được những kĩ năng cần đào tạo, trình độ kĩ năng có được sau quá trình đào tạo là gì, thời gian đào tạo là bao nhiêu?


* Lựa chọn đối tượng đào tạo


Lựa chọn đối tượng đào tạo là đi xác định xem ai sẽ được đào tạo, dựa trên những nghiên cứu về động cơ đào tạo của người lao động, tác động của đào tạo với người lao động và khả năng nghề nghiệp của từng người. Có thể nói đối tượng đào tạo của OCB – Trung Việt vô cùng phong phú, bao gồm từ giám đốc, phó giám đốc các vùng, các khối, các phòng ban, các chuyên viên làm việc lâu năm tới những người được tuyển. Điều đó cho thấy ngân hàng muốn phát triển toàn bộ đội ngũ lao động của mình chứ không phải tập trung ưu tiên đào tạo cho một nhóm đối tượng mà thôi.

* Xây dựng chương trình và lựa chọn phương pháp đào tạo


- Xây dựng chương trình đào tạo


Việc xây dựng chương trình đào tạo của toàn hệ thống do Trung tâm đào tạo kết hợp với các công ty đào tạo về ngân hàng có tiếng tổ chức thực hiện. Hiện nay tuỳ vào đối tượng đào tạo mà chương trình đào tạo có thể là bắt buộc hay tuỳ chọn. Có thể nói thời gian qua trung tâm đã thực hiện khá tốt việc xây dựng chương trình đào tạo của mình, nội dung chương trình đào tạo là khá đa dạng. Ta có thể thấy được sự đa dạng đó thông qua bảng sau đây:
Bảng 2.15:  Các chương trình đào tạo tại OCB – Trung Việt với một số vị trí

	Vị trí
	Các khoá đào tạo

	Giao dịch viên
	- Sản phẩm tiết kiệm và tiến trình thực hiện giao dịch
- Bộ tiêu chuẩn dịch vụ khách hàng với giao dịch viên

- Quy trình giao dịch một cửa và các vấn đề an toàn kho quỹ

- Kĩ thuật nhận biết tiền giả

- Kĩ thuật giao tiếp hiệu quả

- Kĩ thuật bán hàng

	- Trưởng phó phòng
- Chuyên viên quan hệ khách hàng

- Chuyên viên thanh toán quốc tế
	- Kĩ năng làm việc cá nhân và làm việc theo nhóm
- Kĩ năng đàm phán
- Kĩ năng bán hàng

- Đào tạo sản phẩm dịch vụ ngân hàng DN

- Đào tạo sản phẩm thanh toán quốc tế

- Kĩ năng thuyết trình

- Sử dụng phần mềm hệ thống T24

	Giám đốc
	- Lập kế hoạch kinh doanh
- Quản lý bán hàng và tiếp thị

- Quản lý con người

- Quản lý rủi ro tín dụng và phi tín dụng tư


(Nguồn: Phòng ĐT & NS)

Bảng trên đã chỉ cho ta thấy được sự đa dạng của chương trình đào tạo tại OCB – Trung Việt. Ngân hàng đã đưa ra một chương trình đào tạo không chỉ giúp hoàn thiện trình độ chuyên môn chuyên nghiệp của ngân hàng mà còn giúp nâng cao cả những kĩ năng mềm của nhân viên. Tuy nhiên qua bảng trên ta vẫn chưa thấy được sự tập trung đào tạo để nâng cao trình độ tiếng anh cho người lao động. 

- Lựa chọn phương pháp đào tạo


Không chỉ cần xây dựng một chương trình đào tạo phù hợp mà còn phải xây dựng một phương pháp đào tạo thật là hiệu quả. Hiện nay ngân hàng đang thực hiện một số phương pháp sau:


+ Tổ chức các lớp tập huấn nghiệp vụ ngân hàng. Phương pháp nay có ưu điểm là học viên được trang bị đầy đủ các kiến thức cả về lý thuyết lẫn thực tế. Nhưng nó lại rất tốn kém vì cần phải trang bị các phương tiện, các trang thiết bị cho quá trình học tập. 


+ Các buổi hội nghị, hội thảo. Hàng năm ngân hàng vẫn tiến hành tổ chức các buổi nói chuyện, thảo luận ngay tại ngân hàng mình. Ví dụ như năm 2009, ngân hàng đã tổ chức 19 buổi nói chuyện thảo luận giữa nhân viên với người lãnh đạo, với các chuyên gia đào tạo. Thông qua đó người nhân viên sẽ tiếp thu, chọn lọc những kiến thức cần thiết với mình. Khi sử dụng phương pháp này sẽ giảm bớt chi phí vì không phải trang bị phương tiện học tập, lại đơn giản dễ tổ chức. Thế nhưng nó lại mất rất nhiền thời gian và chỉ tổ chức được trong phạm vi hẹp. 

+ Phương pháp thứ ba là cử người theo học ở các trường chính quy. Hiện nay số nhân viên OCB – Trung Việt vừa đi làm vừa theo học văn bằng hai và cao học tại các trường đại học là khá cao. Tuy nhiên phần đông là người lao động tự đi học, còn số lượng nhân viên được cử đi còn hạn chế. Chủ yếu là ngân hàng cử các lãnh đạo đi theo học tại nước ngoài, như năm 2010 có lãnh đạo được cử đi học ngắn hạn tại nước ngoài, tăng 1 người so với năm 2009. Tự theo học chứ Ngân hàng chưa liên kết với bất cứ một trường đại học nào trong vấn đề đào tạo. Việc người lao động vừa đi học vừa làm như vậy sẽ làm cho hiệu quả học tập không cao vì họ không thể hoàn thành tốt được việc học do còn bận công việc. Do đó ngân hàng cần hỗ trợ giúp đỡ họ.

* Dự tính chi phí đào tạo


Dự tính chi phí đào tạo là việc dự tính số tiền mà ngân hàng phải bỏ ra để tiến hành hoạt động đào tạo của minh. Bao gồm chi phí cho học viên, chi phí cho giảng viên, chi phí thuê địa điểm, chi phí về tài liệu,…Dưới đây là một số quy định của Ngân hàng về chi phí trả cho nhân viên khi theo học. 

- Khi cán bộ được cử đi đào tạo thì vẫn giữ nguyên lương cơ bản, lương kinh doanh và các khoản phụ cấp khác theo đúng quy định của ngân hàng và nhà nước.

- Học viên không mất tiền học phí và tiền tài liệu khi tham gia những khoá học mà ngân hàng tổ chức. Ngân hàng chi trả học phí và tiền tài liệu học tập trừ tài liệu tham khảo.


- Với những nhân viên đi học ở xa sẽ được hỗ trợ một phần tiền sinh hoạt, tiền đi lại.


- Với trường hợp được cử đi học nước ngoài, ngân hàng vẫn giữ nguyên mức lương cơ bản, các khoản phụ cấp nhưng chi trả 50% lương kinh doanh. Đồng thời trả hoàn toàn tiền học phí, tiền tài liệu và chi phí khác cho họ. 

- Còn các trường hợp tự đi học để nâng cao trình độ, ngân hàng sẽ hỗ trợ họ bằng cách cho vay tiền với lãi suất thấp để chi trả học phí. Đồng thời sẽ cho họ có thời gian nghỉ cần thiết để ôn thi đầu vào và thi tốt nghiệp. 

Ta có thể đánh giá chi phí đào tạo thông qua bảng sau

Bảng 2.16: Chi phí đào tạo (2009 - 2011)

(ĐVT : triệu đồng)
	                         Năm

Nội dung đào tạo
	2009
	2010
	2011

	Tổng chi phí đào tạo
	177.388
	250.567
	402.389

	1. Đào tạo thường xuyên
	113.615
	187.329
	273.069

	2. Đào tạo nâng cao
	63.773
	63.238
	129.320


(Nguồn: Phòng ĐT & NS)


Qua bảng số liệu ta nhận thấy tổng chi phí đào tạo có xu hướng tăng trong giai đoạn vừa qua, đặc biệt trong giai đoạn 2010 – 2011. Điều này chứng tỏ OCB – Trung Việt ngày càng quan tâm đến công tác đào tạo. Nguyên nhân là trong những năm gần đây số người đào tạo tăng lên đã làm tăng chi phí đào tạo. Vì ngân hàng quan tâm phát triển nguồn lực phục vụ cho nhu cầu hiện tại của mình hơn nên chi phí cho đào tạo thường xuyên thì cao hơn chi phí cho đào tạo nâng cao.

* Lựa chọn giáo viên, chuyên gia.

Giáo viên tham gia đào tạo bao gồm: giảng viên của các trường đại học lớn trên cả nước, chuyên gia của các trung tâm đào tạo có tiếng. Cụ thể giáo viên là từ những nơi sau đây:

- Ngân hàng Techcombank, Vietcombank, Ngân hàng nhà nước.


- Công ty TNHH tư vấn và đào tạo nghiệp vụ ngân hàng.


- Công ty Le&Asspciates


- Trung tâm đào tạo quản trị kinh doanh Thames


- Đại học quốc gia


- Viện nghiên cứu và phát triển doanh nghiệp phát triển bền vứng


- Công ty cổ phần Doanh nhân trẻ.


Như vậy, nguồn giáo viên là khá phong phú. Ngân hàng sẽ đánh giá xem xét với nội dung này thì trung tâm nào sẽ giảng dạy tốt hơn để từ đó tiến hành hợp tác với họ. Tuy nhiên ta cũng thấy được là giáo viên là nhân viên của OCB – Trung Việt là rất ít, chủ yếu là nguồn bên ngoài. Việc này có hạn chế là mất nhiều chi phí đào tạo và đôi khi giáo viên không thực sự hiểu những nhu cầu cần thiết của người học với công việc là gì. Do đó trong tương lai ngân hàng cần có biện pháp để đào tạo giáo viên lấy từ những người trong chính ngân hàng mình. 

* Đánh giá chương trình và kết quả đào tạo


Đây là bước cuối cùng của chương trình đào tạo nhưng lại vô cùng quan trọng. Bởi vì nó giúp cho Ngân hàng biết được công tác đào tạo hiệu quả tới đâu. Để từ đó rút ra được những bài học để hoàn thiện hơn nữa chương trình đào tạo của mình. Đây là một việc làm khó vì thực sự để đánh giá xem chương trình có hiệu quả hay không thì phải căn cứ cả vào kết quả làm việc sau này của người lao động, chứ không thể chỉ căn cứ vào kết quả thi kết thúc chương trình đào tạo. Vì vậy công tác đánh giá chương trình đào tạo mới chỉ thu được những kết quả ban đầu mà thôi, chứ chưa đưa ra được những đánh giá thật sự chuẩn xác.
2.3.5.2 Nhận xét về hoạt động đào tạo nguồn nhân lực của Ngân hàng

Thông qua phương pháp đào tạo nhân viên kinh nghiệm hướng dẫn cho những nhân viên khác, các nhân viên được đào tạo chuyên sâu về kĩ năng làm việc, được đúc kết các kinh nghiệm thông qua công việc thực tế chứ không phải trên lý thuyết. Phương pháp này tốn ít chi phi đào tạo.


Đội ngũ cán bộ nhân viên của OCB – Trung Việt chủ yếu là những người trẻ có tinh thần học hỏi, tiếp thu cái mới. Chính vì vậy, những chương trình đào tạo của ngân hàng luôn được đón nhận với thái độ tích cực.


Ngân hàng đã biết quan tâm tới công tác đào tạo và phát triển đội ngũ lao động của mình nên đã làm cho trình độ của họ ngày càng được nâng lên. Tuy nhiên việc đào tạo và phát triển vẫn còn nhiều thiếu sót mà Ngân hàng cần phải quan tâm:

- Thứ nhất nó mới chỉ đạt hiệu quả về mặt số lượng, còn chưa đạt hiệu quả về mặt chất lượng.


- Thứ hai vẫn chưa tập trung đào tạo tiếng anh cho người lao động.


- Thứ ba phương pháp đào tạo vẫn chưa được da dạng, phong phú.


- Thứ tư nguồn giáo viên nội bộ vẫn còn hạn chế.


Kế hoạch đào tạo hàng năm có nhưng rất sơ sài, việc đào tạo còn mang tính hình thức, kinh phí đào tạo hạn hẹp, chưa xác định đúng mức nhu cầu đào tạo của nhân viên. Không những thế chất lượng giáo dục đào tạo của Việt Nam chưa cao. Hầu hết ứng viên mới ra trường đều cần đào tạo lại trước khi chính thức giao việc. Điều này đúng với cả những ứng viên đã tốt nghiệp đại học và trên đại học. Vậy mà, ngân hàng chủ yếu dùng hình thức đào tạo người kinh nghiệm hướng dẫn thông qua các bài học thực tế. Phần lớn nhân viên ở độ tuổi trung niên khó tiêu thụ được kiến thức mới như việc áp dụng CNTT, ngoại ngữ trong công việc. Khó bố trí được thời gian đào tạo: đa số các nhân viên đều có kế hoạch công tác bận rộn. Hầu hết họ khó có thời gian tham gia những khoá học tập trung, đặc biệt là những khoa học tập trung dài ngày.


Việc xác định nhu cầu đã khó, việc tổ chức các khoá đào tạo nhằm đáp ứng các nhu cầu trên một cách hiệu quả còn khó hơn. Đây vẫn là một bài toán lớn cho ngân hàng OCB – Trung Việt.

CHƯƠNG 3

PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI NGÂN HÀNG TMCP PHƯƠNG ĐÔNG – CN TRUNG VIỆT

3.1 NHỮNG CĂN CỨ TIỀN ĐỀ
3.1.1 Chiến lược của OCB
Sứ mệnh: Xây dựng một tập thể cán bộ nhân viên giỏi về nghiệp vụ, năng động, hiểu rõ nhu cầu của từng đối tượng khách hàng cá nhân và doanh nghiệp, trên cơ sở đó đưa ra các giải pháp thiết thực, tối ưu hóa các giá trị cho khách hàng và nhà đầu tư, góp phần vào sự phát triển chung của cộng đồng và xã hội.

Tầm nhìn: Nỗ lực phấn đấu xây dựng Ngân hàng Phương Đông trở thành ngân hàng đa năng với cốt lõi là ngân hàng bán lẻ, đến năm 2015 là một trong 10 Ngân hàng TMCP hàng đầu Việt Nam. 

Giá trị cốt lõi: Là nền tảng của văn hóa OCB, kết nối sức mạnh đoàn kết để cùng hướng tới một mục tiêu chung là sự phát triển bền vững.

· Khách hàng là trọng tâm (Clients first!).

· Chủ động sáng tạo (Creativity).

· Tham vọng (Ambition).

· Chuyên nghiệp (Professionalism).

· Gắn kết (Belonging). 

Phương châm hoạt động: Phát triển theo mô hình ngân hàng hiện đại hướng tới khách hàng, hiệu quả và bền vững. 

3.1.2 Mục tiêu chiến lược giai đoạn 2011- 2020
- Tăng cường bền vững để tiến vào hàng “Top ten” vào năm 2016.
- Gia tăng giá trị đầu tư  của cổ đông.
- Nâng cao sự phục vụ khách hàng và đem ngân hàng đến với đại chúng.
- Tạo sự thịnh vượng và đáp ứng nhu cầu phát triển của người lao động.
- Đóng góp cho sự phát triển cộng đồng xã hội.
3.1.3 Chiến lược nguồn nhân lực của Ngân hàng giai đoạn 2011-2012

Trong giai đoạn 2011-2020, OCB cần chuẩn bị:

- Lực lượng nhân sự phát sinh mới mỗi năm trung bình 13% và đạt 5,100 người vào năm 2015; 7.600 người vào năm 2020;

- Mức lương bình quân của CBNV tăng lên trung bính 13%/năm, đạt 13.36 triệu đồng/tháng/người vào năm 2015 và 25.28 triệu đồng/tháng/người vào năm 2020;
- Thực hiện những kế hoạch tuyển dụng, đào tạo và quản lý chất xám hiệu quả;
- Xây dựng hệ thống quản lý nguồn nhân lực để nâng cao năng suất lao động;
- Xây dựng môi trường làm việc chuyên nghiệp và thân thiện.
3.1.4  Tình hình cạnh tranh trong hoạt động ngân hàng
3.1.4.1 Các ngân hàng hiện tại


Theo dự báo của MCKinsey thì doanh số của lĩnh vực ngân hàng bán lẻ ở Việt Nam có thể tăng trưởng đến 25% trong vòng 5-10 năm tới, đưa Việt Nam trở thành một trong những thị trường ngân hàng bán lẻ có tốc độ cao nhất châu Á. Tuy khủng hoảng kinh tế làm cho tốc độ tăng trưởng chậm lại, tác động xấu tới ngành ngân hàng nhưng thị trường Việt Nam chưa được khai phá hết, tiềm năng còn rất lớn. Ảnh hưởng tạm thời của cuộc khủng hoảng kinh tế sẽ khiến cho các ngân hàng gặp khó khăn trong việc tìm kiếm khách hàng mới, dẫn đến việc cường độ cạnh tranh sẽ tăng lên. Nhưng khi khủng hoảng kinh  tế qua đi, với một thị trường tiềm năng còn lớn như Việt Nam, các ngân hàng sẽ tập trung khai phá thị trường, tìm kiếm khách hàng mới, dẫn đến cường độ cạnh tranh có thể giảm đi. Tuy vậy, dù Việt Nam đang có quá nhiều ngân hàng nhưng chưa có một ngân hàng thực sự mạnh tầm cỡ quốc tế. Nhìn chung, các ngân hàng đã đua nhau mở rộng quy mô mạng lưới để huy động nhiều vốn (phát triển theo chiều rộng). Việc này dẫn đến tình trạng các ngân hàng đang cạnh tranh quyết liệt với nhau trong hoạt động tín dụng mà quên mất các sản phẩm và dịch vụ tiện ích kèm theo (chiều sâu). Đồng thời, các ngân hàng mở rộng quy mô nhưng do thiếu nguồn nhân lực có chất lượng cho nên công tác quản trị lại không theo kịp quy mô phát triển. 
3.1.4.2 Các ngân hàng mới có khả năng thâm nhập thị trường


Nếu các ngân hàng mới dễ dàng gia nhập thị trường thì mức độ cạnh tranh sẽ càng lúc càng gia tăng. Nguy cơ từ các ngân hàng mới sẽ phụ thuôc vào “độ cao” của rào cản gia nhập. Theo các cam kết khi gia nhập WTO, lĩnh vực ngân hàng sẽ được mở cửa dần theo lộ trình bảy năm. Ngành ngân  hàng đã có những thay đổi cơ bản khi các tổ chức tài chính nước ngoài có thể nắm giữ cổ phần của các ngân hàng Việt Nam và sự xuất hiện của các ngân hàng 100% vốn nước ngoài.

Ngay từ năm 2006, Việt Nam đã gỡ bỏ dần các hạn chế về tỷ lệ tham gia cổ phần trong ngành ngân hàng của các định chế tài chính nước ngoài theo cam kết trong Hiệp định thương mại với Hoa Kỳ.

Còn theo các cam kết trong khuôn khổ Hiệp định chung về hợp tác thương mại dịch vụ (AFAS) của Hiệp hội các nước ASEAN, Việt Nam đã phải gỡ bỏ hoàn toàn các quy định về khống chế tỷ lệ tham gia góp vốn, dịch vụ, giá trị giao dịch của các ngân hàng nước ngoài từ năm 2010.


Đã có năm ngân hàng 100% vốn nước ngoài được cấp phép thành lập tại Việt Nam. Tuy nhiên khi nhìn vào con số các ngân hàng nước ngoài có văn phòng đại diện tại Việt Nam và các ngân hàng nước ngoài có vốn cổ phần trong các ngân hàng thương mại nội địa, số ngân hàng 100% vốn nước ngoài nhất định sẽ còn tăng lên trong tương lai. 


Các ngân hàng nước ngoài là vậy, rào cản cho sự xuất hiện của các ngân hàng có nguồn gốc nội địa đang được nâng cao lên sau khi Chính phủ tạm ngưng cấp phép thành lập ngân hàng mới từ tháng 8/2010. Ngoài các quy định vè vốn điều lệ, quãng thời gian phải liên tục có lãi, các ngân hàng mới thành lập còn bị giám sát chặt bởi Ngân hàng Nhà nước. Tuy nhiên điều đó sẽ không thể ngăn cản những doanh nghiệp, đủ điều kiện, tham gia vào ngành ngân hàng một khi Chính phủ cho phép thành lập ngân hàng trở lại.


Rào cản gia nhập còn được thể hiện qua các phân khúc thị trường, thị trường mục tiêu mà các ngân hàng hiện tại đang nhắm đến, giá trị thương hiệu cũng như cơ sở khách hàng, lòng trung thành của khách hàng mà các ngân hàng đã xây dựng được. Những điều này đặc biệt quan trọng bởi vì nó sẽ quyết định khả năng tồn tại của một ngân hàng đang muốn gia nhập vào thị trường Việt Nam.

Một khi các ngân hàng hiện tại đã xây dựng được cho mình một thương hiệu bền vững, với những sản phẩm, dịch vụ tài chính hiệu quả và khác biệt cộng với một cơ sở khách hàng đông đảo và trung thành, chi phí chuyển đổi (switching cost) để lôi kéo khách hàng của ngân hàng mới thành lập sẽ cực kỳ cao và do đó họ bắt buộc phải cân nhắc thật kỹ trước khi quyết định gia nhập thị trường hay không. Thực tế trên thị trường ngành ngân hàng Việt Nam cho thấy chi phí chuyển đổi nhìn chung không cao do các ngân hàng chưa thật sự tạo được điểm khác biệt về chiến lược sản phẩm, dịch vụ.

Một yếu tố có thể làm tăng chi phí chuyển đổi lên một chút và tạo một lợi thế cạnh tranh cho các ngân hàng đang hoạt động là hệ thống phân phối. Các ngân hàng thành lập sau này sẽ gặp khá nhiều rắc rối trong việc tìm một địa điểm phù hợp để đặt văn phòng chính cũng như các chi nhánh văn phòng giao dịch. Bởi vì các vị trí đẹp và tiện lợi đều đã bị các ngân hàng đang hoạt động dành mất. Tuy vậy, các ngân hàng thành lập sau này vẫn có thể dựa vào lợi thế công nghệ để phát triển hệ thống kinh doanh của mình thông qua Internet banking hoặc hệ thống ATM.


Nhìn chung ngành ngân hàng Việt Nam hiện tại trong bối cảnh Việt Nam cũng như thế giới đang bị bao trùm bởi cuộc khủng hoảng kinh tế, rào cản gia nhập khá cao khiến cho nguy cơ xuất hiện ngân hàng mới trong tương lai gần là khá thấp. Nhưng một khi kinh tế thế giới hồi phục cộng với sự mở cửa của ngành ngân hàng theo các cam kết với WTO và các tổ chức khác, sự xuất hiện của các ngân hàng mới là một điều gần như chắc chắn.

3.1.4.3 Các đối thủ ngoài ngành ngân hàng thương mại


Về cơ bản, các sản phẩm và dịch vụ của ngành ngân hàng Việt Nam có thể xếp vào 5 loại:


- Là nơi nhận các khoản tiền (lương, trợ cấp, cấp dưỡng,…)  

- Là nơi giữ tiền (tiết kiệm,…)


- Là nơi thực hiện các chức năng thanh toán.


- Là nơi cho vay tiền


- Là nơi hoạt động kiều hối.


Đối với khách hàng doanh nghiệp, nguy cơ ngân hàng bị thay thế không cao lắm do đối tượng khách hàng này cần sự rõ ràng cũng như các chứng từ, hoá đơn trong các gói sản phẩm và dịch vụ của ngân hàng. Nếu có phiền hà xảy ra trong quá trình sử dụng sản phẩm, dịch vụ thì đối tượng khách hàng này thường chuyển sang sử dụng một ngân hàng khác vì những lý do trên thay vì tìm tới các dịch vụ ngoài ngân hàng.

Đối với khách hàng tiêu dùng thì lại khác, thói quen sử dụng tiền mặt khiến cho người tiêu dúng Việt Nam thường giữ tiền mặt tại nhà hoặc nếu có tài khoản thì khi có tiền lại rút hết ra để sử dụng. Các cơ quan Chính phủ và doanh nghiệp trả lương qua tài khoản ngân hàng nhằm thúc đẩy các phương thức thanh toán không dùng tiền mặt, góp phần làm minh bạch tài chính cho mỗi người dân. Nhưng các địa điểm chấp nhận thanh toán bằng thẻ lại đa số là các nhà hàng, khu mua sắm sang trọng, những nơi không phải người dân nào cũng tới mua sắm.


Ngay ở các siêu thị, người tiêu dùng cũng phải chờ đợi nhân viên đi lấy đọc thẻ hoặc đi tới một quầy khác khi muốn sử dụng thẻ để thanh toán. Chính sự bất tiện này cộng với tâm lý chuộng tiền đã khiến người tiêu dùng muốn giữ và sử dụng tiền mặt hơn là thông qua ngân hàng.


Ngoài hình thức gửi tiết kiệm ở ngân hàng, người tiêu dùng Việt Nam còn có khá nhiều lựa chọn khác như giữ ngoại tệ, đầu tư vào chứng khoán, các hình thức bao hiểm, đầu tư vào kim loại quý (vàng, kim cương,…) hoặc đầu tư vào nhà đất. Đó là chưa kể các hình thức không hợp pháp như “chơi hụi”. Không phải  lúc nào lãi suất ngâ hàng cũng hấp dẫn người tiêu dùng. Vì thế khách hàng có thể chuyển qua đầu tư vào lĩnh vực khác hấp dẫn hơn.

3.2 PHƯƠNG HƯỚNG VÀ MỤC TIÊU QUẢN TRỊ NGUỒN NHÂN LỰC TẠI NGÂN HÀNG THƯƠNG MẠI CỔ PHẦN PHƯƠNG ĐÔNG – CN TRUNG VIỆT TRONG NĂM 2012
3.2.1 Phương hướng kinh doanh của OCB – Chi nhánh Trung Việt

Định hướng của OCB trong thời gian tới là trở thành một trong những Ngân hàng bán lẻ tốt để tiến tới là Ngân hàng mạnh tại Việt Nam có tốc độ phát triển nhanh, an toàn và bền vững. Khách hàng mục tiêu là các Doanh nghiệp vừa và nhỏ, cá nhân có nhu cầu được cung ứng các tiện ích Ngân hàng với chất lượng tốt nhất. Kế hoạch của OCB từ nay tới hết năm 2015 sẽ mở rộng mạng lưới ở hầu hết các tỉnh thành trong cả nước, với 100 chi nhánh, phòng giao dịch, tăng cường nâng cao năng lực tài chính, phát triển nguồn nhân lực. Mục tiêu của OCB đó là phục vụ tốt nhất các yêu cầu của khách hàng và đối tác trên cơ sở bình đẳng, cùng có lợi và cùng nhau phát triển; gia tăng giá trị cổ phiếu của cổ đông; giải quyết hài hoà lợi ích của khách hàng, cổ đông và cán bộ, nhân viên.

Để thực hiện các mục tiêu đó, OCB đưa ra giải pháp là đẩy mạnh việc tái cấu trúc bộ máy và tổ chức OCB; đồng thời nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, xây dựng đội ngũ nhân viên quản lý, điều hành và kinh doanh theo hướng chuyên nghiệp; phát triển CNTT để đa dạng hóa dịch vụ, cung cấp thông tin quản lý điều hành kịp thời và đảm bảo an toàn hệ thống; Tăng trưởng các hoạt động ngân hàng và gia tăng lợi nhuận để đảm bảo mức trả cổ tức tối thiểu 10% cho cổ đông.


Mục tiêu cụ thể trong năm 2012 của OCB là tiếp tục đầu tư và phát triển tái cấu trúc nguồn nhân lực nhằm đáp ứng việc vận hàng cơ cấu tổ chức bộ máy mới, đồng thời đẩy mạnh việc ứng dụng công nghệ thông tin phục vụ kế hoạch phát triển kinh doanh, tăng cường công tác quản lý rủi ro, quản trị điều hành, chuyển đổi cơ cấu doanh thu, lợi nhuận theo hướng Ngân hàng bán lẻ hiện đại và đẩy mạnh đầu tư phát triển thương hiệu OCB. Mục tiêu định lượng năm 2012 đó là:

- Phấn đấu tăng vốn điều lệ tối thiểu là 4.100 tỷ đồng.


- Lợi nhuận trước thuế tối thiểu là 400 tỷ đồng.


- Tăng dư nợ tín dụng bình quân là : 20%


- Tăng huy động vốn bình quân là : 40%


- Tỷ lệ nợ xấu nhỏ hơn so với quy định của NHNN


- Thu nhập cổ đông 15% (trong đó cổ tức tối thiểu đạt 10%)

3.2.2 Mục tiêu phát triển nguồn nhân lực của OCB – CN Trung Việt năm 2012

Để thực hiện mục tiêu cụ thể đó, ban lãnh đạo OCB – Chi nhánh Trung Việt đã đề ra kế hoạch thực hiện như sau:

Kết hợp với đối tác chiến lược là ngân hàng BNP Paribas và các nhà tư vấn khác để xây dựng và xác lập kế hoạch chiến lược giai đoạn 2011 – 2015, trong đó tập trung vào các định hướng phát triển, tầm nhìn, mục tiêu và các giải pháp hành động nhằm đẩy mạnh tốc độ phát triển trong giai đoạn này.


Về nguồn lực, bộ máy tổ chức hoạt động, hiệu quả hoạt động: đào tạo trong và ngoài nước đi đôi với việc tuyển dụng mới để đáp ứng việc vận hành giai đoạn 1 của tổ chức bộ máy mới nhằm phát triển kinh doanh. Phân tích chi phí hoạt động để có chính sách chi tiêu phù hợp tăng năng suất lao động và tránh lãng phí. Xây dựng cơ chế quản lý vốn tập trung, trong đó chi phí vốn sẽ tính đầy đủ cho các đơn vị có sử dụng vốn Ngân hàng.


Công tác phát triển mạng lưới: Đánh giá thực trạng, hướng phát triển của các đơn vị trực thuộc và khảo sát khu vực có tiềm năng để xác lập kế hoạch phát triển mạng lưới và cơ cấu lại các Phòng giao dịch.


Lãnh đạo Ngân hàng luôn coi trọng công tác đào tạo nguồn nhân lực, luôn xem xét tất cả các lớp tập huấn do các đơn vị đề nghị để có những chính sách đào tạo hợp lý.

Trong tương lai, lãnh đạo ngân hàng đầu tư nhiều thời gian và công sức vào việc củng cố lại công tác đào tạo hiện có tham gia xây dựng kế hoạch đào tạo và nội dung đào tạo. Ngân hàng đang cố gắng hoàn thành việc xây dựng kế hoạch phát triển nguồn nhân lực một cách cụ thể phù hợp với mục tiêu chiến lược kinh doanh trong tương lai của mình.


Định hướng trước mắt của ngân hàng về việc phát triển nguồn nhân lực không chỉ là tăng số lượng, chất lượng của nhân viên ngân hàng thông qua qua tuyển dụng mà cũng đang từng bước xây dựng một hệ thống các chương trình đào tạo nhân viên phù hợp và đáp ứng được yêu cầu của thị trường. 

3.3. GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN NGUỒN NHÂN LỰC TẠI OCB – TRUNG VIỆT 
3.3.1 Giải pháp phát triển nghề nghiệp (quy hoạch cán bộ) tại OCB– Trung Việt
3.3.1.1 Xây dựng mô hình hoạch định nghề nghiệp

Hình 3.1: Quy trình hoạch định nghề nghiệp

Nguyên tắc hoạch định nghề nghiệp của Ngân hàng Phương Đông là kết hợp những tham vọng nghề nghiệp cá nhân với những cơ hội có sẵn trong ngân hàng. Trong đó, cả cá nhân người lao động và người giám sát cùng nhau chia sẻ công việc. Cá nhân cần phải xác định những tham vọng và khả năng của họ nhằm nhận ra được tầm quan trọng của quá trình đào tạo và phát triển đối với con đường nghề nghiệp của mình. Ngân hàng Phương Đông xác định được nhu cầu thông qua các chương trình hoạch định lực lượng lao động và đào tạo người lao động. 

3.3.1.2 Xây dựng mô hình phát triển nghề nghiệp

Để hoạch định lực lượng lao động thì cần phải biết về con đường nghề nghiệp. Theo quan điểm cá nhân, lộ trình nghề nghiệp là chuỗi các công việc mà người lao động muốn đảm nhận để hoàn thành những mục tiêu nghề nghiệp hay mục tiêu cá nhân. Mặc dù không thể liên kết hoàn toàn nhu cầu của công ty với nhu cầu cá nhân khi thiết kế lộ trình nghề nghiệp nhưng quy trình hoạch định nghề nghiệp có hệ thống có thể xóa bỏ khoảng cách giữa các như cầu cá nhân và nhu cầu của Ngân hàng Phương Đông. 

+ Quan hệ trực tuyến :

+ Quan hệ chức năng : 

Hình 3.2 Mô hình phát triển nghề nghiệp

Việc phát triển nghề nghiệp cho cán bộ công nhân viên trong Ngân hàng Phương Đông có thể theo 2 hướng như sau:
       

a. Phát triển theo chiều dọc

Nhân viên 

Đối với nhân viên gián tiếp, thì phát triển theo chiều dọc bắt đầu là nhân viên của một bộ phận phòng ban của Ngân hàng Phương Đông, sau đó phấn đấu trở thành phó, trưởng phòng đó và phát triển cao hơn trở thành phó tổng giám đốc, tổng giám đốc Ngân hàng Phương Đông.

Việc phát triển theo chiều dọc thường phù hợp với những công nhân viên yêu thích, gắn bó với công việc hiện tại của mình, thích chuyên sâu một công việc và có chuyên môn, năng lực, năng khiếu phù hợp. 

Hiện nay trong xu thế hội nhập kinh tế quốc tế, thì những nhân viên chức năng cần phải ngày càng chuyên nghiệp hơn và có đủ năng lực giao dịch làm việc với các đối tác nước ngoài, đặc biệt là nhân viên kinh doanh. Do vậy, khi tiến hành cất nhắc, Ngân hàng Phương Đông cần đánh giá năng lực nhân viên theo hướng trên. Ngoài ra, khi phát triển những nhân viên chức năng lên vị trí cao hơn còn cần phải chú ý đến khả năng tư duy chiến lược của họ, vì môi trường kinh doanh đối với ngành ngân hàng hết sức phức tạp, và chuyển biến không ngừng, chính vì vậy nhà quản trị đặc biệt là nhà quản trị cấp cao và cấp trung cần phải có năng lực hành động chiến lược để định hướng đúng cho Ngân hàng Phương Đông.

b. Phát triển theo chiều ngang 

Những định hướng cơ bản trong phát triển chiều ngang

· Luân chuyển công việc đối với các nhà quản trị cấp trung.

· Mở rộng, luân chuyển công việc đối với nhân viên chức năng.

Phát triển theo chiều ngang đối với nhân viên chức năng.

Đối với nhân viên các phòng ban chức năng, nếu vị trí hiện tại không phù hợp với năng lực và năng khiếu cá nhân, có thể chuyển sang vị trí khác trong phòng ban đó, hoặc các phòng ban khác, hoặc có thể chuyển sang các phòng giao dịch.

Bên cạnh đó, Ngân hàng Phương Đông cần từng bước tiến hành mở rộng thêm công việc cho những nhân viên có năng lực, định hướng theo xu thế hội nhập kinh tế quốc tế. 

Phát triển theo chiều ngang đối với nhà quản trị.

Đối với nhà quản trị, có thể chuyển từ bộ phận này sang bộ phận khác, vẫn tiếp tục ở cương vị quản trị tương đương hoặc chỉ là nhân viên, để phù hợp với năng lực sở trường, hoặc để đào tạo trở thành nhà quản trị chung. 

Việc phát triển theo chiều dọc, thì tương đối rõ ràng và dễ nhận diện, nhưng đối với phát triển theo chiều ngang, thì tương đối phức tạp trong việc xác định những vị trí, mà một công nhân viên ở bộ phận này có thể chuyển sang bộ phận khác, để phát triển đúng nghề nghiệp của mình. 

3.3.2 Giải pháp về đào tạo nguồn nhân lực tại công ty nhằm đáp ứng nhu cầu phát triển nghề nghiệp (quy hoạch cán bộ) và cải thiện kỹ năng hiện tại tại Ngân hàng Phương Đông.
3.3.2.1 Xác định nhu cầu đào tạo

Bất kể các tổ chức có những mục tiêu cụ thể khác nhau như thế nào, công việc của các nhà quản trị là giúp cho tổ chức thành đạt các mục tiêu đó. Và hầu hết các nhà quản trị thành công đều đã phát  triển những năng lực cho phép họ thực hiện hiệu quả công việc quản  trị ở các cấp khác nhau  trong  tổ chức. 
Một cách cụ thể, căn cứ trên các bảng phân tích công việc xác định nhu cầu đào tạo sáu năng lực quản trị chính yếu:

 Kỹ năng giao tiếp

 Kỹ năng lãnh đạo

 Khả năng làm việc nhóm

 Tính chuyên nghiệp

 Am hiểu pháp luật

 Mối quan hệ bên ngoài

Để xác định nhu cầu đào tạo tác giả tiến hành so sánh kết quả giữa Bảng tiêu chuẩn kỹ năng theo vị trí công việc và  Đánh giá năng lực thực hiện công việc thực tế của nhân viên. 

Thứ nhất, để xác định được Tiêu chuẩn kỹ năng theo vị trí công việc tác giả dựa vào Bảng định nghĩa năng lực (phần phụ lục) và bảng phân tích công việc của từng vị trí công việc. Có bảng tổng hợp sau: 
Bảng 3.1: Tiêu chuẩn  kỹ năng theo vị trí công việc

(Cấp độ kỹ năng: Từ cấp độ  1 đến cấp độ 5 phát triển tăng dần)

	Các kỹ năng cần thiết
	Vị trí 

GĐ

CN
	Vị trí PGĐ

CN
	Vị trí Tr.Phòng
	Vị trí P.Phòng
	Vị trí

nhân viên

	Kỹ năng giao tiếp
	5
	4
	4
	3
	2

	Kỹ năng lãnh đạo
	5
	4
	3
	2
	1

	Khả năng làm việc nhóm
	4
	4
	3
	3
	2

	Tính chuyên nghiệp
	4
	5
	4
	3
	1

	Am hiểu pháp luật
	5
	4
	4
	3
	2

	Mối quan hệ bên ngoài
	5
	4
	3
	3
	1


Thứ hai, để Đánh giá năng lực thực hiện công việc thực tế của nhân viên tác giả tiến hành khảo sát tại ngân hàng theo tiến trình sau: 

Bước 1: Cá nhân tự đánh giá

Trong bước này tác giả thiết kế bảng tự đánh giá năng lực cá nhân (phụ lục), sau đó giao cho các cá nhân tự đánh giá năng lực theo những tiêu chí cụ thể và để giúp cho các cá nhân dễ dàng xác định được năng lực của mình đang ở cấp độ nào thì tác giả sẽ gởi kèm theo bảng Định nghĩa năng lực.

Bước 2: Cấp trên trực tiếp đánh giá

Tương tự như bước 1, trong bước này tác giả sẽ gởi bảng đánh giá năng lực cho từng cá nhân cụ thể đến với cấp trên trực tiếp của họ. Cấp trên trực tiếp sẽ đánh giá năng lực của những nhân viên cấp dưới của mình vào bảng đánh giá.

Bước 3: Tổng hợp 

Từ hai thông tin thu thập được ở trên tác giả tiến hành tổng hợp và cho kết quả. Kết quả cuối cùng về năng lực của cá nhân  sẽ là những kết quả trùng hợp giữa bảng Tự đánh giá của cá nhân và bảng đánh giá của cấp trên trực tiếp. Còn nếu, ở những đánh giá năng lực chưa có sự trùng lắp thì kết quả cuối cùng sẽ là đánh giá thấp hơn trong hai kết quả trên.

Sau khi đánh giá ta có kết quả Bảng đánh giá năng lực thực hiện công việc thực tế của nhân viên tại ngân hàng (Xem phụ lục)
Từ bảng đánh giá năng lực cho người thực hiện công việc thực tế và Tiêu chuẩn kỹ năng theo vị trí công việc ta có kết quả ở bảng 3.2 là bảng nhu cầu đào tạo nhằm cải thiện kỹ năng hiện tại để giúp nhân viên thực hiện công việc hiện tại tốt hơn và bảng 3.3 là bảng nhu cầu đào tạo nhằm chuẩn bị nguồn nhân lực trong tương lai như sau:

Bảng 3.2: Bảng tổng hợp nhu cầu đào tạo phục vụ cho việc cải thiện kỹ năng hiện tại của người lao động

	Stt
	Nội dung
	Từ cấp độ 1 lên cấp độ 2
	Từ cấp độ 1 lên cấp độ 3
	Từ cấp độ 2 lên cấp độ 3
	Từ cấp độ 2 lên cấp độ 4
	Từ cấp độ 3 lên cấp độ 4
	Từ cấp độ 3 lên cấp độ 5
	Từ cấp độ 4 lên cấp độ 5
	Tổng cộng theo kỹ năng

	1
	Kỹ năng giao tiếp
	21
	0
	4
	1
	7
	0
	0
	33

	2
	Kỹ năng lãnh đạo
	0
	0
	3
	0
	0
	0
	1
	4

	3
	Khả năng làm việc nhóm
	37
	1
	13
	0
	2
	0
	0
	53

	4
	Tính chuyên nghiệp
	0
	0
	3
	0
	5
	1
	1
	10

	5
	Am hiểu pháp luật
	42
	0
	2
	0
	5
	0
	0
	49

	6
	Mối quan hệ bên ngoài
	0
	0
	2
	0
	2
	0
	1
	5

	 
	Tổng cộng theo  cấp độ
	100
	1
	27
	1
	21
	1
	3
	154


Bảng 3.3: Bảng tổng hợp nhu cầu đào tạo nhằm chuẩn bị nguồn nhân lực trong tương lai

	Stt
	Nội dung
	Kỹ năng giao tiếp
	Kỹ năng lãnh đạo
	Khả năng làm việc nhóm
	Tính chuyên nghiệp
	Am hiểu pháp luật
	Mối quan hệ bên ngoài

	1
	Nhân viên lên Phó phòng
	21 (1(3)

104 (2(3)
	62 (1(2)
	37 (1(3)

92 (2(3)
	59 (1(3)

54 (2(3)
	42 (1(3)

68 (2(3)
	59 (1(3)

59 (2(3)

	2
	Phó phòng lên Trưởng phòng, trưởng bộ phận
	4 (2(4)
	4 (2(3)
	1 (1(3)

8 (2(3)
	3 (2(4)

1 (3(4)
	2 (2(4)

8 (3(4)
	2 (2(3)

	3
	Trưởng phòng lên P.Giám đốc CN
	7 (3(4)

1 (2(4)
	3 (3(4)

3 (2(4)
	3 (3(4)

5 (2(4)
	5 (3(5)

5 (4(5)
	5 (3(4)


	6 (3(4)



	4
	Phó giám đốc CN lên giám đốc CN
	2 (4(5)
	2 (4(5)
	2 (3(4)
	1 (3(4)
	2 (4(5)
	2 (3(5)

	5
	Giám đốc CN lên phó tổng GĐ
	0
	1 (4(5)
	1 (4(5)
	1 (4(5)
	0
	1 (4(5)


Ghi chú:  

(1→2): Từ cấp độ 1 lên cấp độ 2

(1→3): Từ cấp độ 1 lên cấp độ 3

(2→3): Từ cấp độ 2 lên cấp độ 3

(2→4): Từ cấp độ 2 lên cấp độ 4

(3→4): Từ cấp độ 3 lên cấp độ 4

(3→5): Từ cấp độ 3 lên cấp độ 5

(4→5): Từ cấp độ 4 lên cấp độ 5

Từ bảng 3.2 và bảng 3.3 ta có bảng tổng hợp nhu cầu đào tạo nhằm phát triển nguồn nhân lực của Ngân hàng Phương Đông – Chi nhánh Trung Việt


Bảng 3.4 Bảng tổng hợp nhu cầu đào tạo

	Stt
	Nội dung
	Từ cấp độ 1 lên cấp độ 2
	Từ cấp độ 1 lên cấp độ 3
	Từ cấp độ 2 lên cấp độ 3
	Từ cấp độ 2 lên cấp độ 4
	Từ cấp độ 3 lên cấp độ 4
	Từ cấp độ 3 lên cấp độ 5
	Từ cấp độ 4 lên cấp độ 5
	Tổng cộng theo kỹ năng

	1
	Kỹ năng giao tiếp
	21
	21
	108
	6
	14
	0
	2
	172

	2
	Kỹ năng lãnh đạo
	62
	0
	7
	3
	3
	0
	4
	79

	3
	Khả năng làm việc nhóm
	37
	39
	113
	5
	7
	0
	1
	202

	4
	Tính chuyên nghiệp
	0
	59
	57
	3
	7
	6
	7
	139

	5
	Am hiểu pháp luật
	42
	42
	70
	2
	18
	0
	2
	176

	6
	Mối quan hệ bên ngoài
	0
	59
	63
	0
	8
	2
	2
	134

	 
	Tổng cộng theo  cấp độ
	162
	220
	418
	19
	57
	8
	18
	902


3.3.2.2 Tiến hành đào tạo

a. Đào tạo kỹ năng giao tiếp
Tổng hợp nhu cầu đào tạo kỹ năng giao tiếp:

Đối tượng được đào tạo

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 1 lên cấp độ 2:   21 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 1 lên cấp độ 3:  21 người

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 2 lên cấp độ 3:  108 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 2 lên cấp độ 4:   06  người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 3 lên cấp độ 4:   14  người 
Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 4 lên cấp độ 5:  02  người 

Ta chia tổng số các đối tượng cần được đào tạo này thành 02 lớp: 01 lớp dành cho lãnh đạo (từ cấp độ 3 lên cấp độ 4, từ cấp độ 4 lên cấp độ 5) bao gồm giám đốc chi nhánh, phó giám đốc chi nhánh, trưởng phó phòng; 01 lớp dành cho số lãnh đạo còn lại và nhân viên. 

* Nên ưu tiên đào tạo lãnh đạo trước nhân viên sau từ cấp trưởng phòng trở lên, sau khi lãnh đạo đã được đào tạo thì số lãnh đạo này đào tạo lại cho số còn lại.

Nội dung đào tạo

Kỹ năng giao tiếp nội bộ và kỹ năng giao tiếp bên ngoài, các phương pháp cơ bản, từ dễ đến  khó.

Cần tạo cho người học khả năng giao tiếp một cách chiến lược để đạt được các mục tiêu cụ thể, làm cho học viên xem mỗi khía cạnh của vấn đề như một thông điệp tối ưu khi trình bày, lựa chọn thời điểm thích hợp hay dùng trong diễn đàn.

Học viên phải biết nhận diện và diễn đạt được các chính sách và thủ tục phòng ban cho các cán bộ cao cấp, ngang bằng hoặc cấp dưới.

Học viên sẽ có khả năng nhận ra được thành công và cơ hội cải thiện.

Thời gian đào tạo: Ngắn hạn  (từ 4 ngày đến 6 ngày).

Đối với Lãnh đạo được chia làm 02 đợt đào tạo để khỏi trở ngại, ắch tắc đến quá trình giải quyết công việc tại Công ty đợt 1 tháng 4 hàng năm và đợt 2 tháng 10 hàng năm. Thời gian để đào tạo cho lãnh đạo chọn thời thời gian dựa vào lịch trình làm việc trong tháng của lãnh đạo để bố trí vào thời gian không trùng lắp với thời gian làm việc.

Đối với nhân viên chọn thời gian đào tạo tại công ty  phù hợp với quá trình hoạt động kinh doanh của ngân hàng. Thời gian trong tháng 11 hàng năm là hợp lý.

b. Đào tạo kỹ năng lãnh đạo
Tổng hợp nhu cầu đào tạo kỹ năng lãnh đạo
Đối tượng đào tạo

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 1 lên cấp độ 2:62  người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 2 lên cấp độ 3: 07 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 2 lên cấp độ 4:  03 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 3 lên cấp độ 4: 03 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 4 lên cấp độ 5: 04 người 

Ta chia tổng số các đối tượng cần được đào tạo này thành 02 lớp: 01 lớp dành cho lãnh đạo (từ cấp độ 3 lên cấp độ 4 và  từ cấp độ 4 lên cấp độ 5) bao gồm giám đốc chi nhánh, phó giám đốc chi nhánh, trưởng phó phòng; 01 lớp dành cho số lãnh đạo còn lại và nhân viên. 
* Nên ưu tiên đào tạo lãnh đạo trước nhân viên sau từ cấp trưởng phòng trở lên, sau khi lãnh đạo đã được đào tạo thì số  lãnh đạo này đạo tạo lại cho số người cần đào tạo nhưng chưa tham gia .

Nội dung đào tạo
Nội dung đào tạo cần tập trung trang bị cho người học khả năng hoạch định và điều hành công việc ở mức độ chiến lược. Cụ thể là:

Phát triển các kế hoạch chiến lược có tính đến các yêu cầu ngắn và dài hạn.

Hoạch định công việc và triển khai nguồn lực để chuyển giao kết quả của toàn tổ chức.

Đảm bảo và phân cấp chương trình và nguồn lực dự án theo đúng định hướng chiến lược.

Thiết lập và truyền đạt các ưu tiên tong phạm vi tổ chức và ngoài tổ chức.

Đảm bảo các nguồn lực đầy đủ và sẳn sàng để hoàn thành mục tiêu của tổ chức.

Thời gian đào tạo: Ngắn hạn  trong vòng 01 năm. 

Được chia làm 04 kỳ mỗi kỳ 01 tuần. Kỳ 01 tháng 3, kỳ 2 tháng 7 và kỳ 3 tháng 9 và kỳ 4 tháng 11 của hàng năm và trong tháng chia làm 02 đợt, đợt 1 đầu tháng và đợt 2 giữa tháng.

 Thời gian để đào tạo cho lãnh đạo chọn thời thời gian dựa vào lịch trình làm việc trong tháng của lãnh đạo để bố trí vào thời gian không trùng lắp với thời gian làm việc.

Đối với nhân viên chọn thời gian đào tạo tại ngân hàng phù hợp với quá trình hoạt động kinh doanh của ngân hàng.

c. Đào tạo kỹ năng làm việc nhóm

Tổng hơn nhu cầu đào tạo kỹ năng năng lực làm việc nhóm

Đối tượng đào tạo

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 1 lên cấp độ 2: 37  người

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 1 lên cấp độ 3: 39  người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 2 lên cấp độ 3: 113 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 2 lên cấp độ 4: 05  người

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 3 lên cấp độ 4:  07  người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 4 lên cấp độ 5: 01 người 

Ta chia tổng số các đối tượng cần được đào tạo này thành 02 lớp: 01 lớp dành cho lãnh đạo (từ cấp độ 4 lên cấp độ 5 và từ cấp độ 3 lên cấp độ 4) bao gồm giám đốc chi nhánh, phó giám đốc chi nhánh, trưởng phó phòng; 01 lớp dành cho số lãnh đạo còn lại và nhân viên.
* Nên ưu tiên đào tạo lãnh đạo trước nhân viên sau từ cấp trưởng phòng trở lên, sau khi lãnh đạo đã được đào tạo thì số lãnh đạo này đạo tạo lại cho những người cần đào tạo nhưng chưa tham gia.

Nội dung đào tạo

Nội dung đào tạo hướng đến việc tạo ra khả năng xây dựng quan hệ làm việc giữa các nhóm:

Tạo điều kiện hợp tác giữa các nhóm khác nhau trong tổ chức nhằm hoàn thành mục tiêu chung.

Xây dựng nhóm vững mạnh dựa trên phát huy tất cả các điểm mạnh của các thành viên trong nhóm.

Vượt qua các rào cản thông thường để khuyến khích việc chia sẽ và hổ trợ nhóm.

Thời gian đào tạo: Ngắn hạn ( từ 3 đến 5 ngày)

Đối với Lãnh đạo được chia làm 02 đợt đào tạo để khỏi trở ngại, ắch tắc đến quá trình giải quyết công việc tại Công ty đợt 1 tháng 3 hàng năm và đợt 2 tháng 9 hàng năm. Thời gian để đào tạo cho lãnh đạo chọn thời thời gian dựa vào lịch trình làm việc trong tháng của lãnh đạo để bố trì vào thời gian không trùng lắp với thời gian làm việc

Đối với nhân viên chọn thời gian đào tạo tại ngân hàng phù hợp với quá trình hoạt động kinh doanh của ngân hàng. Thời gian trong tháng 10 hàng năm là hợp lý.

d. Đào tạo tính chuyên nghiệp
Tổng hợp nhu cầu đào tạo tính chuyên nghiệp
Đối tượng đào tạo

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 1 lên cấp độ 3: 59  người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 2 lên cấp độ 3: 57 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 2 lên cấp độ 4: 03  người
Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 3 lên cấp độ 4: 07 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 3 lên cấp độ 5: 06 người

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 4 lên cấp độ 5: 07 người 

Ta chia tổng số các đối tượng cần được đào tạo này thành 02 lớp : 01 lớp dành cho lãnh đạo (từ cấp độ 4 lên cấp độ 5 và từ cấp độ 3 lên cấp độ 4, từ cấp độ 3 đến cấp độ 5) bao gồm giám đốc chi nhánh, phó giám đốc chi nhánh, trưởng phó phòng; 01 lớp dành cho số lãnh đạo còn lại và nhân viên.

* Nên ưu tiên đào tạo lãnh đạo trước nhân viên sau từ cấp trưởng phòng trở lên, sau khi lãnh đạo đã được đào tạo thì số lãnh đạo này đào tạo lại cho những người cần đào tạo nhưng chưa tham gia.

Nội dung đào tạo
Nội dung đào tạo hướng đến việc xây dựng con người chuyên nghiệp phù hợp với ngân hàng chuyên nghiệp, hiện đại. 

Kỹ năng chuyên nghiệp, tác phong chuyên nghiệp.

Thời gian đào tạo: Ngắn hạn ( từ 3 đến 5 ngày)

Chia làm 02 đợt đào tạo để khỏi trở ngại, ách tắc đến quá trình giải quyết công việc tại Công ty đợt 1 tháng 5 hàng năm và đợt 2 tháng 7 hàng năm. Thời gian để đào tạo cho lãnh đạo chọn thời gian dựa vào lịch trình làm việc trong tháng của lãnh đạo để bố trí vào thời gian không trùng lắp với thời gian làm việc.

e. Đào tạo kỹ năng: Am hiểu pháp luật
Tổng hợp nhu cầu đào tạo am hiểu pháp luật
Đối tượng đào tạo

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 1 lên cấp độ 2:  42 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 1 lên cấp độ 3:   42 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 2  lên cấp độ 3:  70 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 2 lên cấp độ 4:  02  người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 3 lên cấp độ 4: 18  người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 4 lên cấp độ 5: 02 người 

Ta chia tổng số các đối tượng cần được đào tạo này thành 02 lớp: 01 lớp dành cho lãnh đạo (từ cấp độ 3 lên cấp độ 4 và cấp độ 4 lên cấp độ 5) bao gồm: bao gồm giám đốc chi nhánh, phó giám đốc chi nhánh, trưởng phó phòng; 01 lớp dành cho số lãnh đạo còn lại và nhân viên.

* Nên ưu tiên đào tạo lãnh đạo  trước nhân viên sau từ cấp trưởng phòng trở lên, sau khi lãnh đạo đã được đào tạo thì số  lãnh đạo này đạo tạo lại cho những người cần đào tạo nhưng chưa tham gia .

Nội dung đào tạo

Nội dung đào tạo hướng đến việc tạo sự đồng hành học hỏi cá nhân với thay đổi tương lai trong chiến lược của tổ chức: 

Cập nhật các văn bản pháp luật mới, có tính xuyên suốt, hệ thống trong lĩnh vực ngân hàng, và các văn bản pháp luật liên quan với ngân hàng (luật các tổ chức tính dụng, luật dân sự, luật đất đai, luật kinh doanh, luật đầu tư…)
Thời gian đào tạo: Ngắn hạn ( từ 3 đến 5 ngày)

Đối với Lãnh đạo được chia làm 02 đợt đào tạo để khỏi trở ngại, ách tắc đến quá trình giải quyết công việc tại ngân hàng đợt 1 tháng 2 hàng năm và đợt 2 tháng 8 hàng năm. Thời gian để đào tạo cho lãnh đạo chọn thời thời gian dựa vào lịch trình làm việc trong tháng của lãnh đạo để bố trí vào thời gian không trùng lắp với thời gian làm việc.

Đối với nhân viên chọn thời gian đào tạo tại công ty  phù hợp với quá trình hoạt động kinh doanh của ngân hàng. Thời gian trong  cuối tháng 9 hàng năm là hợp lý.

f. Đào tạo kỹ năng: Mối quan hệ bên ngoài
Tổng hợp nhu cầu đào tạo mối quan hệ bên ngoài
Đối tượng đào tạo

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 1 lên cấp độ 3: 59  người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 2 lên cấp độ 3: 63  người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 3 lên cấp độ 4: 08  người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 3 lên cấp độ 5: 02 người 

Tổng số người đào tạo từ Cấp độ 4 lên cấp độ 5: 02  người 

Ta chia tổng số các đối tượng cần được đào tạo này thành 02 lớp: 01 lớp dành cho lãnh đạo (từ cấp độ 4 lên cấp độ 5 và cấp độ 3 lên cấp độ 5, cấp độ 3 lên cấp độ 4) bao gồm: bao gồm giám đốc chi nhánh, phó giám đốc chi nhánh, trưởng phó phòng, 01 lớp dành cho số lãnh đạo còn lại và nhân viên.
* Nên ưu tiên đào tạo lãnh đạo  trước nhân viên sau từ cấp trưởng phòng trở lên, sau khi lãnh đạo đã được đào tạo thì số  lãnh đạo này đào tạo lại cho những người cần đào tạo nhưng chưa tham gia.

Nội dung đào tạo

Đào tạo hướng đến việc làm cho người học có khả năng hoạt động hiệu quả trong môi trường đa dạng về chính trị, văn hoá và xã hội:

 
Biểu lộ hiểu biết rộng về hoàn cảnh kinh tế, xã hội mà ở đó tổ chức đang hoạt động.

Hiểu biết và lường trước xu hướng biến đổi về môi trường chính trị và các tác động có thể đối với tổ chức.

Hoạt động thành công trong các môi trường xã hội, chính trị và văn hoá đa dạng.

Thời gian đào tạo: Ngắn hạn ( từ 5 đến 7 ngày)

Chia làm 02 đợt đào tạo để khỏi trở ngại, ách tắc đến quá trình giải quyết công việc tại Công ty đợt 1 tháng 2 hàng năm và đợt 2 tháng 8 hàng năm. Thời gian để đào tạo cho lãnh đạo chọn thời thời gian dựa vào lịch trình làm việc trong tháng của lãnh đạo để bố trì vào thời gian không trùng lắp với thời gian làm việc.

3.3.2.3 Tổ chức thực hiện

Tiến hành lựa chọn địa điểm và sắp xếp thời gian phù hợp như ấn định ở trên, kết hợp với lịch làm việc cụ thể trong tháng trong tuần của lãnh đạo để khỏi trở ngại công việc và ảnh hưởng lớn đến hoạt động sản xuất kinh doanh của ngân hàng

Lớp đào tạo cho lãnh đạo từ trưởng phòng trở lên thì liên hệ với các trung tâm tại Tp.Đà Nẵng và Tp.Hồ Chí Minh thông qua OCB tại hội sở còn lại thì tổ chức tại ngân hàng.

Riêng lớp học tại ngân hàng thì Bộ phận nhân sự - đào tại chi nhánh nên lên lịch cụ thể, phân công trách nhiệm lên lớp giảng dạy cho Giám đốc hoặc phó giám đốc, điều hành lớp, in ấn  tài liêu, kết hợp với phòng kế toán để lên dự trù kinh phí.

3.3.2.4 Dự trù kinh phí đào tạo

a. Kinh phí dành cho lớp lãnh đạo đào tạo tại các trung tâm

Học phí  cho  mỗi kỹ năng đào tạo là 1.000.000 đồng/kỹ năng, tổng số cán bộ lãnh đạo tham gia đào tạo kỹ năng là 102 kỹ năng. Phần chi phí đi lại 400.000 đồng; tiền ăn, nghỉ: 1.000.000đồng/kỹ năng/khoá.

Tổng chi phí của lớp lãnh đạo là:

ĐVT: 1000 VNĐ
	STT
	Nội dung
	Số lượng
	Đơn giá/ khoá
	Thành tiền
	Ghi chú

	1
	Học phí
	102
	1.000
	102.000
	

	2
	Chi phí đi lại
	102
	400
	40.800
	

	3
	Tiền ăn, nghĩ
	102
	1.000
	102.000
	

	
	Tổng cộng
	
	
	244.800
	


Bằng chữ: (Hai trăm bốn mươi triệu tám trăm nghìn đồng chẵn)
b. Kinh phí dành cho lớp đào tạo tại ngân hàng

ĐVT: 1000 VNĐ
	STT
	Nội dung
	Số lượng
	Đơn giá/ khoá
	Thành tiền
	Ghi chú

	1
	Bồi dưỡng giảng viên ( 10 lớp, mỗi lớp 02 giảng viên)
	20
	1.000
	20.000
	

	2
	Tài liệu
	800
	100
	80.000
	

	3
	Tiền ăn giữa giờ
	800
	30
	24.000
	

	4
	Chi phí khác
	
	
	20.000
	

	
	Tổng cộng
	
	
	144.000
	


Bằng chữ: (Một trăm bốn mươi bốn triệu đồng chẵn)
Tổng cộng kinh phí toàn bộ : 388.800.000đ (Ba trăm tám mươi tám triệu  tám trăm nghìn đồng chẵn).
3.3.3 Giải pháp hỗ trợ

3.3.3.1 Hoàn thiện công tác đánh giá thành tích

Đánh giá thành tích là nhiệm vụ cơ bản và có ý nghĩa rất quan trọng đối với công tác quản trị nguồn nhân lực của tổ chức. Từ việc kết quả của đánh giá thành tích ta có thể xác định nhu cầu cho đào tạo một cách chính xác nhất. Sau đây là đề xuất tiến trình đánh giá thành tích:


Giai đoạn 1: Cá nhân tự đánh giá

Trong giai đoạn này tổ chức tiến hành thiết kế bảng tự đánh giá của nhân viên về những thành tựu trong công việc trong năm qua và những nguyện vọng cho việc phát triển nghề nghiệp trong tương lai. (Xem phụ lục)

Giai đoạn 2: Cấp trên trực tiếp đánh giá

Sau giai đoạn 1, các cá nhân sẽ nộp bảng tự đánh giá về cho cấp trên trực tiếp của mình. Tiếp đó, cấp trên trực tiếp sẽ đánh giá thành tích của nhân viên vào trong bảng, bảng này được thiết kế giống như bảng tự đánh giá của cá nhân.

Giai đoạn 3: Thảo luận việc đánh giá

Kết quả của giai đoạn 1 và 2 sẽ được nộp về phòng thực hiện công tác nguồn nhân lực của công ty. Phòng này có trách nhiệm so sánh, đối chiếu giữa bảng tự đánh giá và cấp trên trực tiếp đánh giá, kết quả cuối cùng là kết quả trùng khớp giữa 2 bảng này, nếu có kết quả chưa trùng khớp sẽ tiến hành thảo luận đánh giá thành tích với nhân viên và cấp trên trực tiếp của họ để đưa ra kết quả cuối cùng.

3.3.3.2 Hoàn thiện chính sách trả công lao động

Khi nghiên cứu về thực trạng phát triển nguồn nhân lực tại ngân hàng, chúng ta đã nhận thấy rằng, chính sách trả công lao động hiện tại trong của ngân hàng vẫn còn tồn tại một số vấn đề, như: Tiền lương còn thấp (đặc biệt là lương công nhân), chưa linh hoạt theo sự biến động của thị trường, tiền lương của cán bộ quản lý và nhân viên văn phòng còn mang tính bình quân chủ nghĩa, chưa thể hiện được sự ưu tiên đối với những nghề quan trọng.... Chính vì vậy, để thu hút và giữ chân những cán bộ công nhân viên có năng lực, ngân hàng cần phải hoàn thiện chính sách trả công lao động. Sau đây là những định hướng để xây dựng giải pháp hoàn thiện chính sách trả công lao động:

- Xác định những nghề có ý nghĩa quan trọng đối với ngân hàng trong hiện tại và tương lai. Hiện nay, những nghề có ý nghĩa quan trọng đối với ngân hàng: thiết kế thời trang, kinh doanh quốc tế, marketing quốc tế, quản trị nguồn nhân lực, tư vấn pháp luật quốc tế và một số nghề khác gắn với quá trình hội nhập kinh tế quốc tế của doanh nghiệp. 

- Xây dựng hệ số ưu tiên, thu hút đối với những lao động làm những nghề trên. Hệ số ưu tiên, thu hút phải thật sự hấp dẫn và có sự khác biệt đối với nghề bình thường. Hệ số ưu tiên, thu hút được cộng vào hệ số lương của từng người khi tính lương.

- Xây dựng khối lượng định mức đối với mỗi công việc và mức tiền công tương ứng với mỗi khối lượng công việc được hoàn thành. Trong đó, cần phải định mức tiền công cao đối với những nghề trên, vì những chuyên viên trong những vấn đề trên hiện nay rất ít, mà nhu cầu của thị trường lao động lại rất lớn. Do vậy, cần phải trả lương cao đối với những công việc do những chuyên viên trên thực hiện, để dể dàng trong việc tuyển dụng và khai thác năng lực của những nhân viên trên.  Nếu cán bộ công nhân viên đăng ký làm thêm việc, thì mức tiền công sẽ tăng lên.

- Bổ sung vào hệ số phụ cấp một số hệ số quan trọng như  hệ số độc hại, hệ số kỹ thuật... và một số hệ số khác khi thị trường lao động có sự biến động.

3.3.3.3 Tổ chức hoạt động thi đua trong ngân hàng

Người lao động luôn có nhiều nhu cầu khác nhau, bên cạnh nhu cầu về việc làm, thì người lao động còn có các nhu cầu khác, như nhu cầu xã hội, nhu cầu khẳng định, hoàn thiện... Chính vì vậy, để phát triển một cách bền vững, toàn diện nguồn nhân lực ngân hàng cần tiến hành tạo ra xây chơi, để mỗi nhân viên có thể vui chơi học tập và phát triển những tài năng của mình. 

KẾT LUẬN 


Việc phát triển nguồn nhân lực tại các doanh nghiệp cũng là vấn đề mới nhưng vẫn rất quan trọng. Khi mà khoa học công nghệ phát triển vượt bậc và có những ứng dụng rất hữu ích vào đời sống thì yếu tố con người càng trở nên quan trọng hơn. Nhất là đối với ngân hàng, trong giai đoạn hiện nay thị trường lao động đang không đủ để đáp ứng nhu cầu của các ngân hàng. Đối với riêng ngân hàng TMCP Phương Đông – CN Trung Việt, đây lại là giai đoạn đẩy mạnh mở rộng hoạt động kinh doanh thì vấn đề nhân lực càng trở nên bức xúc hơn. Việc xây dựng được một quy chế tuyển dụng, phát triển chuẩn mực cho ngân hàng không chỉ giúp ngân hàng có được một đội ngũ cán bộ trình độ chuyên môn cao mà giúp giảm chi phí, nâng cao hiệu quả kinh doanh. Nguồn nhân lực là tài sản quý báu nhất đối với Ngân hàng, là nhân tố góp phần vào sự thành công và phát triển bền vững của TMCP Phương Đông – CN Trung Việt.


Việc hội nhập vào nền kinh tế thế giới đã đem lại cho Việt Nam chúng ta rất nhiều cơ hội để phát triển đất nước, nhưng cũng đưa lại không ít những thách thức mới. Để tồn tại và đứng vững trong điều kiện hiện nay đòi hỏi mỗi doanh nghiệp phải tìm cho riêng mình những giải pháp hữu hiệu nhất để tồn tại và phát triển được. Một trong những giải pháp hữu hiệu nhất là nâng cao hiệu quả hoạt động quản trị nhân lực của mình để từ đó khai thác tối đa nguồn nhân lực của mình vào hoạt động sản xuất kinh doanh.


Qua quá trình nghiên cứu tìm hiểu để viết đề tài do khả năng và trình độ còn hạn chế chắc chắn sẽ có những phần  rất cần sự đóng ý kiến của Quý thầy cô và các đọc giả quan tâm nhằm hoàn thiện hơn nữa đề tài.

Đến đây tác giả xin chân thành cảm ơn sự hướng dẫn tận tình của giáo viên hướng dẫn khoa học Tiến sỹ Nguyễn Thị Bích Thu, ban lãnh đạo Ngân hàng Phương Đông – Chi nhánh Trung Việt đã cung cấp số liệu và có nhiều ý kiến đóng góp thiết thực cho đề tài.

Xin trân trọng cảm ơn!
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PHỤ LỤC
BẢNG MÃ HÓA CHỨC DANH CÁN BỘ NHÂN VIÊN OCB

	STT
	CHỨC DANH
	MÃ HÓA
	TRÌNH ĐỘ
	NĂM TỐT NGHIỆP
	Các chương trình đã đào tạo

	1
	Giám đốc chi nhánh
	Giám đốc CN 01
	ĐHNH, ĐHNH
	1994, 1996
	- Đi học thực tế nước ngoài

- Đàm phán, giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

- Giám đốc điều hành

	2
	Phó giám đốc chi nhánh
	P.Giám đốc CN 01
	ĐHKT – KẾ TOÁN
	1995
	- Đàm phán, giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

- Giám đốc điều hành

	3
	Phó giám đốc chi nhánh
	P.Giám đốc CN 02
	ĐHKT – QTKD
	1996
	- Đàm phán, giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

- Giám đốc điều hành

	5
	Trưởng phòng kinh doanh
	Trưởng phòng KD 01
	ĐHKT
	2003
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	6
	Phó phòng kinh doanh
	Phó phòng KD 01, 02
	ĐHKT
	2005
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	7
	Nhân viên kinh doanh
	Nhân viên KD 01,..22
	ĐHKT
	2003-2011
	- Kỹ năng giao tiếp

	8
	Trưởng phòng kế toán
	Trưởng phòng KT 01
	ĐHKT,ĐHNH
	2004
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	9
	Phó phòng kế toán
	Phó phòng KT 01, 02
	ĐHKT
	2007, 2008
	- Kỹ năng giao tiếp

- Kế toán trưởng

	10
	Nhân viên kế toán
	Nhân viên KT 01,..23
	ĐHKT, Kế toán
	
	- Kế toán máy

- Kỹ năng giao tiếp


	11
	Trưởng bộ phận IT
	Trưởng BP IT01
	ĐHBK
	1997
	- Ngân hàng hiện đại

- Kỹ năng giao tiếp

- CNTT ngân hàng

	12
	Nhân viên IT
	Nhân viên IT 01…03
	ĐH CNTT
	2001-2008
	- Kỹ năng giao tiếp

- CNTT ngân hàng

	13
	Trưởng bộ phận đào tạo nhân sự
	Trưởng BP ĐT-NS 01
	ĐHKT - QTKD
	2000
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

- Quản trị nhân sự

	14
	Nhân viên đào tạo nhân sự
	Nhân viên ĐT-NS 01,..12
	CĐ, Trung cấp, Lái xe bằng C, NV Bảo vệ
	2006-2011
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

- Nghiệp vụ bảo vệ

	15
	Trưởng phòng giao dịch
	Trưởng phòng GD 01
	ĐHKT, ĐHNH
	2002
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	16
	Trưởng phòng giao dịch
	Trưởng phòng GD 02
	ĐHKT
	2004
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	17
	Trưởng phòng giao dịch
	Trưởng phòng GD 03
	ĐHNH
	2003
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	18
	Trưởng phòng giao dịch
	Trưởng phòng GD 04
	ĐHKT
	1999
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	19
	Trưởng phòng giao dịch
	Trưởng phòng GD 05
	ĐHNH
	2001
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	20
	Trưởng phòng giao dịch
	Trưởng phòng GD 06
	ĐHKT
	2003
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại


	21
	Phó phòng giao dịch
	Phó phòng GD 01
	ĐHKT, ĐHNH
	2005
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	22
	Phó phòng giao dịch
	Phó phòng GD 02
	ĐHKT
	2007
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	23
	Phó phòng giao dịch
	Phó phòng GD 03
	ĐHNH
	2006
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	24
	Phó phòng giao dịch
	Phó phòng GD 04
	ĐHKT
	2004
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	25
	Phó phòng giao dịch
	Phó phòng GD 05
	ĐHNH
	2009
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	26
	Phó phòng giao dịch
	Phó phòng GD 06
	ĐHKT
	2005
	- Kỹ năng giao tiếp

- Ngân hàng hiện đại

	27
	Nhân viên giao dịch
	Nhân viên PGD 01,…84
	ĐHKT
	2006-2011
	- Ngân hàng hiện đại

- Kỹ năng giao tiếp


	BẢNG TỰ ĐÁNH GIÁ KỸ NĂNG CÁ NHÂN

	
	
	
	
	
	

	
	Họ tên:……………………………………….
	
	

	
	Chức vụ:……………..………………………..
	
	

	
	Phòng ban:…………………………..…………
	
	

	
	
	
	
	
	

	Stt
	Năng lực
	Cấp độ
	Người đánh giá
	Các khóa đào tạo 
cần tham gia
	Nhận xét

	1
	Kỹ năng giao tiếp
	 
	 
	 
	 

	2
	Kỹ năng lãnh đạo
	 
	 
	 
	 

	3
	Khả năng làm việc nhóm
	 
	 
	 
	 

	4
	Kỹ năng tính chuyên nghiệp
	 
	 
	 
	 

	5
	Kỹ năng am hiểu pháp luật
	 
	 
	 
	 

	6
	Kỹ năng mối quan hệ bên ngoài
	 
	 
	 
	 


Bảng đánh giá năng lực cho người thực hiện công việc thực tế

	ĐƠN VỊ
	CHỨC VỤ
	Kỹ năng giao tiếp
	Kỹ năng lãnh đạo
	Khả năng làm việc nhóm
	Tính chuyên nghiệp
	Am hiểu pháp luật
	Mối quan hệ bên ngoài

	BAN GIÁM ĐỐC
	Giám đốc CN 01
	5
	4
	4
	4
	5
	4

	
	P.Giám đốc CN 01
	4
	4
	3
	4
	4
	3

	
	P.Giám đốc CN 02
	4
	4
	3
	3
	4
	3

	PHÒNG KINH DOANH
	Trưởng phòng KD 01
	3
	2
	2
	3
	3
	3

	
	Phó phòng KD 01
	2
	2
	3
	2
	3
	2

	
	Phó phòng KD 02
	2
	2
	2
	3
	3
	3

	
	Nhân viên KD 01
	2
	1
	2
	1
	2
	2

	
	Nhân viên KD 02
	2
	2
	1
	1
	2
	2

	
	Nhân viên KD 03
	2
	1
	2
	2
	2
	2

	
	Nhân viên KD 04
	1
	1
	1
	1
	1
	1

	
	Nhân viên KD 05
	2
	1
	2
	1
	2
	1

	
	Nhân viên KD 06
	2
	2
	2
	1
	1
	1

	
	Nhân viên KD 07
	1
	2
	2
	2
	2
	1

	
	Nhân viên KD 08
	2
	1
	2
	2
	2
	2

	
	Nhân viên KD 09
	2
	1
	2
	1
	2
	1

	
	Nhân viên KD 10
	2
	2
	1
	2
	2
	1

	
	Nhân viên KD 11
	1
	2
	1
	1
	2
	1

	
	Nhân viên KD 12
	2
	2
	2
	1
	3
	1

	
	Nhân viên KD 13
	1
	1
	2
	2
	3
	1

	
	Nhân viên KD 14
	2
	2
	1
	2
	2
	2


	
	Nhân viên KD 15
	2
	2
	2
	1
	3
	1

	
	Nhân viên KD 16
	2
	2
	2
	1
	2
	1

	
	Nhân viên KD 17
	2
	2
	2
	1
	2
	1

	
	Nhân viên KD 18
	2
	2
	2
	2
	2
	1

	
	Nhân viên KD 19
	2
	2
	2
	1
	2
	1

	
	Nhân viên KD 20
	2
	2
	2
	1
	2
	1

	
	Nhân viên KD 21
	2
	2
	2
	2
	2
	2

	
	Nhân viên KD 22
	2
	2
	2
	1
	2
	1

	PHÒNG KẾ TOÁN – NGÂN QUỶ
	Trưởng phòng KT 01
	4
	3
	4
	4
	2
	4

	
	Phó phòng KT 01
	2
	2
	2
	2
	2
	3

	
	Phó phòng KT 02
	2
	2
	1
	2
	2
	2

	
	Nhân viên KT 01
	2
	1
	3
	1
	2
	1

	
	Nhân viên KT 02
	2
	1
	2
	2
	3
	2

	
	Nhân viên KT 03
	1
	3
	2
	1
	3
	1

	
	Nhân viên KT 04
	2
	2
	3
	2
	3
	2

	
	Nhân viên KT 05
	1
	2
	1
	1
	2
	1

	
	Nhân viên KT 06
	3
	2
	1
	1
	3
	1

	
	Nhân viên KT 07
	2
	3
	2
	1
	3
	3

	
	Nhân viên KT 08
	2
	1
	3
	1
	3
	1

	
	Nhân viên KT 09
	2
	2
	1
	2
	2
	2

	
	Nhân viên KT 10
	2
	3
	2
	1
	3
	2

	
	Nhân viên KT 11
	3
	2
	1
	2
	2
	3

	
	Nhân viên KT 12
	2
	2
	1
	2
	2
	2

	
	Nhân viên KT 13
	2
	3
	2
	1
	3
	2

	
	Nhân viên KT 14
	3
	2
	1
	2
	2
	3

	
	Nhân viên KT 15
	2
	2
	1
	2
	2
	2

	
	Nhân viên KT 16
	2
	3
	2
	1
	3
	2

	
	Nhân viên KT 17
	3
	2
	1
	2
	2
	3

	
	Nhân viên KT 18
	2
	2
	1
	2
	2
	2

	
	Nhân viên KT 19
	2
	3
	2
	1
	3
	2

	
	Nhân viên KT 20
	3
	2
	1
	2
	2
	3

	
	Nhân viên KT 21
	2
	2
	1
	2
	2
	2

	
	Nhân viên KT 22
	2
	3
	2
	1
	3
	2

	
	Nhân viên KT 23
	3
	2
	1
	2
	2
	3

	BỘ PHẬN IT
	Trưởng BP IT 01
	3
	4
	3
	3
	4
	3

	
	Nhân viên IT 01
	2
	1
	2
	2
	3
	2

	
	Nhân viên IT 02
	1
	2
	1
	2
	1
	2

	
	Nhân viên IT 03
	1
	2
	2
	2
	3
	2

	BỘ PHẬN ĐT-NS
	Trưởng BP ĐT-NS 01
	3
	4
	3
	3
	4
	3

	
	Nhân viên BP.ĐT-NS 01
	2
	1
	2
	2
	1
	1

	
	Nhân viên BP. ĐT-NS 02
	2
	2
	3
	1
	2
	2

	
	Nhân viên BP. ĐT-NS 03
	1
	1
	2
	2
	2
	1

	
	Nhân viên BP. ĐT-NS 04
	2
	2
	2
	3
	1
	2

	
	Nhân viên BP. ĐT-NS 05
	2
	3
	2
	1
	2
	2

	
	Nhân viên BP. ĐT-NS 06
	2
	1
	2
	2
	1
	1

	
	Nhân viên BP. ĐT-NS 07
	2
	3
	2
	1
	1
	2

	
	Nhân viên BP. ĐT-NS 08
	1
	2
	2
	1
	2
	2

	
	Nhân viên BP. ĐT-NS 09
	2
	1
	2
	2
	1
	1

	
	Nhân viên BP. ĐT-NS 10
	2
	2
	1
	3
	2
	1

	
	Nhân viên BP. ĐT-NS 11
	2
	1
	2
	2
	1
	1

	
	Nhân viên BP. ĐT-NS 12
	2
	2
	1
	1
	1
	2


	PHÒNG GIAO DỊCH
	Trưởng phòng GD 01
	3
	4
	2
	4
	3
	4

	
	Trưởng phòng GD 02
	4
	2
	2
	4
	4
	3

	
	Trưởng phòng GD 03
	3
	2
	3
	3
	3
	4

	
	Trưởng phòng GD 04
	2
	3
	2
	4
	4
	3

	
	Trưởng phòng GD 05
	3
	4
	4
	3
	3
	4

	
	Trưởng phòng GD 06
	3
	3
	2
	4
	3
	3

	
	 Phó phòng GD 01
	3
	3
	2
	4
	3
	3

	
	 Phó phòng GD 02
	3
	3
	2
	4
	3
	3

	
	 Phó phòng GD 03
	3
	3
	2
	4
	3
	3

	
	 Phó phòng GD 04
	3
	3
	2
	4
	3
	3

	
	 Phó phòng GD 05
	3
	3
	2
	4
	3
	3

	
	 Phó phòng GD 06
	3
	3
	2
	4
	3
	3

	NHÂN VIÊN PHÒNG GIAO DỊCH
	Nhân viên P.GD 01
	2
	2
	1
	3
	2
	2

	
	Nhân viên P.GD 02
	2
	1
	3
	3
	1
	2

	
	Nhân viên P.GD 03
	3
	1
	1
	1
	2
	1

	
	Nhân viên P.GD 04
	2
	1
	2
	1
	1
	2

	
	Nhân viên P.GD 05
	2
	2
	2
	1
	3
	1

	
	Nhân viên P.GD 06
	1
	2
	2
	2
	2
	1

	
	Nhân viên P.GD 07
	3
	1
	1
	1
	2
	1

	
	Nhân viên P.GD 08
	2
	1
	3
	1
	2
	1

	
	Nhân viên P.GD 09
	2
	1
	2
	1
	1
	1

	
	Nhân viên P.GD 10
	2
	2
	2
	1
	1
	1

	
	Nhân viên P.GD 11
	2
	2
	1
	2
	2
	2

	
	Nhân viên P.GD 12
	1
	1
	2
	1
	1
	1

	
	Nhân viên P.GD 13
	2
	2
	2
	1
	3
	1

	
	Nhân viên P.GD 14
	2
	1
	2
	3
	1
	3

	
	Nhân viên P.GD 15
	2
	2
	2
	2
	3
	2


	
	Nhân viên P.GD 16
	3
	1
	3
	3
	2
	2

	
	Nhân viên P.GD 17
	2
	2
	2
	2
	1
	2

	
	Nhân viên P.GD 18
	2
	2
	2
	3
	2
	3

	
	Nhân viên P.GD 19
	1
	1
	1
	3
	1
	2

	
	Nhân viên P.GD 20
	2
	2
	2
	2
	3
	2

	
	Nhân viên P.GD 21
	2
	1
	2
	2
	3
	1

	
	Nhân viên P.GD 22
	3
	1
	3
	2
	1
	1

	
	Nhân viên P.GD 23
	2
	1
	2
	2
	2
	3

	
	Nhân viên P.GD 24
	2
	2
	2
	2
	2
	2

	
	Nhân viên P.GD 25
	1
	2
	1
	2
	1
	3

	
	Nhân viên P.GD 26
	2
	2
	2
	2
	1
	2

	
	Nhân viên P.GD 27
	2
	1
	2
	1
	2
	1

	
	Nhân viên P.GD 28
	3
	1
	3
	2
	2
	3

	
	Nhân viên P.GD 29
	2
	1
	2
	2
	1
	3

	
	Nhân viên P.GD 30
	2
	2
	1
	2
	2
	2

	
	Nhân viên P.GD 31
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	        ĐỊNH NGHĨA NĂNG LỰC PHẨM CHẤT
                                                                                             Kỹ năng giao tiếp



	 
	Kỹ năng giao tiếp: Nghe và giao tiếp với người khác một cách hiệu quả thúc đẩy cuộc giao tiếp theo hướng cởi mở
	
Cấp độ 1: Nghe và trình bày thông tin một cách rõ ràng
  Chuẩn bị sẵn sàng và khích lệ người khác bắt đầu cuộc giai tiếp. 
  Lắng nghe một cách chủ động và có chủ đích mà không cần ngắt lời. 
  Kiểm tra mức độ thấu hiểu nội dung giao tiếp (ví dụ nhắc lại hay diễn giải, đặt ra các câu hỏi phụ).
  Trình bày thông tin thích hợp một cách rõ ràng và súc tích, gồm cả nói và viết. 


	
	
	Cấp độ 2: Thúc đẩy giao tiếp hai chiều
  Mở ra các bình luận và phản hồi  về những vấn đề đã trình bày. 
  Duy trì tính mở liên tục và nhất quán trong giao tiếp với người khác. 
  Thảo luận cởi mở và có tính chất xây dựng về các hướng hiểu khác có thể dẫn tới sự hiểu không đúng vấn đề. 
  Truyền đạt các quyết định hay đề xuất có thể gây phản ứng tiêu cực một cách tế nhị và khéo léo. 
  Truyền đạt các thông điêp kèm theo các dữ liệu, thông tin, ví dụ hay thuyết minh liên quan.

	
	
	
Cấp độ 3: Thích ứng với cách giao tiếp của người khác 
  Thích ứng nội dung, phong cách, âm điệu và phương tiện giao tiếp để trình bày phù hợp với ngôn ngữ, hoàn cảnh văn hóa và mức độ hiểu biết của người nghe. 
  Tính đến hướng giao tiếp của những người khác khi giao tiếp, đàm phán hay thuyết phục (ví dụ trình bày lợi ích chung của các bên).
  Phản hồi và thảo luận các câu hỏi/vấn đề một cách dễ hiểu, không bảo thủ và vẫn giữ được lòng tự trọng của người khác.
  Lường trước những phản ứng có thể và điều chỉnh giao tiếp cho thích ứng. 


	
	
	Cấp độ 4: Giao tiếp những vấn đề phức tạp
  Xử lý các câu hỏi phức tạp ngay cùng một thời điểm (ví dụ câu hỏi từ các nhà chức trách, từ các nhóm quan tâm đặc biệt hay từ các phương tiện thông tin đại chúng). 
  Giao tiếp các vấn đề phức tạp một cách rõ ràng và tin cậy với các đối tượng nghe khác nhau. 
  Sử dụng các hệ thống thông tin, phương pháp, chiến thuật khác nhau để thúc đẩy đàm thoại và chi sẻ hiểu biết. 
  Truyền đạt các thông điệp khó, chưa phổ biến một cách rõ ràng, tế nhị và khéo léo

	
	
	Cấp độ 5: Giao tiếp một cách chiến lược
  Giao tiếp một cách chiến lược để đạt được các mục tiêu cụ thể (ví dụ coi mỗi khía cạnh của vấn đề như một thông điệp tối ưu khi trình bày, lựa chọn thời điểm thích hợp hay dùng diễn đàn). 
  Nhận diện và diễn đạt được các chính sách và thủ tục phòng ban cho các cán bộ cao cấp, ngang hàng hoặc cấp dưới. 
  Nhận ra được thành công và cơ hội cải thiện. 

	
	
	
                                                                                            Kỹ năng lãnh đạo



	 
	Kỹ năng lãnh đạo 
Xác định được các nhiệm vụ và mốc hoàn thành để đạt được mục tiêu, trong khi vẫn đảm bảo sử dụng tối ưu nguồn lực dành cho cho mục tiêu này
	
Cấp độ1: Lên kế hoạch công việc và tổ chức công việc cho bản thân 
  Nhận diện các yêu cầu và sử dụng các nguồn lực sẵn có để hoàn thành các mục tiêu công việc cá nhân
  Hoàn thành các nhiệm vụ theo đúng kế hoạch đề ra
  Tự đảm bảo được khả năng hoàn thành các mục miêu công việc của mình
  Thiết lập các công việc ưu tiên theo tầm quan trọng


	
	
	Cấp độ : Áp dụng các nguyên tắc lập kế hoạch để đạt được mục tiêu công việc
  Thiết lập các mục tiêu và tổ chức công việc thông qua huy động các nguồn lực tương ứng
  Tổ chức công việc theo các nguyên tắc quản lý dự án và  quản lý thời gian
  Lập kế hoạch đối phó với những tình huống bất ngờ xảy ra
  Tiến hành các điều chỉnh cần thiết về thời gian, các bước tiến hành và huy động nguồn lực
  Chuyển trách nhiệm giải quyết vấn đề về các chủ thể thích hợp trong trường hợp không thể tự giải quyết được

	
	
	Cấp độ3: Phát triển kế hoạch cho cấp đơn vị kinh doanh
  Tính đến các nhân tố khác nhau trong quá trình hoạch định (ví dụ: chi phí, thời gian, nhu cầu khách hàng, sự sẵn sàng của nguồn lực...)
  Nhận diện và lên kế hoạch các hoạt động có đóng góp chung vào cải tiến dịch vụ
  Đưa lên bàn cân các quy trình công việc chưa hiệu quả hay chưa thích hợp và đề xuất các giải pháp cải tiến
  Dự kiến trước các vấn đề tiêu cực có thể nảy sinh và tiến hành hiệu chỉnh kế hoạch nếu cần
  Giúp đỡ khắc phục các trở ngại bằng cách cung cấp các nguồn lực và sự động viên cần thiết

	
	
	Cấp độ 4 : Thống nhất và đánh giá các kế hoạch để đảm bảo hoàn thành mục tiêu kinh doanh 
  Thiết lập các lựa chọn hành động khác nhau, tổ chức nhân lực và ưu tiên các hoạt động của nhóm để đạt được kết quả một cách hiệu quả hơn
  Đảm bảo các hệ thống sẵn sàng để giám sát và đánh giá tiến độ công việc hiệu quả hơn
  Đánh giá quy trình và kết quả và tiến hành cách điều chỉnh thích hợp cho kế hoạch để ra
  Thiết lập, truyền đạt và đánh giá định kỳ các ưu tiên 

	
	
	Cấp độ 5: Hoạch định và tổ chức công việc ở mức độ chiến lược
  Phát triển các kế hoạch chiến lược có tính đến các yêu cầu ngắn và dài hạn
  Hoạch định công việc và triển khai nguồn lực để chuyển giao kết quả của toàn tổ chức
  Đảm bảo và phân cấp chương trình và nguồn lực dự án theo đúng định hướng chiến lược
  Thiết lập và truyền đạt các ưu tiên trong phạm vi tổ chưcs và ngoài tổ chức
  Đảm bảo các nguồn lực đầy đủ và sẵn sàng để hoàn thành mục tiêu của tổ chức


	Khả năng làm việc nhóm

	 
	Khả năng làm việc nhóm
Cộng tác với người khác để đạt được các mục tiêu chung và các kết quả có ý nghĩa 
	Cấp độ 1: Tham gia nhóm như một thành viên tích tực
  Cáng đáng được trách nhiệm cá nhân và các cam kết đặt ra với các thành viên khác
  Hiểu được mục tiêu của nhóm và vai trò, trách nhiệm của mỗi thành viên trong đó
  Hành xử công bằng và thân thiện với các thành viên khác, chứng tỏ sự tôn trọng và tinh thần hợp tác cao
  Sẵn sang giúp đỡ thành viên khác, theo hướng hợp tác hơn là cạnh tranh
  Chia sẻ kinh nghiệm, kiến thức và kỹ năng với các thành viên khác 

	
	
	Cấp độ 2: Cổ vũ tinh thần làm việc nhóm 
  Cáng đáng được trách nhiệm cá nhân và hòa cùng nỗ lực của thành viên khác
  Thúc đẩy mục tiêu của nhóm
  Tìm kiếm sự tương trợ của các thành viên khác, đồng thời lắng nghe quan điểm của họ
  Thay đổi kế hoạch và mục tiêu cá nhân, nếu cần, để đảm bảo hoàn thành mục tiêu của nhóm
  Đề xuất các cách thức phối hợp với để tối đa hóa sự tương tác và đóng góp của các thành viên trong nhóm
  Thừa nhận giá trị đóng góp của các thành viên khác 

	
	
	Cấp độ 3: Biểu lộ tầm ảnh hưởng trong nhóm 
  Xây dựng quan hệ với các thành viên trong và ngoài nhóm
  Cổ vũ tinh thần và sự hợp tác trong nhóm
  Thảo luận các vấn đề với từng thành viên nếu cần để đảm bảo hoàn thành mục tiêu của nhóm
  Truyền đạt các kỳ vọng vào nhóm và sự cộng tác lẫn nhau
  Thống nhất được các quan điểm khác nhau trong nhóm để nâng cao hiệu quả và giá trị nhóm
  Phát huy được các sở trường của các thành viên trong nhóm
  Thừa nhận những đóng góp của các thành viên vào thành công của nhóm. 

	
	
	Cấp độ 4: Phát huy giá trị các cơ hội làm việc nhóm 
  Thúc đẩy cộng tác với các nhóm/tổ chức khác khi tiến hành triển khai dự án hay nghiệp vụ chung
  Tận dụng mọi cơ hội nhằm phát huy khả năng của các thành viên trong nhóm nhằm giải quyết các công việc và thách thức đặt ra
  Hỗ trợ à khuyến khích các thành viên nhằm đạt mục tiêu đề ra
  Khuyên khích các thành viên chia sẻ kinh nghiệm, kiến thức và kỹ năng
  Khuyến khích nhóm tiến hành các thảo luận, đưa ra các đề xuất và giải pháp hiệu quả 

	
	
	Cấp độ 5: Xây dựng quan hệ hợp tác giữa các nhóm
  Tạo điều kiện hợp tác giữa các nhóm khác nhau trong tổ chức nhằm hoàn thành mục tiêu chung
  Xây dựng nhóm vững mạnh dựa trên phát huy tất cả các điểm mạnh của các thành viên trong nhóm
  Vượt qua các rào cản thông thường để khuyến khích việc chia sẻ và hỗ trợ trong nhóm. 


	

	

	
	
	Tính chuyên nghiệp

	

	 
	Tính chuyên nghiệp: Nhận diện và chú tâm vào những ưu điểm và hạn chế, nhu cầu phát triển và hoàn cảnh thay đổi để nâng cao giá trị cho bản thân và thành quả cho tổ chức.
	
Cấp độ 1: Đánh giá và giám sát bản thân để đảm bảo hiệu quả cá nhân.
  Liên tục tự đánh giá và tìm kiếm những đóng góp từ xung quanh để nhận ra những ưu điểm và hạn chế của mình cũng như  cách thức cải thiện. 
  Theo đuổi các cơ hội học hỏi và chương trình phát triển. 


	
	
	
Cấp độ 2: Hướng tới nâng cao hiệu quả cá nhân trong công việc hiện tại
  Thử nghiệm các phương pháp mới để tối đa hóa việc học hỏi trong hoàn cảnh hiện tại. 
  Tận dụng các cơ hội học hỏi (ví dụ các khóa học, quan sát người khác, tiếp nhận nhiệm vụ mới. v.v...)
  Tích hợpnhững điều học hỏi được vào cách thức làm việc


	
	
	
Cấp độ 3: Tìm kiếm cơ hội học hỏi những cái cao hơn yêu cầu hiện tại
  Đặt ra mục tiêu thách thức và các tiêu chuẩn hoàn thiện bản thân cao hơn yêu cầu công việc hiện tại. 
  Chủ động theo đuổi việc phát triển cá nhân một cách không ngừng (kỹ thuật và nhân cách). 
  Tiếp nhận các nhiệm vụ được giao để kiểm nghiệm khả năng thực sự. 


	
	
	Cấp độ 4: Đồng hàng phát triển cá nhân với mục tiêu của tổ chức
  Thiết kế mục tiêu học tập cá nhân dựa trên nhu cầu thiết thực của công việc và nghiệp vụ liên quan. 
Sử dụng thay đổi tổ chức như một cơ hội để phát triển kỹ năng và kiến thức mới

	
	
	Cấp độ 5: Đồng hàng học hỏi cá nhân với thay đổi tương lai trong chiến lược của tổ chức
  Nhận diện các năng lực và chuyên môn tương lai mà tổ chức cần phải có từ đó phát triển và theo đuổi các kế hoạch họp tập một cách trình tự.
Liên tục rà soát môi trường xung quanh để theo kịp với sự phát triển ngày càng lớn mạnh trong bối cảnh công việc luôn rộng mở. 


	Am hiểu pháp luật

	 
	Am hiểu pháp luật 
Phát triển và cam kết hướng tới thành công; hỗ trợ, thúc đẩy và đảm bảo đồng hàng thành công đó với giá trị và tầm nhìn của tổ chức 
	Cấp độ 1: Biểu lộ đồng hàng công việc cá nhân 
  Thiết lập các mục tiêu công việc cá nhân đồng hàng với các mục tiêu kinh doanh trong lĩnh vực của minh
  Liên tục đánh giá tiến độ công việc cá nhân và các hành động nhằm đảm bảo có sự đồng hàng với tầm nhìn và mục tiêu của tổ chức
  Bắt nhịp với các thành viên khác để đảm bảo sự đồng hàng giữa mục tiêu kinh doanh và tầm nhìn của tổ chức

	
	
	Cấp độ 2: Thúc đẩy sự đồng hàng trong nhóm làm việc 
  Giao tiếp và truyền đạt hiệu quả tầm nhìn chiến lược tới nhân viên trong phạm vi trách nhiệm của mình
  Thể hiện rõ và thúc đẩy ý nghĩa và tác động từ những đóng góp của nhân viên vào hoàn thành mục tiêu của tổ chức
  Giám sát công việc của nhân viên để đảm bảo đồng hàng với định hướng chiến lược, tầm nhìn và giá trị của tổ chức
  Nhận diện các hướng đi tiềm năng trong tương lai liên quan đến lĩnh vực phụ trách theo tầm nhìn của tổ chức
  Chủ động hỗ trợ thành viên khác hiểu rõ tầm quan trọng của chiến lược và tầm nhìn.

	
	
	Cấp độ 3: Đồng hành các chương trình, mục tiêu kinh doanh và kế hoạch 
  Làm việc với nhóm để thiết lập các chương trình, mục tiêu kinh doanh và kế hoạch nhằm đảm bảo theo đúng định hướng chiến lược 
  Thường xuyên quảng bá giá trị và tầm nhìn của tổ chức đến khách hàng, đối tác và các bên liên quan
  Làm việc với đội ngũ nhân viên để thiết lập các mục tiêu chiến lược cho lĩnh vực của mình
  Đánh giá khoảng cách giữa tình trạng hiện tại và định hướng mong muốn và đưa ra những giải pháp hiệu quả nhằm thu hẹp khoảng cách này 

	
	
	Cấp độ 4: Ảnh hưởng định hướng chiến lược
  Dự đoán trước các thách thức và cơ hội cho tổ chức và thực thi các hành động phù hợp
  Định nghĩa các vấn đề trọng tâm, đề xuât các lựa chọn và nêu ra được các giải pháp có tính phù hợp cao với tầm nhìn và chiến lược
  Tìm kiếm và đánh giá thông tin về những định hướng tiềm năng trong tương lai
  Đưa ra các định hướng và thể hiện được nó với thành viên khác nhằm đảm bảo tính đồng hàng với tổ chức
  Liên tục thúc đẩy các thành viên khác hướng tới mục tiêu của tổ chức 

	
	
	Cấp độ 5: Xây dựng tầm nhìn 
  Dẫn dắt việc xây dựng tầm nhìn cho tổ chức
  Định nghĩa và liên tục biểu đạt rõ ràng tầm nhìn và chiến lược trong bối cảnh có những ưu tiên lãnh đạo lớn hơn
  Miêu tả tầm nhìn và giá trị thông qua các ngôn từ giúp nâng cao hiểu biết và nhận thức  cũng như thúc đẩy sự đồng thuận và cam kết của nhân viên và các bên liên quan
  Nhận diện và đề xuất các khái niệm về xu hướng hay mối liên hệ mới giữa các vấn đề của tổ chức và chuyến hóa chúng thành các ưu tiên của tổ chức. 


	Mối quan hệ bên ngoài

	 
	Mối quan hệ bên ngoài: Hiểu biết về công việc, cấu trúc và văn hóa của tổ chức cũng như các vấn đề chính chị, kinh tế, xã hội và kinh tế, để đạt được kết quả mong muốn. 
	
Cấp độ 1: Hiểu biết cấu trúc chính thức. 
  Giám sát công việc để đảm bảo đồng bộ công việc với các thủ tục chính thức và trách nhiệm của tổ chức.
Nhận ra và sử dụng cấu trúc chính thức, nguyên tắc, quy trình, phương pháp hay cách thưc hoạt động để hoàn thành công việc.
Chủ động hỗ trợ các mục tiêu và nhiệm vụ dịch vụ công.


	
	
	
Cấp độ 2: Hiểu biết cấu trúc phi chính thức và văn hóa
  Sử dụng cấu trúc phi chính thức; có thể nhận diện được các cá nhân có quyền quyết định và những người có ảnh hưởng. 
  Sử dụng hiệu quả cả kênh chính thức và phi chính thức để dành lấy thông tin, sự trợ giúp và hoàn thành mục tiêu công việc.


	
	
	Cấp độ 3 : Hoạt động hiệu quả trong môi trường bên ngoài.
  Đạt được các lời giải chấp nhận được cho các bên khác nhau dựa trên sự hiểu biết về vấn đề, khí hậu và văn hóa riêng và chung.  
  Miêu tả chính xác các vấn đề và văn hóa của các bên liên quan bên ngoài tổ chức. Sử dụng thông tin này trong đàm phán các mục tiêu và sáng kiến.

	
	
	Cấp độ  4: Hiểu biết về các vấn đề, chính sách của tổ chức và các nhân tổ ảnh hưởng từ bên ngoài. 
  Lường trước các vấn đề, thách thức và đầu ra và thực hiện một cách hiệu quả để định vị tổ chức một cách tốt nhất. 
  Hỗ trợ các thay đổi văn hóa và phương thức hoạt động, nếu cần thiết, cho mục thành công của tổ chức. 
  Đảm bảo các nỗ lực là thích đáng bằng cách được thông tin đầy đủ về các kế hoạch kinh doanh và vận hành và hoạt động thực tế.

	
	
	Cấp độ 5 : Hoạt động hiệu quả trong một môi trường đa dạng về chính trị, văn hóa và xã hội. 
  Biểu lộ hiểu biết rộng về hoàn cảnh kinh tế, xã hội mà ở đó tổ chức đang hoạt động. 
  Hiểu biết và lường trước xu hướng biến đổi về môi trường chính trị và các tác động có thể đối với tổ chức.
  Hoạt động thành công trong các môi trường xã hội, chính trị và văn hóa đa dạng.
Sử dụng văn hóa tổ chức như một phương tiện để ảnh hưởng và dẫn dắt tổ chức. 
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