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MỞ ĐẦU 
 

1. Tính cấp thiết của đề tài 
Trong bối cảnh kinh tế số toàn cầu phát triển mạnh mẽ, nguồn nhân lực, 

đặc biệt là nhân lực chất lượng cao trong khu vực công, ngày càng trở thành 
nhân tố quyết định hiệu quả quản trị quốc gia và năng lực cạnh tranh của nền 
kinh tế. Đối với Việt Nam, ngành Tài chính giữ vai trò then chốt trong quản lý 
vĩ mô, phân bổ và sử dụng các nguồn lực tài chính quốc gia, phản ánh trực tiếp 
năng lực quản trị tài chính công của Nhà nước. Vì vậy, chất lượng nhân lực 
ngành Tài chính có ý nghĩa đặc biệt quan trọng đối với hiệu quả vận hành nền 
kinh tế thị trường định hướng xã hội chủ nghĩa và tiến trình hội nhập quốc tế. 

Về phương diện lý luận, chuyển đổi số không chỉ là quá trình ứng dụng 
công nghệ mà còn là sự thay đổi căn bản mô hình quản trị, phương thức tổ chức 
và vận hành của bộ máy nhà nước. Quá trình này đặt ra yêu cầu đổi mới tư duy 
quản lý, chuẩn hóa quy trình nghiệp vụ và nâng cao chất lượng nhân lực, trong 
đó nhân lực ngành Tài chính giữ vai trò trung tâm trong quản lý ngân sách, dữ 
liệu tài chính và bảo đảm an ninh tài chính quốc gia. 

Về thực tiễn, mặc dù ngành Tài chính là một trong những lĩnh vực tiên 
phong trong chuyển đổi số, song giai đoạn 2016–2024 cho thấy vẫn tồn tại 
những hạn chế về chất lượng, cơ cấu và năng lực số của đội ngũ cán bộ, công 
chức, viên chức. Công tác đào tạo, bồi dưỡng và cơ chế thu hút, giữ chân nhân 
lực chất lượng cao chưa theo kịp yêu cầu chuyển đổi số, tạo ra những “điểm 
nghẽn” ảnh hưởng đến hiệu quả hiện đại hóa quản lý tài chính công.. 

Từ những yêu cầu lý luận và thực tiễn trên, việc nghiên cứu đề tài “Nhân 
lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số” là cần thiết, có ý nghĩa 
khoa học và thực tiễn sâu sắc, góp phần cung cấp luận cứ cho hoạch định chiến 
lược phát triển nhân lực ngành Tài chính đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số quốc 
gia và hội nhập quốc tế.. 

2. Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu  
2.1. Mục tiêu nghiên cứu:  
Luận án phân tích và đánh giá thực trạng nhân lực ngành Tài chính trong 

bối cảnh chuyển đổi số ở Việt Nam, từ đó đề xuất các giải pháp phát triển nhân 
lực ngành Tài chính đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số đến năm 2030, tầm nhìn 
đến năm 2045. 

2.2. Nhiệm vụ nghiên cứu: 
Để thực hiện mục tiêu nghiên cứu nêu trên, luận án tập trung giải quyết 

các nhiệm vụ sau: 
- Thứ nhất, tổng quan những công trình nghiên cứu liên quan đến nhân 

lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số, tìm ra khoảng trống nghiên 
cứu và hướng tiếp cận của luận án; 

- Thứ hai, hệ thống hóa và làm rõ cơ sở lý luận về nhân lực ngành Tài 
chính trong bối cảnh chuyển đổi số dưới góc độ kinh tế chính trị, bao gồm khái 
niệm, đặc điểm, nội dung phát triển, tiêu chí đánh giá và các nhân tố ảnh 
hưởng; đồng thời nghiên cứu kinh nghiệm quốc tế và rút ra bài học tham khảo 
cho Việt Nam; 

- Thứ ba, phân tích và đánh giá thực trạng nhân lực ngành Tài chính trong 
bối cảnh chuyển đổi số theo các tiêu chí đã xác định, làm rõ kết quả đạt được, 
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hạn chế và nguyên nhân trong bối cảnh chuyển đổi số. 
- Đề xuất quan điểm và hệ thống giải pháp phát triển nhân lực ngành Tài 

chính đến năm 2030, tầm nhìn 2045. 
3. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu 
3.1. Đối tượng nghiên cứu:  
Đối tượng nghiên cứu của luận án là nhân lực ngành Tài chính trong bối 

cảnh chuyển đổi số.  
3.2. Phạm vi nghiên cứu:  
- Về nội dung: đề tài luận án tập trung phân tích nhân lực trong các cơ 

quan quản lý nhà nước thuộc ngành Tài chính dưới góc tiếp cận Kinh tế chính 
trị Mác - Lênin, coi nhân lực là một yếu tố cấu thành lực lượng sản xuất, gắn bó 
hữu cơ với quan hệ sản xuất và hệ thống tổ chức - quản lý ngành Tài chính 
trong thời kỳ chuyển đổi số. Trọng tâm nghiên cứu gồm: i) Thực trạng số 
lượng, chất lượng và cơ cấu nhân lực; ii) Các yếu tố ảnh hưởng đến quá trình 
phát triển nhân lực trong điều kiện số hóa như thể chế, công nghệ, chính sách, 
tổ chức và năng lực đội ngũ; iii) Hệ thống giải pháp nâng cao năng lực nhân lực 
ngành Tài chính đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số ộ. 

- Về không gian: Luận án tập trung nghiên cứu trong phạm vi các cơ quan 
quản lý nhà nước về tài chính ở cấp Trung ương bao gồm Bộ Tài chính và năm 
tổng cục lớn trực thuộc: Tổng cục Thuế, Tổng cục Hải quan, Kho bạc Nhà 
nước, Ủy ban Chứng khoán Nhà nước và Tổng cục Dự trữ Nhà nước. Đây là 
những đơn vị nòng cốt, đi đầu trong ứng dụng công nghệ số, dữ liệu lớn và triển 
khai mô hình quản trị hiện đại như Chính phủ điện tử, Kho bạc số. Việc lựa 
chọn phạm vi này bảo đảm tính điển hình, đại diện cho xu hướng chuyển đổi số 
trong quản lý tài chính công ở Việt Nam hiện nay. 

- Về thời gian:  
+ Giai đoạn khảo sát và đánh giá thực trạng nhân lực được xác định từ 

năm 2016 đến năm 2024, phản ánh tiến trình phát triển nhân lực trong giai đoạn 
ngành Tài chính đẩy mạnh thực hiện chuyển đổi số. 

+ Giai đoạn định hướng và đề xuất giải pháp: đến năm 2030, tầm nhìn 
đến năm 2045, phù hợp với các chiến lược phát triển kinh tế - xã hội, cải cách 
nền hành chính nhà nước và chuyển đổi số quốc gia. 

4. Phƣơng pháp nghiên cứu  
Luận án vận dụng phương pháp luận của Kinh tế chính trị Mác – Lênin, 

kết hợp với các phương pháp nghiên cứu khoa học hiện đại nhằm phân tích lý 
luận, đánh giá thực tiễn và đề xuất giải pháp phát triển nhân lực ngành Tài 
chính trong bối cảnh chuyển đổi số. Cụ thể, luận án sử dụng phương pháp duy 
vật biện chứng và duy vật lịch sử để làm rõ nội hàm, đặc điểm và các yếu tố tác 
động đến nhân lực ngành Tài chính; phương pháp trừu tượng hóa khoa học, 
phân tích, tổng hợp và so sánh để hệ thống hóa lý luận và phân tích sự vận động 
của nhân lực ngành Tài chính qua các giai đoạn. 

Bên cạnh đó, luận án tiến hành điều tra xã hội học bằng bảng hỏi đối với 
500 cán bộ, công chức, viên chức đang công tác tại các cơ quan quản lý nhà 
nước thuộc Bộ Tài chính và các đơn vị chuyên ngành chủ chốt, bảo đảm tính 
đại diện cho các lĩnh vực của tài chính công. Dữ liệu khảo sát được xử lý bằng 
phương pháp thống kê mô tả và phân tích nhân tố khám phá (EFA) nhằm xác 
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định các nhóm nhân tố ảnh hưởng đến chất lượng và năng lực nhân lực ngành 
Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số. Trên cơ sở đó, luận án thực hiện so 
sánh, đối chiếu theo thời gian và giữa các đơn vị trong ngành để rút ra đặc trưng 
và xu hướng phát triển nhân lực ngành Tài chính giai đoạn 2016–2024.. 

5. Đóng góp mới về khoa học của Luận án 
5.1. Đóng góp về lý luận 
Thứ nhất, luận án góp phần hệ thống hóa và phát triển cách tiếp cận 

nghiên cứu nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số trên cơ sở lý 
luận Kinh tế chính trị Mác – Lênin, làm rõ sự vận động của nhân lực trong mối 
quan hệ giữa lực lượng sản xuất và quan hệ sản xuất dưới tác động của số hóa. 

Thứ hai, luận án bổ sung cơ sở lý luận cho nghiên cứu nhân lực tài chính 
công thông qua việc xây dựng khung phân tích các yếu tố tác động đến phát 
triển nhân lực trong điều kiện chuyển đổi số, làm cơ sở cho nghiên cứu và 
hoạch định chính sách nhân lực ngành Tài chính..  

 5.2. Đóng góp về thực tiễn 
Thứ nhất, luận án cung cấp bức tranh tương đối toàn diện và cập nhật về 

thực trạng nhân lực ngành Tài chính giai đoạn 2016–2024, làm rõ những kết 
quả đạt được, hạn chế và các yếu tố ảnh hưởng đến chất lượng nhân lực trong 
bối cảnh chuyển đổi số. 

Thứ hai, trên cơ sở kết quả nghiên cứu thực trạng, luận án đề xuất hệ 
thống giải pháp phát triển nhân lực ngành Tài chính gắn với yêu cầu chuyển đổi 
số đến năm 2030, tầm nhìn đến năm 2045, có giá trị tham khảo cho quá trình 
hoàn thiện chính sách nhân lực trong quản lý tài chính công. 

6. Kết cấu của luận án 
Ngoài phần Mở đầu, Kết luận, kiến nghị, Danh mục tài liệu tham khảo và 

Phụ lục, nội dung luận án được chia thành 04 chương: 
Chương 1: Tổng quan tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài luận án 
 Chương 2: Cơ sở lý luận về nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh 

chuyển đổi số 
Chương 3: Thực trạng nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển 

đổi số tại Việt Nam  
Chương 4: Quan điểm và giải pháp phát triển nhân lực ngành Tài chính 

trong bối cảnh chuyển đổi số đến năm 2030, tầm nhìn năm 2045. 
 
 

 Chƣơng 1 
TỔNG QUAN TÌNH HÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN ĐẾN  

ĐỀ TÀI LUẬN ÁN 
 

1.1. CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU LIÊN QUAN ĐẾN NHÂN 

LỰC VÀ PHÁT TRIỂN NHÂN LỰC 

1.1.1. Các công trình nghiên cứu quốc tế 

1.1.2. Các công trình nghiên cứu trong nƣớc 

1.2. CÁC CÔNG TRÌNH NGHIÊN CỨU VỀ NHÂN LỰC MỘT 

NGÀNH KINH TẾ  
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1.2.1. Các công trình nghiên cứu quốc tế 

1.2.2. Các công trình nghiên cứu trong nƣớc 

1.3. NGHIÊN CỨU VỀ NHÂN LỰC NGÀNH TÀI CHÍNH TRONG 

BỐI CẢNH CHUYỂN ĐỔI SỐ 

1.3.1. Các công trình nghiên cứu quốc tế 

1.3.2. Các nghiên cứu trong nƣớc 

1.4. KHÁI QUÁT KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU CỦA CÁC CÔNG TRÌNH 

LIÊN QUAN ĐẾN LUẬN ÁN VÀ KHOẢNG TRỐNG NGHIÊN CỨU  

1.4.1. Khái quát kết quả nghiên cứu của các công trình liên quan  

 Các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước về nhân lực và phát triển 
nhân lực đã hình thành nền tảng lý luận và thực tiễn quan trọng cho việc hoạch 
định chính sách phát triển nguồn nhân lực trong nền kinh tế và khu vực công. 
Nhìn chung, các nghiên cứu đều khẳng định vai trò trung tâm của nhân lực đối 
với phát triển lực lượng sản xuất, tăng trưởng kinh tế và năng lực cạnh tranh 
quốc gia; đồng thời chỉ ra mối quan hệ chặt chẽ giữa chất lượng nhân lực và 
hiệu quả phát triển kinh tế – xã hội. 
 Các nghiên cứu tiếp cận theo ngành cho thấy phát triển nhân lực mang 
tính đặc thù cao, phụ thuộc vào chức năng, nhiệm vụ và môi trường hoạt động 
của từng ngành, trong đó khu vực quản lý nhà nước nhấn mạnh vai trò của đội 
ngũ cán bộ, công chức đối với hiệu lực, hiệu quả quản trị công. Bên cạnh đó, 
nhiều nghiên cứu hiện đại tập trung vào năng lực thích ứng công nghệ, năng lực 
số và đổi mới sáng tạo như những yếu tố then chốt của phát triển nhân lực trong 
bối cảnh kinh tế số. Đối với ngành Tài chính, các nghiên cứu chủ yếu đề cập 
đến cải cách tổ chức, nâng cao chất lượng đào tạo và năng lực quản lý tài chính 
công, song vẫn còn thiếu các nghiên cứu toàn diện về nhân lực ngành Tài chính 
trong bối cảnh chuyển đổi số. 

1.4.2. Khoảng trông nghiên cứu và nhiệm vụ nghiên cứu của luận án 
 Từ tổng quan các công trình nghiên cứu đã công bố, có thể nhận diện một 
số khoảng trống nghiên cứu liên quan trực tiếp đến đề tài. Về lý luận, các 
nghiên cứu về nhân lực ngành Tài chính chủ yếu tiếp cận theo hướng quản lý 
hành chính hoặc cải cách công vụ, còn thiếu cách tiếp cận kinh tế chính trị xem 
nhân lực ngành Tài chính như một bộ phận của lực lượng sản xuất trong bối 
cảnh chuyển đổi số. Về thực tiễn, chưa có nhiều nghiên cứu đánh giá toàn diện 
và cập nhật về thực trạng nhân lực ngành Tài chính gắn với yêu cầu chuyển đổi 
số, đặc biệt đối với năng lực số, cơ cấu theo vị trí việc làm và khả năng thích 
ứng của đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức. Về giải pháp, các nghiên cứu 
hiện có chưa gắn kết chặt chẽ giữa phát triển nhân lực ngành Tài chính với mục 
tiêu chuyển đổi số và hiện đại hóa quản trị tài chính công trong dài hạn.  
 Xuất phát từ những khoảng trống đó, luận án tập trung: (i) hệ thống hóa 
cơ sở lý luận về nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số dưới 
góc độ kinh tế chính trị; (ii) phân tích và đánh giá thực trạng nhân lực ngành 
Tài chính ở Việt Nam giai đoạn 2016–2024 theo các tiêu chí phù hợp; (iii) làm 
rõ các nhân tố ảnh hưởng đến phát triển nhân lực ngành Tài chính trong bối 
cảnh chuyển đổi số; và (iv) đề xuất quan điểm, giải pháp phát triển nhân lực 
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ngành Tài chính đến năm 2030, tầm nhìn 2045. 
Chƣơng 2 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VÀ THỰC TIỄN VỀ NHÂN LỰC NGÀNH  

TÀI CHÍNH TRONG BỐI CẢNH CHUYỂN ĐỔI SỐ 

 
2.1. KHÁI NIỆM VÀ ĐẶC ĐIỂM CỦA NHÂN LỰC NGÀNH TÀI CHÍNH 

TRONG BỐI CẢNH CHUYỂN ĐỔI SỐ  

2.1.1. Khái niệm nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số 
2.1.1.1. Khái niệm nhân lực và nhân lực ngành Tài chính 
Theo cách tiếp cận của luận án tác giả, nhân lực ngành Tài chính được 

hiểu là toàn bộ đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức và người lao động đang 
làm việc trong các cơ quan thuộc ngành Tài chính. 

2.1.1.2. Chuyển đổi số và xu hướng chuyển đổi số trong ngành Tài chính 
Từ những khái niệm đưa ra, có thể hiểu một cách khái quát rằng: chuyển 

đổi số được hiểu là quá trình tái cấu trúc toàn diện mô hình quản trị, vận hành 
và cung ứng dịch vụ trên nền tảng công nghệ số, nhằm tạo ra giá trị gia tăng 
mới cho tổ chức, nền kinh tế và xã hội.  

2.1.1.3. Khái niệm nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển 
đổi số 

Trên cơ sở kế thừa và phát triển các khái niệm về nhân lực, nhân lực 
ngành Tài chính và chuyển đổi số, tác giả luận án xác định: Nhân lực ngành Tài 
chính trong bối cảnh chuyển đổi số là đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức 
đang công tác tại Bộ Tài chính và các đơn vị trực thuộc ở cấp trung ương, đáp 
ứng yêu cầu về số lượng, chất lượng, cơ cấu và các yếu tố thể lực, trí lực, tâm 
lực; có năng lực tiếp cận, ứng dụng, làm chủ công nghệ số để thực hiện các 
chức năng hoạch định chính sách, quản lý tài chính công và cung cấp dịch vụ 
công tài chính theo yêu cầu của nền kinh tế số. 

2.1.2. Đặc điểm của nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển 
đổi số 

Nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số có các đặc điểm 
cơ bản sau: (1) có tính kỷ luật, chuẩn mực và trách nhiệm cao, gắn với yêu cầu 
tuân thủ pháp luật, minh bạch và trách nhiệm giải trình trong môi trường số; (2) 
vừa phải bảo đảm năng lực chuyên môn tài chính, vừa đáp ứng yêu cầu về năng 
lực số, khả năng ứng dụng công nghệ và khai thác dữ liệu; (3) cơ cấu nhân lực 
có xu hướng chuyển dịch theo vị trí việc làm và chức năng số, gia tăng nhu cầu 
đối với các vị trí phân tích dữ liệu và quản trị hệ thống; (4) chịu áp lực thích 
ứng cao trước sự thay đổi về tổ chức, quy trình và phương thức quản lý trong 
môi trường số; (5) quá trình phát triển nhân lực chịu sự chi phối mạnh mẽ của 
thể chế, chính sách và điều kiện tổ chức thực hiện trong khu vực công..  

2.2. NỘI DUNG VÀ TIÊU CHÍ ĐÁNH GIÁ NHÂN LỰC NGÀNH TÀI CHÍNH 
TRONG BỐI CẢNH CHUYỂN ĐỔI SỐ 

2.2.1. Nội dung nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số 
2.2.1.1. Số lượng nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số 
Được phân tích trên hai khía cạnh: Thứ nhất quy mô nhân lực toàn ngành 

Tài chính; Thứ hai, số lượng nhân lực theo các đơn vị chuyên ngành. 
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2.2.1.2. Chất lượng nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số 
Được phân tích trên năm khía cạnh: Thứ nhất, trình độ chuyên môn, 

nghiệp vụ; Thứ hai, năng lực công nghệ thông tin; Thứ ba, Năng lực ngoại ngữ; 
Thứ tư, phẩm chất đạo đức và bản lĩnh chính trị; Thứ năm, đào tạo, bồi dưỡng 
nhằm nâng cao chất lượng. 

2.2.1.3 Cơ cấu nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số 
Được phân tích trên ba khía cạnh: Thứ nhất, cơ cấu theo giới tính; Thứ 

hai, cơ cấu theo trình độ chuyên môn; Thứ ba, cơ cấu theo lĩnh kỹ năng/trình độ 
công nghệ thông tin. 

2.2.2. Tiêu chí đánh giá nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh 
chuyển đổi số 

Các tiêu chí giúp phản ánh mức độ phù hợp của nguồn nhân lực với yêu 
cầu thực tiễn, đồng thời là cơ sở quan trọng để xây dựng kế hoạch tuyển dụng, 
bao gồm: 

2.2.2.1. Tiêu chí về số lượng nhân lực, bao gồm: Sự phù hợp giữa số 
lượng nhân lực thực tế và số lượng theo vị trí việc làm; Tổng số nhân lực ngành 
Tài chính hiện có; Tỷ lệ nhân lực phân bổ tại từng đơn vị (Bộ Tài chính, Tổng 
cục Thuế, Hải quan, Kho bạc, Dự trữ Nhà nước, Ủy ban Chứng khoán...) 

2.2.2.2. Tiêu chí về chất lượng, bao gồm: Tỷ lệ nhân lực có trình độ đào 
tạo đạt chuẩn hoặc cao hơn chuẩn vị trí việc làm; Tỷ lệ nhân lực có kỹ năng 
công nghệ thông tin; Tỷ lệ nhân lực đáp ứng chuẩn ngoại ngữ phục vụ công 
việc; Tỷ lệ nhân lực xếp loại tốt về đạo đức nghề nghiệp và tuân thủ nội quy; 
Tỷ lệ nhân lực tham gia đào tạo, bồi dưỡng cập nhật kiến thức mới hàng năm. 

2.2.2.3. Tiêu chí cơ cấu nhân lực, bao gồm: Tỷ lệ phân bổ theo giới tính; 
Tỷ lệ phân bổ theo trình độ chuyên môn; Tỷ lệ phân bổ theo kỹ năng/trình độ 
công nghệ thông tin.  

2.2.2.4. Tiêu chí đánh giá kết quả nhân lực trong chuyển đổi số, bao 
gồm: Mức độ hoàn thành nhiệm vụ trong môi trường số hóa; Khả năng ứng 
dụng công nghệ số vào công việc; Hiệu quả xử lý công việc; Khả năng đổi mới, 
sáng tạo trong công việc. 

2.3. CÁC NHÂN TỐ ẢNH HƢỞNG ĐẾN NHÂN LỰC NGÀNH TÀI CHÍNH 
TRONG BỐI CẢNH CHUYỂN ĐỔI SỐ 

2.3.1. Các nhân tố chủ quan: 
(1) Quan điểm của người đứng đầu, chiến lược và chính sách nhân lực; 

(2) Tổ chức bộ máy, bố trí và sử dụng nhân lực; (3) Tuyển dụng nhân lực; (4) 
Đào tạo, bồi dưỡng nhân lực; (5) Đánh giá nhân lực; (6) Thù lao lao động; (7) 
Văn hóa của Ngành và (8) Hạ tầng công nghệ phục vụ chuyển đổi số. 

2.3.2. Các nhân tố khách quan: 
(1) Hệ thống thể chế, chính sách liên quan đến nhân lực ngành Tài chính; 

(2) Yếu tố chính sách vĩ mô của đất nước; (3) Trình độ phát triển kinh tế - xã 
hội; (4) Yếu tố khoa học - công nghệ; (5) Thị trường lao động. 

2.4. KINH NGHIỆM PHÁT TRIỂN NHÂN LỰC NGÀNH TÀI CHÍNH 
TRONG BỐI CẢNH CHUYỂN ĐỔI SỐ CỦA CÁC QUỐC GIA TRÊN THÊ GIỚI 
VÀ BÀI HỌC RÚT RA CHO VIỆT NAM 

2.4.1. Kinh nghiệm phát triển nhân lực ngành Tài chính trong bối 
cảnh chuyển đổi số của các quốc gia trên thế giới 

Được nghiên cứu trên các khía cạnh: (1) Tạo dựng và thu hút đa dạng 
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nhân lực số; (2) Nâng cao hiệu quả tuyển dụng nhân lực ngành Tài chính; (3) 
Cải thiện chất lượng đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực; (4) Hoàn thiện công 
tác đánh giá công chức trong cơ quan Bộ Tài chính; (5) Về chính sách tiền 
lương, đãi ngộ, thu hút nhân lực chất lượng cao. 

2.4.2. Một số bài học rút ra cho Việt Nam về phát triển nhân lực 
ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số 

Thứ nhất, nâng cao chất lượng nhân lực phù hợp với yêu cầu chuyển đổi 
số và sự biến động của môi trường hoạt động ngành Tài chính; Thứ hai, hiện 
đại hóa quy trình, nâng cao tiêu chuẩn và tăng cường liên kết quốc tế; Thứ ba, 
hiện đại hóa nội dung và phương pháp đào tạo, bồi dưỡng nhân lực ngành Tài 
chính; Thứ tư, hoàn thiện công tác đánh giá nhân sự; Thứ năm, cải cách chính 
sách tiền lương, đãi ngộ và thu hút nhân tài chất lượng cao; Thứ sáu, tăng 
cường hợp tác giữa các bên liên quan trong giáo dục và đào tạo; Thứ bảy, đẩy 
mạnh ứng dụng công nghệ số trong quản lý và phát triển nhân lực. 

 
Chƣơng 3 

THỰC TRẠNG NHÂN LỰC NGÀNH TÀI CHÍNH TRONG  
BỐI CẢNH CHUYỂN ĐỔI SỐ TẠI VIỆT NAM  

3.1. KHÁI QUÁT VỀ NGÀNH TÀI CHÍNH VÀ CHUYỂN ĐỔI SỐ TRONG 
NGÀNH TÀI CHÍNH TẠI VIỆT NAM 

3.1.1.  Vị trí, vai trò của ngành Tài chính trong nền kinh tế Việt Nam  
Ngành Tài chính giữ vị trí đặc biệt quan trọng trong hệ thống quản lý 

kinh tế quốc dân, là công cụ chủ yếu để Nhà nước thực hiện điều tiết vĩ mô, 
phân bổ và sử dụng các nguồn lực tài chính phục vụ phát triển kinh tế - xã hội. 

3.1.2. Cơ cấu tổ chức và chức n ng nhiệm vụ của các hệ thống tài 
chính chuyên ngành trực thuộc Bộ Tài chính  

Tổ chức bộ máy các hệ thống tài chính chuyên ngành thuộc Bộ Tài chính, 
như Tổng cục Thuế, Kho bạc Nhà nước, Tổng cục Hải quan, Tổng cục Dự trữ 
Nhà nước và Ủy ban Chứng khoán Nhà nước, được xây dựng dựa trên chức 
năng, nhiệm vụ và quyền hạn theo quy định pháp luật. 

3.1.3. Tình hình chuyển đổi số trong ngành Tài chính ở Việt Nam giai 
đoạn 2016 - 2024 

3.1.3.1. Chủ trương, chính sách về chuyển đổi số của ngành Tài chính 
Trong giai đoạn 2016 - 2024, ngành Tài chính Việt Nam đã xây dựng và 

triển khai một hệ thống chủ trương, chính sách chuyển đổi số mang tính chiến 
lược, toàn diện và có tính tiên phong trong khối các cơ quan quản lý nhà nước. 

3.1.3.2. Một số kết quả nổi bật trong quá trình chuyển đổi số ngành Tài 
chính giai đoạn 2016 – 2024 

(1) Xây dựng và hoàn thiện Cơ sở dữ liệu quốc gia về Tài chính với 13 cơ 
sở dữ liệu chuyên ngành (thuế, hải quan, kho bạc, nợ công, chứng khoán, bảo 
hiểm, giá, tài sản công…).; (2) Ngành Tài chính luôn dẫn đầu trong nhiều chỉ số 
quốc gia như dẫn đầu Chỉ số Chuyển đổi số (DTI) năm 2020 trong khối các bộ, 
ngành cung cấp dịch vụ công trực tuyến; liên tục nằm trong nhóm đầu về Chỉ số 
Cải cách hành chính (PAR Index) với 9 năm liên tiếp (2014–2022) thuộc top 3; 
và giữ vị trí số 1 về Chỉ số sẵn sàng ứng dụng CNTT (Vietnam ICT Index) trong 
8 năm liên tiếp; (3) Kết quả chuyển đổi số giai đoạn 2016 - 2024 đã có tác động 
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trực tiếp đến vấn đề nhân lực ngành Tài chính như làm thay đổi cơ cấu lao động, 
mở ra nhu cầu mới về nhân lực dữ liệu, quản trị hệ thống số, phân tích tài chính 
số và an ninh mạng. 

3.2. THỰC TRẠNG NHÂN LỰC NGÀNH TÀI CHÍNH TẠI VIỆT NAM GIAI 
ĐOẠN 2016-2024 

3.2.1. Số lƣợng nhân lực ngành Tài chính giai đoạn 2016 – 2024 
Về quy mô nhân lực toàn ngành Tài chính 
Trong giai đoạn 2016 - 2024, quy mô nhân lực ngành Tài chính trên tất cả 

các lĩnh vực như thuế, hải quan, kho bạc, chứng khoán và dự trữ quốc gia luôn là 
vấn đề được chú trọng nhằm đảm bảo thực hiện hiệu quả các chức năng quản lý tài 
chính công trong bối cảnh chuyển đổi số. Biểu đồ dưới đây thể hiện cụ thể quy mô 
nhân lực ngành Tài chính giai đoạn 2016 - 2024.   

        Đơn vị: Người 

 
 

Biểu đồ 3.1: Quy mô nhân lực ngành Tài chính giai đoạn 2016-2024 
                                                                Nguồn: Tổng hợp của Bộ Tài chính 

Sự thay đổi về quy mô nhân lực trong giai đoạn 2016 - 2024 phản ánh rõ 

nét quá trình chuyển đổi mô hình quản lý theo hướng giảm về lượng tăng về 

chất, từ 11829 người giảm xuống còn 5190 năm 2024. Trong bối cảnh chuyển 

đổi số, nhân lực ngành Tài chính không chỉ cần số lượng phù hợp mà còn phải 

đáp ứng các tiêu chuẩn mới về trình độ công nghệ, tư duy số, khả năng làm việc 

trên nền tảng tích hợp, và thích ứng với quy trình vận hành số hóa. Do đó, xu 

hướng tăng nhẹ số lượng nhân lực những năm gần đây không đơn thuần là gia 

tăng quy mô, mà còn là kết quả của chiến lược tuyển dụng có chọn lọc, hướng 

đến xây dựng đội ngũ cán bộ "số hóa" – có khả năng vận hành hệ thống tài 

chính công hiện đại, minh bạch và hiệu quả hơn. 
Về quy mô nhân lực trong từng đơn vị của ngành Tài chính 
Giai đoạn 2016 - 2024 cho thấy sự tái cấu trúc mạnh mẽ về quy mô nhân 

lực: Từ chỗ “cồng kềnh” trước năm 2016, ngành Tài chính đã chuyển sang mô 

hình “tinh gọn nhưng chuyên sâu” với sự giảm mạnh ban đầu, sau đó dần ổn 

định và tăng trở lại theo hướng chọn lọc. Điều này phản ánh tiến trình thích ứng 

của ngành với yêu cầu cải cách hành chính và chuyển đổi số, khi bộ máy nhân 
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lực không chỉ được tinh giản về số lượng mà còn được tái định hình theo hướng 

chú trọng chất lượng, năng lực công nghệ và khả năng làm việc trong môi 

trường số hóa. 
Về quy mô nhân lực có kỹ năng, trình độ công nghệ thông tin trong 

toàn ngành 
Trong giai đoạn 2016 – 2024, ngành Tài chính đã có sự chuyển dịch mạnh 

mẽ từ mở rộng số lượng sang nâng cao chất lượng nhân lực, đặc biệt là đội ngũ có 

kỹ năng và trình độ công nghệ thông tin (CNTT). Tổng số lao động toàn ngành 

giảm từ 11.829 người năm 2016 xuống còn 5.190 người năm 2024 do tinh giản và 

tái cơ cấu tổ chức, nhưng số nhân lực CNTT lại tăng từ 3.376 lên 3.871 người, 

nâng tỷ lệ từ 28,5% lên 74,6%. Sự gia tăng này diễn ra đồng bộ ở các đơn vị: Tổng 

cục Hải quan dẫn đầu, tăng từ 1.264 lên 1.922 người để đáp ứng yêu cầu hải quan 

điện tử và một cửa ASEAN; Cơ quan Bộ Tài chính tăng từ 784 lên 897 người, giữ 

vai trò điều phối công nghệ; Tổng cục Thuế tăng từ 635 lên 907 người nhằm hiện 

đại hóa quản lý thuế và khai thác dữ liệu lớn; Kho bạc Nhà nước tăng từ 291 lên 

356 người phục vụ thanh toán điện tử, quản lý ngân quỹ; Ủy ban Chứng khoán 

Nhà nước tăng từ 305 lên 350 người để giám sát giao dịch trực tuyến; Tổng cục 

Dự trữ Nhà nước tăng mạnh từ 97 lên 439 người nhằm hiện đại hóa quản lý kho 

dự trữ. Xu hướng này cho thấy ngành Tài chính đang tập trung xây dựng nguồn 

nhân lực số chất lượng cao, đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số, hiện đại hóa quản lý 

tài chính công và xây dựng nền hành chính minh bạch, hiệu quả. 
3.2.2. Chất lƣợng nhân lực ngành Tài chính giai đoạn 2016 - 2024 

 Trình độ chuyên môn, nghiệp vụ  
Trình độ chuyên môn của nhân lực ngành Tài chính trong giai đoạn 2016 - 

2024 là một chỉ báo quan trọng phản ánh mức độ đáp ứng yêu cầu phát triển, đổi 
mới của ngành trước bối cảnh chuyển đổi số. Dưới đây là số liệu thực tế về các 
trình độ đào tạo chuyên môn gồm: Tiến sĩ, Thạc sĩ, Đại học và dưới Đại học trong 
toàn ngành qua các năm. 

Đơn vị: Người 

 
Biểu đồ 3.2. Trình độ chuyên môn của nhân lực ngành Tài chính 

 giai đoạn 2016 - 2024 
   Nguồn: Tổng hợp từ Báo cáo của Bộ Tài chính 
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Trong giai đoạn 2016 - 2024, trình độ chuyên môn nhân lực ngành Tài chính có 

sự thay đổi đáng chú ý, phản ánh rõ nét quá trình thích ứng của ngành trước yêu 

cầu chuyển đổi số và hiện đại hóa công tác quản lý tài chính công. Xu hướng 

gia tăng số lượng thạc sĩ và duy trì lực lượng tiến sĩ ổn định là minh chứng cho 

chiến lược nâng cao chất lượng nhân lực, nhằm bảo đảm ngành Tài chính có thể 

đáp ứng yêu cầu đổi mới quản lý, tăng cường tính minh bạch, hiệu quả và hội 

nhập quốc tế trong kỷ nguyên số. 

Năng lực công nghệ thông tin  

Thực tiễn những năm gần đây cho thấy, yêu cầu về kỹ năng công nghệ thông 

tin đối với đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức ngành Tài chính ngày càng trở nên 

thiết yếu trong mọi lĩnh vực công tác, từ xử lý hồ sơ điện tử, sử dụng phần mềm quản 

lý chuyên ngành cho tới tham gia vận hành các hệ thống số hóa của Bộ. Việc ứng 

dụng công nghệ thông tin đã trở thành một phần không thể thiếu trong quy trình làm 

việc, đặc biệt khi các dịch vụ công trực tuyến và công tác quản lý tài chính ngân sách 

được đẩy mạnh chuyển đổi số trên diện rộng.  

Đơn vị: % 

 
Biểu đồ 3.3. Tỷ lệ nhân lực có kỹ n ng công nghệ thông tin của ngành Tài 

chính giai đoạn 2016 - 2024 
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Bảng 3.1: Hiện trạng đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức làm công tác về 
chuyển đổi số  

TT 
Cơ quan, tổ chức,  

đơn vị 

Chỉ tiêu 

biên chế 

đƣợc giao 

n m 2025 

Thực tế 

đang sử 

dụng 

Trình độ CNTT 

Đại 

học 

Thạc 

sỹ 

Tiến sỹ 

trở lên 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1 
Đơn vị 

chuyên 

trách về 

CĐS 

CBCCVC 

chuyên trách 
1.936 1.773 1.153 618 2 

2 
CBCCVC 

kiêm nhiệm 
1.063 1.051 760 291 0 

3 
Đơn vị 

không 

chuyên 

trách về 

CĐS 

CBCCVC 

chuyên trách 
193 194 128 66 0 

4 
CBCCVC 

kiêm nhiệm 
624 633 400 228 5 

(Báo cáo của Bộ Tài chính năm 2025) 
 Bảng 3.4 phản ánh rõ chất lượng nhân lực ngành Tài chính trong công tác 
chuyển đổi số thông qua các chỉ tiêu về trình độ công nghệ thông tin. Chất 
lượng nhân lực ngành Tài chính trong công tác chuyển đổi số thể hiện ở việc đa 
số cán bộ đã đạt trình độ đại học trở lên, trong đó tỷ lệ thạc sĩ ngày càng gia 
tăng và đã xuất hiện những cán bộ có học vị tiến sĩ. Đây là minh chứng quan 
trọng cho thấy ngành Tài chính đang từng bước nâng cao năng lực chuyên môn 
và kỹ năng công nghệ của đội ngũ nhân lực, tạo cơ sở để đáp ứng những yêu 
cầu phức tạp của quá trình chuyển đổi số trong quản lý tài chính công. 

Năng lực ngoại ngữ 
Trong giai đoạn 2016-2024, năng lực ngoại ngữ của nhân lực ngành Tài 

chính có sự cải thiện dần theo thời gian, thể hiện rõ nhất ở trình độ tiếng Anh. 
Nếu năm 2016 chỉ đạt 3,317 điểm thì đến năm 2024 con số này tăng lên 3,774 
điểm, cho thấy xu hướng ngày càng nâng cao khả năng sử dụng tiếng Anh - 
ngôn ngữ được coi là công cụ thiết yếu trong hội nhập kinh tế quốc tế và trong 
các hoạt động hợp tác tài chính đa phương. Bên cạnh tiếng Anh, các ngoại ngữ 
khác như tiếng Nga, tiếng Pháp và tiếng Trung cũng duy trì mức ổn định, dù tốc 
độ cải thiện chậm hơn. Tiếng Nga dao động quanh mức 32–39 điểm trong suốt 
giai đoạn, ít biến động. Tiếng Pháp và tiếng Trung có sự cải thiện rõ ràng hơn, 
từ 68–75 điểm đối với tiếng Pháp và 61–76 điểm đối với tiếng Trung, cho thấy 
nhu cầu sử dụng hai ngôn ngữ này trong hợp tác tài chính, thương mại với các 
đối tác truyền thống và các nền kinh tế khu vực. 

Phẩm chất đạo đức và bản lĩnh chính trị 
Phẩm chất đạo đức và bản lĩnh chính trị của đội ngũ cán bộ được đảm 

bảo tốt. Riêng năm 2023, 805 cán bộ được đào tạo lý luận chính trị, trong đó 
636 người đạt trình độ cao cấp. Điều này thể hiện sự chú trọng của Bộ Tài 
chính đối với việc rèn luyện nhận thức chính trị và tinh thần trách nhiệm của 
nhân sự. Nhờ đó, đội ngũ cán bộ không chỉ làm việc hiệu quả mà còn tuân thủ 
pháp luật và có ý thức phục vụ nhân dân. Kết quả này có được nhờ các chương 
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trình đào tạo lý luận chính trị bài bản, cùng với yêu cầu đặc thù của công tác 
quản lý nhà nước. 

Đào tạo, bồi dưỡng nhằm nâng cao chất lượng nhân lực 
Bộ Tài chính đã xây dựng và triển khai hiệu quả hệ thống quy định và cơ 

chế chính sách đồng bộ, tạo hành lang pháp lý thuận lợi để tổ chức công tác đào 
tạo, bồi dưỡng công chức, viên chức trong ngành Tài chính. Nội dung và chương 
trình đào tạo, bồi dưỡng không ngừng đổi mới, đi sâu vào nghiệp vụ chuyên 
môn, tăng cường kỹ năng và phẩm chất chính trị. Công tác đào tạo của Bộ cũng 
kết hợp linh hoạt các hình thức đào tạo trực tiếp và trực tuyến, đáp ứng nhu cầu 
đào tạo trong các lĩnh vực như tiêu chuẩn chức danh lãnh đạo, tiêu chuẩn ngạch 
công chức, và yêu cầu của vị trí việc làm. Về chuyển đổi số, Bộ Tài chính đã tổ 
chức nhiều lớp bồi dưỡng kiến thức và kỹ năng về công nghệ số, trong đó có 
các nội dung chuyên sâu như BigData, AI, IoT, và Blockchain. Các chương 
trình đào tạo còn lồng ghép nội dung chuẩn đầu ra về dữ liệu lớn tại các cơ sở 
đào tạo thuộc Bộ. Đến cuối năm 2023, Bộ đã hoàn thành 100% kế hoạch bồi 
dưỡng kỹ năng số và tổ chức thêm các lớp đào tạo vượt kế hoạch, với tổng số 
hơn 1.175 học viên. 

3.2.3. Cơ cấu nhân lực ngành Tài chính giai đoạn 2016 - 2024 
Cơ cấu giới theo giới tính: Giai đoạn 2016 - 2024, cơ cấu nhân lực ngành 

Tài chính xét theo giới tính tương đối cân bằng giữa nam và nữ. Việc duy trì cơ 
cấu giới tính hợp lý là nền tảng quan trọng giúp ngành Tài chính tận dụng hiệu quả 
nguồn lực đa dạng, thúc đẩy đổi mới sáng tạo và đảm bảo sự phát triển bền vững 
trong kỷ nguyên chuyển đổi số. 
 Cơ cấu theo trình chuyên môn: Giai đoạn 2016 – 2024, cơ cấu trình độ 
chuyên môn của đội ngũ nhân lực ngành Tài chính có xu hướng tập trung cao 
vào các nhóm trình độ từ đại học trở lên. Trong đó, cơ cấu nhân lực ngành Tài 
chính theo kỹ năng và trình độ công nghệ thông tin thể hiện sự chuyển dịch rõ 
nét ở cả ba nhóm: kỹ năng công nghệ thông tin cơ bản, kỹ năng công nghệ 
thông tin nâng cao và trình độ chuyên môn công nghệ thông tin. 

Cơ cấu nhân lực theo nhóm trình độ/kỹ năng công nghệ thông tin: Trong 
giai đoạn 2016–2024, cơ cấu nhân lực ngành Tài chính về năng lực công nghệ 
thông tin cho thấy những biến động đáng chú ý, phản ánh cả xu hướng tích cực 
lẫn những thách thức mới trong bối cảnh chuyển đổi số. 

3.3. KẾT QUẢ NGHIÊN CỨU ĐỊNH LƢỢNG CÁC NHÂN TỐ ẢNH HƢỞNG 
ĐẾN NHÂN LỰC NGÀNH TÀI CHÍNH TRONG BỐI CẢNH CHUYỂN ĐỔI SỐ 

3.3.1. Kiểm định độ tin cậy của thang đo 
Trước khi tiến hành EFA, nghiên cứu đã kiểm định độ tin cậy thang đo 

bằng Cronbach’s Alpha và hệ số tương quan biến – tổng. Kết quả cho thấy tất 
cả các thang đo đều đạt yêu cầu, với Cronbach’s Alpha > 0,7 và các hệ số tương 
quan biến – tổng > 0,3. Thang đo biến phụ thuộc có Cronbach’s Alpha trên 0,8, 
phản ánh độ ổn định cao; các thang đo biến độc lập cũng đạt mức tin cậy tốt và 
không có biến quan sát nào bị loại. Như vậy, toàn bộ thang đo đủ điều kiện sử 
dụng cho các bước phân tích nhân tố tiếp theo.. 

3.3.2. Kết quả phân tích nhân tố khám phá EFA 
Trong luận án, sau khi kiểm định độ tin cậy thang đo bằng Cronbach’s 

Alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA) được thực hiện để xác định cấu trúc 
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tiềm ẩn và nhóm các biến quan sát thành những nhân tố đại diện. Kết quả cho 
thấy mẫu dữ liệu đạt yêu cầu (KMO > 0,7; Bartlett có ý nghĩa ở mức 1%), các 
biến được gom thành bốn nhóm nhân tố: (i) Thể chế và chính sách; (ii) Đào tạo 
và phát triển chuyên môn; (iii) Môi trường và điều kiện làm việc; (iv) Phẩm 
chất và động lực cá nhân. Tất cả các biến quan sát đều có hệ số tải nhân tố > 
0,5, tổng phương sai trích trên 60%, khẳng định thang đo có độ hội tụ tốt và mô 
hình nghiên cứu phù hợp, phản ánh đúng các yếu tố tác động đến nhân lực 
ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số. 

3.3.3. Tác động của các nhân tố tới mức độ phù hợp của nhân lực 
ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số qua phân tích hồi quy  

Dữ liệu thu thập được xử lý bằng các phương pháp định lượng, bao gồm 
kiểm định độ tin cậy Cronbach’s Alpha, phân tích nhân tố khám phá (EFA) và 
hồi quy tuyến tính đa biến. Kết quả hồi quy chỉ ra bảy nhân tố có ảnh hưởng với 
mức độ khác nhau đến chất lượng và cơ cấu nhân lực ngành Tài chính trong 
chuyển đổi số. Cụ thể: 

Thứ nhất, đào tạo và bồi dưỡng nhân lực (β = 0,565) có tác động mạnh nhất, 
song còn dàn trải, chưa gắn chặt với yêu cầu số hóa, dẫn đến chênh lệch kỹ năng 
số giữa các đơn vị. 

Thứ hai, sự quan tâm của người đứng đầu (β = 0,433) giữ vai trò quyết định 
trong định hướng chiến lược, tạo động lực và thúc đẩy thích ứng số. 

Thứ ba, văn hóa tổ chức (β = 0,379) tác động rõ rệt nhưng nhiều nơi vẫn 
duy trì văn hóa hành chính, chậm đổi mới.. 

Thứ tư, tuyển dụng nhân lực (β = 0,220) còn thiên về thâm niên và bằng cấp, 
chưa chú trọng kỹ năng số và tư duy đổi mới.. 

Thứ năm, đánh giá nhân lực (β = 0,168) nặng tính hình thức, chưa khuyến 
khích sáng tạo và ứng dụng công nghệ. 

Thứ sáu, cơ cấu tổ chức (β = 0,154) vẫn phân cấp truyền thống, kém linh 
hoạt, hạn chế phối hợp và chia sẻ dữ liệu. 

Thứ bảy, thù lao lao động (β = 0,055) tác động thấp nhất, chưa tạo động lực 
phát triển kỹ năng số và đổi mới sáng tạo. Kết quả này chỉ ra những “điểm nghẽn 
thể chế” cần cải cách để nâng cao chất lượng nhân lực số trong ngành Tài chính.  

3.4. ĐÁNH GIÁ NHÂN LỰC NGÀNH TÀI CHÍNH TRONG BỐI CẢNH 
CHUYỂN ĐỔI SỐ 

3.4.1. Các kết quả đạt đƣợc 
3.4.1.1. Về số lượng và tổ chức bộ máy nhân sự 
Một là, ngành Tài chính đã chủ động tinh giản biên chế, điều chỉnh số 

lượng nhân lực, góp phần xây dựng bộ máy tinh gọn, hiệu quả 
Quá trình tinh giản biên chế, cơ cấu lại bộ máy ngành Tài chính được triển 

khai nhất quán theo chủ trương của Đảng, Nhà nước và Chính phủ, với các chính 
sách trọng tâm như Nghị quyết số 39-NQ/TW của Bộ Chính trị, Nghị quyết số 18-
NQ/TW, 19-NQ/TW của Trung ương 6 khóa XII về đổi mới, sắp xếp tổ chức bộ 
máy hệ thống chính trị, cũng như các chỉ đạo liên quan đến tinh giản ít nhất 10% 
biên chế đến năm 2021. Cụ thể, giai đoạn 2016-2017 chứng kiến mức giảm biên 
chế rất mạnh: từ 11.829 người xuống chỉ còn 4.454 người - mức giảm trên 62%, 
phản ánh quyết tâm chính trị và sự chủ động của Bộ Tài chính trong tái cấu trúc tổ 
chức. Tuy nhiên, thay vì cắt giảm đồng loạt, sau giai đoạn này, ngành Tài chính đã 
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dần điều chỉnh theo hướng ổn định, giữ quy mô nhân lực ở mức hợp lý, đồng thời 
chủ động bổ sung nhân sự có năng lực chuyên môn và công nghệ để đáp ứng yêu 
cầu chuyển đổi số và mở rộng phạm vi quản lý.  

Ngoài ra, việc Bộ Tài chính triển khai số hóa 100% hồ sơ nhân sự với gần 
70.000 cán bộ, ứng dụng hệ thống quản lý cán bộ tiên tiến theo Quyết định số 
1770/QĐ-BTC ban hành Quy chế Quản lý, vận hành, khai thác hệ thống thông tin 
Quản lý cán bộ Bộ Tài chính, áp dụng từ ngày 15/9/2021, đã giúp chuyển đổi 
phương thức quản lý từ truyền thống sang quản trị số hóa, đồng bộ và minh bạch.  

Hai là, quy mô nhân lực có kỹ năng/trình độ công nghệ thông tin trong 
ngành Tài chính tăng trưởng liên tục, tạo nền tảng vững chắc cho chuyển đổi số 
và hiện đại hóa quản lý tài chính công. 

Trong giai đoạn 2016-2024, số lượng nhân lực có kỹ năng/trình độ công 
nghệ thông tin của toàn ngành Tài chính đã liên tục tăng lên qua từng năm, bất 
chấp sự sụt giảm mạnh về tổng số lao động do tinh giản biên chế. Từ 3.376 người 
năm 2016, đến năm 2023, số nhân lực có kỹ năng/trình độ công nghệ thông tin đã 
đạt 3.847 người. Ở tất cả các đơn vị trực thuộc như Tổng cục Hải quan, khối Cơ 
quan Bộ Tài chính, Tổng cục Thuế, Kho bạc Nhà nước, Ủy ban Chứng khoán Nhà 
nước và Tổng cục Dự trữ Nhà nước, lực lượng này đều tăng về số lượng và tỷ 
trọng trong tổng số lao động. Sự gia tăng liên tục này là điều kiện quan trọng để 
ngành Tài chính triển khai các nhiệm vụ chuyển đổi số, ứng dụng công nghệ mới 
vào quản lý, vận hành, phát triển các dịch vụ tài chính công hiện đại, đáp ứng yêu 
cầu ngày càng cao của bối cảnh kinh tế số. 

3.4.1.2. Về chất lượng nhân sự 
Chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức ngành Tài chính tiếp tục 

được cải thiện rõ rệt được phản ánh qua nhiều chỉ báo quan trọng và gắn liền với 
định hướng phát triển, hội nhập của ngành trong bối cảnh chuyển đổi số:  

Một là, trình độ chuyên môn của đội ngũ nhân lực và chuẩn hóa đội ngũ 
được nâng cao  

Trong giai đoạn 2016–2024, ngành Tài chính kiên trì thực hiện các chủ 
trương về đào tạo, tuyển dụng và phát triển nhân lực chất lượng cao. Nhờ đó, tỷ lệ 
cán bộ có trình độ trên đại học được duy trì ở mức cao, đạt 50,87% vào năm 2023 
và tiếp tục ổn định trong năm 2024. Đội ngũ cán bộ có trình độ thạc sĩ, tiến sĩ ngày 
càng đông đảo, đóng vai trò chủ lực trong nghiên cứu, hoạch định chính sách và 
quản lý tài chính công. Đây là nền tảng giúp nhân lực ngành Tài chính không chỉ 
nắm vững nghiệp vụ tài chính ngân sách mà còn có khả năng tiếp cận nhanh các 
yêu cầu chuyên môn mới trong môi trường số hóa.  

Hai là, đội ngũ nhân lực ngành Tài chính nâng cao rõ rệt kỹ năng, trình độ 
công nghệ thông tin 

Đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức ngành Tài chính đã có bước tiến nổi 
bật về kỹ năng, trình độ công nghệ thông tin. Tỷ lệ cán bộ có kỹ năng công nghệ 
thông tin tăng mạnh từ mức 28,5% lên hơn 75% trong vòng bảy năm; lực lượng sở 
hữu kỹ năng công nghệ thông tin nâng cao, chuyên sâu ngày càng được củng cố. 
Kết quả này khẳng định vai trò tiên phong của ngành Tài chính trong việc triển 
khai Chương trình Chuyển đổi số quốc gia theo Quyết định số 749/QĐ-TTg của 
Thủ tướng Chính phủ. Đội ngũ cán bộ với kỹ năng, trình độ công nghệ thông tin 
ngày càng vượt trội đã góp phần vận hành hiệu quả các hệ thống quản lý tài chính 
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điện tử, phát triển dịch vụ công trực tuyến, thanh toán số và quản trị dữ liệu tập 
trung - các trụ cột then chốt của chuyển đổi số tài chính quốc gia.  

Ba là, năng lực ngoại ngữ được chú trọng bồi dưỡng. 
Trong bối cảnh hội nhập quốc tế ngày càng sâu rộng, năng lực ngoại ngữ  

đặc biệt là tiếng Anh trở thành một trong những yêu cầu quan trọng đối với nhân 
lực ngành Tài chính. Đến năm 2024, nhiều đơn vị đã triển khai các khóa học ngoại 
ngữ chuyên ngành, giúp cán bộ có thể tiếp cận tài liệu quốc tế, nắm bắt kịp thời xu 
hướng công nghệ tài chính (fintech) và trao đổi hợp tác với các tổ chức quốc tế. 

Bốn là, đội ngũ nhân lực ngành Tài chính được củng cố phẩm chất đạo đức, 
bản lĩnh chính trị 

Đội ngũ cán bộ, công chức, viên chức ngành Tài chính song song với việc 
nâng cao trình độ chuyên môn, kỹ năng công nghệ thông tin, còn được chú trọng 
bồi dưỡng phẩm chất đạo đức, bản lĩnh chính trị thông qua các chương trình đào 
tạo lý luận chính trị chuyên sâu, thường xuyên. Nhờ vậy, đội ngũ cán bộ không chỉ 
đáp ứng tốt yêu cầu về chuyên môn mà còn giữ vững bản lĩnh, tinh thần trách 
nhiệm và ý thức phục vụ nhân dân trong mọi tình huống công tác.  

Năm là, công tác đào tạo, bồi dưỡng nhằm nâng cao chất lượng nhân lực 
được đẩy mạnh 

Công tác đào tạo, bồi dưỡng nhân lực ngành Tài chính liên tục được đổi mới 
mạnh mẽ cả về quy mô, nội dung, phương thức tổ chức. Ngành đã chú trọng triển 
khai các chương trình nâng cao kỹ năng chuyển đổi số, kỹ năng quản lý hiện đại, 
nhằm đáp ứng kịp thời và linh hoạt các yêu cầu mới trong các chiến lược phát 
triển. Nhờ đó, chất lượng nguồn nhân lực không ngừng được nâng cao, bảo đảm 
đáp ứng hiệu quả mục tiêu phát triển bền vững, hiện đại hóa quản lý tài chính công 
và hội nhập quốc tế. 

3.4.1.3. Về cơ cấu nhân lực 
Một là, cơ cấu giới tính nhân lực ngành Tài chính được xây dựng cân bằng, 

tiến bộ, đáp ứng yêu cầu phát triển trong thời kỳ chuyển đổi số. 
Tỷ lệ nữ giới có xu hướng tăng liên tục trong giai đoạn 2016–2024, đến năm 

2023 đạt 51,26% và tiếp tục duy trì mức trên 51% trong năm 2024, cao hơn nam 
giới (khoảng 49%). Đây là kết quả của chính sách bình đẳng giới được triển khai 
đồng bộ trong tuyển dụng, đào tạo và bố trí nhân sự. Sự gia tăng của lao động nữ 
cũng cho thấy ngành Tài chính đã tận dụng tốt nguồn nhân lực đa dạng để thúc 
đẩy đổi mới sáng tạo, đồng thời đáp ứng yêu cầu ngày càng cao về sự linh hoạt 
trong môi trường làm việc số. 

Hai là, cơ cấu trình độ chuyên môn được chuẩn hóa theo hướng nâng cao, 
đáp ứng yêu cầu phát triển hiện đại. 

Đến năm 2024, tỷ lệ cán bộ có trình độ thạc sĩ duy trì ở mức trên 51%, giữ 
vai trò nòng cốt trong quản lý và vận hành các chương trình cải cách, hiện đại hóa 
tài chính công. Lực lượng cán bộ có trình độ đại học chiếm hơn 41%, đảm nhiệm 
khối lượng công việc chủ yếu tại các đơn vị nghiệp vụ. Nhân lực có trình độ tiến sĩ 
tiếp tục giữ vai trò quan trọng trong nghiên cứu, hoạch định chính sách. Trong khi 
đó, tỷ lệ nhân lực có trình độ dưới đại học giảm còn dưới 5% vào năm 2024, cho 
thấy xu hướng nâng chuẩn đầu vào và đáp ứng yêu cầu về chất lượng nhân lực 
trong bối cảnh chuyển đổi số. 

Ba là, cơ cấu kỹ năng và trình độ công nghệ thông tin được nâng cao, hình 
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thành nền tảng nhân lực số trong ngành Tài chính. 
Trong giai đoạn 2016 - 2024, tỷ lệ cán bộ có kỹ năng công nghệ thông tin cơ 

bản tăng mạnh, từ 23,62% năm 2016 lên 36,70% năm 2017 và duy trì xu hướng 
tích cực trong các năm tiếp theo. Đến năm 2024, số lượng nhân lực có kỹ năng 
công nghệ thông tin nâng cao đạt gần 8%, đóng vai trò hạt nhân trong các dự án số 
hóa, triển khai hệ thống quản trị dữ liệu và tài chính điện tử. Đặc biệt, lực lượng 
nhân sự có chuyên môn công nghệ thông tin chuyên sâu luôn ổn định ở mức trên 
55% từ sau năm 2017 đến 2024, góp phần quan trọng trong việc vận hành và phát 
triển các nền tảng tài chính số, dịch vụ công trực tuyến và cơ sở dữ liệu tập trung. 

3.4.1.4. Về mức độ đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số của nhân lực ngành 
Tài chính 

Nhân lực ngành Tài chính đã bước đầu đáp ứng yêu cầu chuyển đổi số 
thông qua việc sử dụng các hệ thống công nghệ thông tin, phần mềm nghiệp vụ và 
dịch vụ công trực tuyến trong thực hiện nhiệm vụ. Kết quả khảo sát cho thấy phần 
lớn cán bộ, công chức, viên chức tự đánh giá mức độ đáp ứng yêu cầu chuyển đổi 
số ở mức khá và tốt, phản ánh sự chuyển biến tích cực về nhận thức và kỹ năng, 
tạo nền tảng cho việc tiếp tục nâng cao năng lực số và hiện đại hóa quản lý tài 
chính công trong thời gian tới. 

3.4.2. Hạn chế, bất cập 
3.4.2.1. Về số lượng nhân lực 
Một là, tinh giản biên chế giai đoạn 2016–2017 cơ bản phù hợp với yêu cầu 

tái cơ cấu gắn với chuyển đổi số, song việc điều chỉnh và phân bổ nhân lực theo vị 
trí việc làm số ở một số đơn vị còn chưa đồng bộ, dẫn đến thiếu hụt cục bộ và gia 
tăng áp lực công việc trong ngắn hạn. 

Sau năm 2016, số lượng nhân lực ngành Tài chính sụt giảm mạnh (từ 
11.829 người xuống còn 4.454 người năm 2017), dẫn đến tình trạng thiếu hụt cục 
bộ tại nhiều đơn vị như Tổng cục Hải quan, Kho bạc Nhà nước, Ủy ban Chứng 
khoán Nhà nước. Trong khi đó, nhu cầu nhân lực cho các hoạt động ứng dụng 
công nghệ thông tin, chuyển đổi số lại tăng nhanh, gây áp lực lớn lên đội ngũ còn 
lại và ảnh hưởng đến tiến độ triển khai các nhiệm vụ số hóa, hiện đại hóa quản lý 
tài chính công. 

Hai là, phân bổ số lượng nhân lực chưa đồng đều, chưa kịp thời bổ sung đủ 
nguồn lực cho các vị trí chuyên môn sâu về công nghệ thông tin ở các đơn vị có 
nhu cầu số hóa cao. 

Phân bổ nhân lực công nghệ thông tin trong ngành Tài chính giai đoạn 
2016 – 2024 còn thiếu đồng đều, nhiều đơn vị trọng điểm như Kho bạc Nhà 
nước, Tổng cục Dự trữ Nhà nước chưa được bổ sung đủ nguồn lực chuyên môn 
sâu dù áp lực số hóa ngày càng lớn. Sự chênh lệch này khiến việc triển khai ứng 
dụng công nghệ thiếu đồng bộ, chậm thích ứng với yêu cầu quản lý hiện đại, 
đồng thời tiềm ẩn nguy cơ thiếu hụt nhân lực công nghệ thông tin chất lượng cao 
tại các vị trí trọng yếu.. 

Thứ ba, tốc độ bổ sung nhân lực chưa bắt kịp với yêu cầu mới về quản lý dữ 
liệu lớn và bảo mật hệ thống. 

Nhu cầu về nhân lực có kỹ năng chuyên sâu trong vận hành hệ thống thanh 
toán điện tử, dự báo và phân tích dữ liệu tài chính ngày càng tăng, nhưng việc 
tuyển dụng và phân bổ nhân lực chưa đáp ứng kịp thời. Điều này tiềm ẩn rủi ro 
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trong quản trị rủi ro công nghệ và an toàn thông tin, vốn là nền tảng cho chuyển 
đổi số bền vững. 

3.4.2.2. Về chất lượng nhân lực 
Một là, chất lượng chuyên môn còn chưa đồng đều giữa các đơn vị và 

lĩnh vực 
Trong giai đoạn 2016 – 2024, ngành Tài chính đã nâng cao trình độ nhân 

lực với tỷ lệ cán bộ có bằng đại học và sau đại học ngày càng tăng, đặc biệt ở 
các đơn vị chủ lực duy trì trên 51% cán bộ có trình độ thạc sĩ. Đây là nền tảng 
quan trọng cho cải cách và chuyển đổi số. Tuy nhiên, sự phân bổ nhân lực chất 
lượng cao chưa đồng đều, một số đơn vị nhỏ vẫn có khoảng 4,91% cán bộ dưới 
đại học. Bên cạnh đó, vẫn còn bộ phận công chức, viên chức chưa đạt chuẩn 
chức danh, thiếu kỹ năng thực tiễn, làm hạn chế hiệu quả triển khai nhiệm vụ 
trong toàn ngành. 

Hai là, năng lực công nghệ thông tin đã được cải thiện nhưng vẫn còn tồn 
tại khoảng cách giữa các bộ phận. 

Trong giai đoạn 2016 – 2024, năng lực công nghệ thông tin của nhân lực 
ngành Tài chính đã có bước tiến rõ rệt, tỷ lệ cán bộ có kỹ năng số tăng nhanh so 
với trước đây. Tuy vậy, sự phân bổ chưa đồng đều, chủ yếu tập trung ở các đơn vị 
chủ lực, trong khi nhiều đơn vị nhỏ hoặc bộ phận hỗ trợ còn thấp hơn mặt bằng 
chung. Đặc biệt, kỹ năng công nghệ thông tin nâng cao vẫn ở mức hạn chế, chưa 
đáp ứng yêu cầu ứng dụng các công nghệ hiện đại như Big Data, AI hay 
Blockchain. Bên cạnh đó, một bộ phận cán bộ lớn tuổi còn khó thích nghi với môi 
trường số, khiến việc chuyển đổi số ở một số đơn vị diễn ra thiếu đồng bộ và tiềm 
ẩn rủi ro về bảo mật dữ liệu. Đây là thách thức cần được khắc phục để ngành Tài 
chính nâng cao hiệu quả quản lý, đáp ứng yêu cầu đổi mới và hội nhập trong bối 
cảnh số hóa. 

Ba là, kỹ năng ngoại ngữ và năng lực hội nhập quốc tế có cải thiện nhưng 
chưa theo kịp yêu cầu thực tiễn. 

Tỷ lệ số lượng cán bộ biết tiếng Anh so với không thành thạo vẫn chưa cao, 
và chủ yếu tập trung ở các vị trí yêu cầu giao tiếp đối ngoại hoặc làm việc với tổ 
chức quốc tế.  

Kỹ năng ngoại ngữ khác ngoài tiếng Anh (Nga, Pháp, Trung, Nhật) còn 
thấp, chỉ chiếm tỷ lệ nhỏ, dẫn đến hạn chế trong việc tiếp cận thông tin, tài liệu 
quốc tế, hoặc thực hiện các nhiệm vụ hợp tác song phương, đa phương. Năng 
lực hội nhập, cập nhật thông lệ và kỹ thuật tài chính quốc tế còn yếu, khiến một 
bộ phận cán bộ khó thích nghi với yêu cầu chuyển đổi số và các tiêu chuẩn 
quản trị hiện đại.  

Nhiều cán bộ vẫn còn tâm lý e ngại khi phải giao tiếp, làm việc trực tiếp với 
chuyên gia nước ngoài hoặc tham gia các diễn đàn, dự án hợp tác quốc tế. Điều 
này không chỉ làm giảm khả năng tiếp nhận tri thức mới mà còn khiến ngành Tài 
chính gặp khó khăn trong việc chủ động hợp tác, thu hút đầu tư quốc tế và nhanh 
chóng cập nhật các mô hình quản trị tiên tiến.  

3.4.2.3. Về cơ cấu nhân lực 
Một là, cơ cấu nhân lực theo trình độ chuyên môn vẫn còn chênh lệch, tỷ lệ 

cán bộ có trình độ dưới đại học chưa được xóa bỏ hoàn toàn 
Giai đoạn 2016–2024, cơ cấu nhân lực ngành Tài chính đã có bước tiến 
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trong nâng cao trình độ chuyên môn, với tỷ lệ cán bộ có trình độ đại học đạt 
41,49% và thạc sĩ 51,61% vào năm 2023. Tuy nhiên, vẫn còn khoảng 4,91% cán 
bộ dưới đại học, chủ yếu ở các bộ phận hỗ trợ, gây hạn chế trong tiếp thu công 
nghệ và thích ứng đổi mới. Đáng chú ý, đội ngũ tiến sĩ chỉ chiếm khoảng 2%, cho 
thấy sự thiếu hụt chuyên gia cao cấp. Thực trạng này phản ánh cơ cấu nhân lực 
chưa chuẩn hóa, trở thành rào cản trong quá trình hiện đại hóa và chuyển đổi số 
của ngành. 

Hai là, sự phân hóa về kỹ năng và trình độ công nghệ thông tin giữa các 
nhóm nhân lực còn khá rõ nét.  

Giai đoạn 2016–2024, nhân lực ngành Tài chính có sự phân hóa rõ về kỹ 
năng công nghệ thông tin. Năm 2023, tỷ lệ cán bộ có kỹ năng cơ bản đạt 34,94%, 
nâng cao chỉ 7,81%, trong khi có trình độ chuyên môn CNTT là 57,25%. Sự phát 
triển kỹ năng số chủ yếu tập trung ở đơn vị chủ lực, còn ở địa phương và bộ phận 
nhỏ vẫn hạn chế, gây khó khăn cho quá trình đồng bộ hóa công nghệ, phối hợp dữ 
liệu và triển khai dự án liên ngành. Thực trạng này đòi hỏi ngành Tài chính phải 
chuẩn hóa kỹ năng số, tăng cường đào tạo phân tầng và xây dựng khung năng lực 
số để nâng cao hiệu quả chuyển đổi số toàn diện.  

3.4.3. Nguyên nhân của hạn chế, bất cập 
3.4.3.1. Nhóm nguyên nhân chủ quan 

 Một là, vai trò của người lãnh đạo chưa được phát huy hiệu quả: (1) 
Thiếu tư duy đổi mới và kỹ năng quản lý công nghệ để đưa ra các quyết sách 
phù hợp với bối cảnh chuyển đổi số dẫn đến việc các dự án số hóa triển khai 
thiếu hiệu quả và không tận dụng tối đa các hệ thống công nghệ đã đầu tư; (2) 
Hạn chế trong việc xây dựng văn hóa số; (3)  Chưa quyết liệt trong chỉ đạo và 
giám sát. 
 Hai là, tổ chức bộ máy chưa phù hợp với bối cảnh chuyển đổi số: (1) 
Một trong những hạn chế lớn là sự chưa rõ ràng trong việc phân định chức năng 
và mô hình tổ chức giữa các cơ quan, đặc biệt là giữa các Bộ và các cơ quan 
thuộc Chính phủ, dẫn đến những chồng chéo trong quản lý; (2) Việc xác định 
nhiệm vụ, quyền hạn và trách nhiệm quản lý hiện tại chưa hợp lý và còn trùng 
lặp, khiến một số công việc tại cấp Trung ương bị ôm đồm quá mức, thiếu sự 
phân cấp mạnh mẽ cho các cấp dưới; (3) Cơ cấu tổ chức vẫn duy trì tính cồng 
kềnh với nhiều đầu mối và tầng nấc không hiệu quả, làm tăng sự phức tạp trong 
phối hợp và giảm khả năng vận hành linh hoạt.  
 Ba là, hoạt động tuyển dụng nhân sự chưa hiệu quả trong việc thu hút 
nhân lực đáp ứng yêu cầu: (1) Một số quy trình bị chi phối bởi các yếu tố chủ 
quan làm suy giảm hiệu quả và tính khách quan trong việc chọn lọc ứng viên; 
(2) việc đưa vào các tiêu chí liên quan đến trình độ, khả năng ứng dụng công 
nghệ thông tin vào hoạt động còn chưa được cập nhật kịp thời; (3) Tại nhiều 
đơn vị trong Ngành, tiêu chuẩn tuyển dụng chưa được xây dựng một cách cụ 
thể, rõ ràng, quy trình tuyển dụng đôi khi còn mang tính hình thức, thiếu các 
bước kiểm tra kiến thức và kỹ năng thực tế; (4) Công tác tuyển dụng chưa thực 
sự linh hoạt, đặc biệt trong việc thu hút nhân sự từ các nguồn bên ngoài hệ 
thống nhà nước hoặc các ngành nghề khác.  
 Bốn là, công tác đào tạo, bồi dưỡng nhân sự chưa đạt hiệu quả: (1) 
Hiện nay, còn tồn tại khoảng cách giữa trình độ đào tạo và năng lực thực tiễn, 
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nhiều nội dung đào tạo còn thiên về lý thuyết, thiếu tính ứng dụng, khiến cán bộ 
gặp khó khăn khi vận dụng kiến thức vào công việc thực tế, đặc biệt là các nội 
dung liên quan đến chuyển đổi số, ứng dụng công nghệ thông tin; (2) Một số 
chương trình đào tạo cũng chưa xác định rõ nhu cầu cụ thể của người học và tổ 
chức, thường chỉ dựa trên loại hình đào tạo có sẵn mà chưa phản ánh đúng định 
hướng tổng thể của ngành Tài chính; (3) Do sự phân cấp trong quản lý và 
nguồn kinh phí khác nhau, việc lập kế hoạch đào tạo giữa các đơn vị không 
đồng nhất, gây khó khăn trong việc thực hiện mục tiêu chung của ngành; (4) 
Nội dung và tài liệu đào tạo tuy đã được chú trọng xây dựng nhưng vẫn tồn tại 
nhiều bất cập; Một số chương trình còn trùng lặp, thiếu tính kế thừa và liên 
thông, thời gian đào tạo kéo dài gây lãng phí nguồn lực; (5) Đội ngũ giảng viên 
hiện nay cũng chưa đáp ứng đủ về số lượng và chất lượng. Việc thiếu giảng viên 
có trình độ chuyên sâu và phương pháp giảng dạy hiện đại đã ảnh hưởng đến hiệu 
quả của các chương trình đào tạo; (6) Cơ chế đãi ngộ dành cho giảng viên cũng 
chưa đủ hấp dẫn để thu hút nhân tài chất lượng cao tham gia vào công tác giảng 
dạy; (7) Cơ chế tài chính tự chủ tại các cơ sở đào tạo còn bất cập, chưa tạo động 
lực khuyến khích đơn vị cải thiện hiệu quả hoạt động, thúc đẩy công chức, viên 
chức nâng cao trình độ, kỹ năng chuyển đổi số.  
 Năm là, hoạt động kiểm tra, đánh giá nhân sự còn hạn chế: (1) Chưa 
thực sự tạo động lực cho cán bộ phát huy hết khả năng, chưa sát với yêu cầu 
của chuyển đổi số; (2)  Tại một số đơn vị, cách đánh giá còn mang tính cào 
bằng, thiếu công bằng và khách quan, khiến những người làm tốt không được 
ghi nhận xứng đáng làm giảm tinh thần hăng hái và nhiệt tình của đội ngũ cán 
bộ, công chức, viên chức; (3) Hệ thống kiểm tra và đánh giá cũng chưa đảm 
bảo tính đồng bộ và minh bạch. Mỗi đơn vị thuộc Bộ, như Tổng cục Thuế hay 
Tổng cục Hải quan, áp dụng các quy trình và tiêu chuẩn riêng biệt, dẫn đến sự 
thiếu nhất quán trong đánh giá giữa các đơn vị; (4) Ở một số đơn vị, việc đánh 
giá và phân loại cán bộ vẫn mang tính sơ sài, hình thức, và chưa thực sự đảm 
bảo chất lượng.  
 Sáu là, chính sách đãi ngộ nhân lực chưa tạo động lực cho quá trình 
chuyển đổi số: (1) Chính sách tiền lương và phụ cấp hiện ở mức thấp, phụ 
thuộc vào quy định của Trung ương, trong khi chính sách đãi ngộ lại hạn chế cả 
về mức độ hỗ trợ và phạm vi đối tượng thụ hưởng; (2) Thu nhập của công chức, 
viên chức chưa phản ánh đúng giá trị sức lao động, vốn là công việc đòi hỏi 
trình độ cao, trách nhiệm lớn và liên quan mật thiết đến việc xây dựng, thực thi 
chính sách pháp luật quốc gia; (3) Tính tích cực trong công việc còn hạn chế ở 
một số cán bộ, do chưa có các quy định cụ thể về trách nhiệm cá nhân trong các 
nhiệm vụ được giao, đặc biệt là công việc mang tính tập thể.  
 Bảy là, văn hoá chuyển đổi số còn chưa đi sâu vào đại bộ phận nhân 
lực của Ngành: (1) Văn hóa công sở cũng chưa được chú trọng đầy đủ, ảnh 
hưởng đến môi trường làm việc không chỉ ảnh hưởng đến tính tích cực của 
công chức, viên chức mà còn làm giảm hiệu quả hoạt động chung của ngành 
Tài chính; (2) Việc định hình rõ ràng về văn hoá chuyển đổi số, cơ chế khuyến 
khích cán bộ tự nguyện tham gia và việc triển khai rộng khắp trong đơn vị còn 
chưa cao. 
 Tám là, hạ tầng công nghệ phục vụ chuyển đổi số còn chưa đáp ứng 
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được yêu cầu: (1) Một số hệ thống của Bộ vẫn dựa trên hạ tầng cũ, chưa được 
tối ưu hóa hoàn toàn cho môi trường điện toán đám mây hoặc tích hợp với công 
nghệ phân tích dữ liệu lớn (Big Data), dẫn đến tình trạng quá tải, làm chậm quá 
trình xử lý thông tin và ra quyết định; (2) Tính kết nối và liên thông giữa các hệ 
thống chưa thực sự đồng bộ. (3) Đảm bảo an toàn thông tin và bảo mật dữ liệu 
chưa theo kịp mức độ phát triển của chuyển đổi số; (4) Nguồn lực đầu tư cho hạ 
tầng công nghệ vẫn còn hạn chế, cả về tài chính lẫn nhân sự vận hành; (5) Đồng 
thời, đội ngũ chuyên gia công nghệ có trình độ cao trong lĩnh vực tài chính 
công vẫn chưa đủ để đáp ứng yêu cầu ngày càng phức tạp của chuyển đổi số. 

3.4.3.2. Nhóm nguyên nhân khách quan 
 Một là, khuôn khổ chính sách nhân lực của trung ương chưa tạo động 
lực cho chuyển đổi số: (1) Thiếu chiến lược dài hạn về phát triển nhân lực số; (2) 
Hạn chế trong cơ chế khuyến khích và đãi ngộ; (3) Cơ chế tiền lương và phúc 
lợi chưa đủ sức cạnh tranh với khu vực tư nhân; (4) Chưa chú trọng phân cấp 
đào tạo. 
 Hai là, hoạt động chuyển đổi số quốc gia chưa mạnh mẽ: (1) Hạ tầng số 
và các nền tảng dùng chung trên phạm vi toàn quốc chưa được triển khai đồng bộ, 
đặc biệt là các hệ thống định danh điện tử, nền tảng tích hợp chia sẻ dữ liệu (LGSP), 
và hệ thống thanh toán số quốc gia; (2) Khung thể chế pháp lý phục vụ chuyển 
đổi số quốc gia vẫn còn chưa hoàn thiện, với nhiều nội dung quan trọng liên 
quan đến dữ liệu mở, bảo mật thông tin, thuê dịch vụ công nghệ số, v.v. chưa 
được ban hành hoặc còn chồng chéo; (3) Năng lực số của đội ngũ cán bộ, công 
chức tại nhiều địa phương và cấp cơ sở còn hạn chế, cả về kiến thức chuyên 
môn lẫn kỹ năng sử dụng công nghệ; (4) cơ chế tài chính dành cho chuyển đổi 
số quốc gia chưa thực sự ổn định và bền vững. 
 Ba là, sự cạnh tranh mạnh mẽ từ khu vực tư nhân và đầu tư nước 
ngoài: (1) Sự mở rộng nhanh chóng của khu vực tài chính tư nhân, các tổ 
chức tài chính quốc tế và doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài (FDI); (2) 
Các tổ chức tài chính tư nhân, ngân hàng nước ngoài, công ty chứng khoán, 
fintech và các doanh nghiệp FDI thường có lợi thế lớn về chế độ đãi ngộ, môi 
trường làm việc linh hoạt, cơ hội đào tạo quốc tế, cũng như mô hình quản trị 
hiện đại; (3) Trong khi đó, khu vực công, lại đang gặp nhiều rào cản trong cạnh 
tranh nhân lực, bao gồm: hệ thống tiền lương chậm cải cách, cơ chế bổ nhiệm - 
sử dụng nhân sự còn cứng nhắc, môi trường làm việc ít linh hoạt và ít cơ hội 
học tập - phát triển nghề nghiệp theo chuẩn quốc tế.  
 

Chƣơng 4 
QUAN ĐIỂM VÀ GIẢI PHÁP  PHÁT TRIỂN NHÂN LỰC NGÀNH  

TÀI CHÍNH ĐÁP ỨNG YÊU CẦU CHUYỂN ĐỔI SỐ ĐẾN NĂM 2030, 
TẦM NHÌN NĂM 2045 

 
4.1 BỐI CẢNH TRONG NƢỚC VÀ QUỐC TẾ ẢNH HƢỞNG ĐẾN NHÂN 

LỰC NGÀNH TÀI CHÍNH TRONG CHUYỂN ĐỔI SỐ   

4.1.1. Bối cảnh quốc tế 
Thứ nhất, cách mạng công nghiệp lần thứ tư và xu hướng chuyển đổi số 

trong tài chính công toàn cầu; Thứ hai, các chuẩn mực xuyên biên giới trong tài 
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chính công và cuộc cạnh tranh thể chế trong trật tự kinh tế số; Thứ ba, cạnh 
tranh và hội nhập kinh tế trong khu vực và thế giới. 

4.1.2. Bối cảnh trong nƣớc 
Thứ nhất, yêu cầu cải cách hành chính và hiện đại hóa; Thứ hai, thách 

thức từ thực tiễn chuyển đổi số; Thứ ba, yêu cầu từ doanh nghiệp và người dân; 

Thứ tư, yêu cầu tuân thủ các cam kết hội nhập kinh tế quốc tế; Thứ năm, áp lực 

hiện đại hóa từ kỳ vọng của nhà đầu tư và tổ chức quốc tế; Thứ sáu, yêu cầu 

của việc nâng cao năng suất lao động và hiệu quả quản lý. 

4.1.3. Những cơ hội và thách thức của chuyển đổi số đối với nhân lực 

ngành Tài chính  

Tiến trình hiện đại hóa quản trị quốc gia và chuyển đổi số không chỉ là xu 

hướng công nghệ, mà là cuộc cải cách toàn diện hướng tới bộ máy nhà nước 

minh bạch, hiệu quả và kiến tạo. Đối với ngành Tài chính – trụ cột trong quản lý 

và phân phối nguồn lực quốc gia – chuyển đổi số đang làm thay đổi tư duy quản 

trị, phương thức vận hành và yêu cầu nhân lực. Một là, số hóa mở rộng không 

gian sáng tạo, nâng cao tính minh bạch và hiệu quả quản lý tài chính công; Hai 

là, công nghệ hiện đại giúp cán bộ tiếp cận dữ liệu, tri thức nhanh chóng, tăng 

năng lực phân tích và hoạch định chính sách; Ba là, chuyển đổi số tạo điều kiện 

đào tạo linh hoạt, cá nhân hóa phát triển nghề nghiệp và áp dụng quản trị hiện 

đại; Bốn là, nhân lực được tái định vị từ “thừa hành” sang vai trò kiến tạo – dẫn 

dắt trong đổi mới quản lý tài chính công; Tuy nhiên, ngành Tài chính đối mặt 

nhiều thách thức: (1), yêu cầu nâng cao năng lực số trong khi nhiều cán bộ còn 

hạn chế về kỹ năng công nghệ, phân tích dữ liệu, an ninh mạng; (2) phân hóa 

trình độ giữa trung ương – địa phương và giữa các đơn vị chuyên môn; (3) rào 

cản văn hóa tổ chức và tư duy hành chính truyền thống; (4) khó khăn thu hút, giữ 

chân nhân tài số do cạnh tranh với khu vực tư nhân; (5) hệ thống đào tạo, bồi 

dưỡng còn nặng lý thuyết, chậm cập nhật yêu cầu chuyển đổi số. 
4.2. QUAN ĐIỂM XÂY DỰNG NHÂN LỰC SỐ CỦA ĐẢNG, CHÍNH PHỦ VÀ 

BỘ TÀI CHÍNH 

Thứ nhất, phát triển nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi 

số là nhiệm vụ vừa cấp bách, vừa mang tính chiến lược lâu dài; Thứ hai, phát 

triển nhân lực ngành Tài chính phải gắn kết chặt chẽ giữa trình độ chuyên 

môn, nghiệp vụ với đạo đức công vụ; Thứ ba, phát triển nhân lực ngành Tài 

chính phải coi hiệu quả công việc là thước đo quan trọng; Thứ tư, phát triển 

nhân lực ngành Tài chính là trách nhiệm của cả hệ thống và từng cá nhân 

trong ngành. 
4.3. GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN NHÂN LỰC NGÀNH TÀI CHÍNH TRONG BỐI 

CẢNH CHUYỂN ĐỔI SỐ 

4.3.1. Xây dựng và hoàn thiện thể chế phát triển nhân lực ngành Tài 

chính thích ứng với đổi mới sáng tạo và chuyển đổi số 

(1) Tiếp tục hoàn thiện hệ thống văn bản quy phạm pháp luật và cơ chế 

chính sách về quản lý, phát triển nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển 
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đổi số; (2) Xây dựng cơ chế khuyến khích, đãi ngộ và trọng dụng nhân tài trong 

lĩnh vực tài chính gắn với chuyển đổi số; (3) Hoàn thiện cơ chế phối hợp liên 

ngành và đối tác công - tư trong phát triển nhân lực ngành Tài chính; (4) Đổi mới 

cơ chế giám sát, kiểm tra và đánh giá nhân lực ngành Tài chính theo hướng hiện 

đại, minh bạch và gắn với hiệu quả công việc; (5) Chú trọng thể chế hóa các yêu 

cầu hội nhập quốc tế trong phát triển nhân lực ngành Tài chính. 

4.3.2. Phát huy vai trò của ngƣời đứng đầu trong phát triển nhân lực 

ngành Tài chính gắn với chuyển đổi số 

(1) Người đứng đầu phải thể hiện rõ trách nhiệm chính trị trong việc quán 

triệt, cụ thể hóa và triển khai các chủ trương, nghị quyết của Đảng, Nhà nước về 

đổi mới sáng tạo và chuyển đổi số; (2) Người đứng đầu cần trực tiếp tham gia 

hoạch định chiến lược phát triển nhân lực số cho ngành; (3) Người đứng đầu 

phải gương mẫu, tiên phong trong học tập và ứng dụng công nghệ số; (4) Người 

đứng đầu có trách nhiệm xây dựng môi trường làm việc khuyến khích đổi mới 

sáng tạo, cởi mở với chuyển đổi số; (5) Người đứng đầu phải giữ vai trò giám 

sát, kiểm tra và đánh giá quá trình phát triển nhân lực gắn với chuyển đổi số; (6) 

Người đứng đầu cần chủ động huy động và kết nối nguồn lực từ bên ngoài để 

phục vụ phát triển nhân lực số cho ngành Tài chính; (7) Người đứng đầu phải 

định hướng và dẫn dắt truyền thông về chuyển đổi số, cả trong nội bộ lẫn với xã 

hội; (8) Người đứng đầu phải kiên định nguyên tắc “con người là trung tâm, là 

chủ thể của chuyển đổi số”. 

4.3.3. Đổi mới công tác tổ chức cán bộ và tinh gọn bộ máy ngành Tài 

chính hƣớng đến vận hành hiệu quả trên nền tảng số ngành Tài chính 

(1) Cần rà soát và phân định rõ chức năng, nhiệm vụ giữa các cơ quan 

trong ngành Tài chính để khắc phục tình trạng chồng chéo và trùng lặp; (2) Đổi 

mới công tác tuyển dụng nhân lực theo hướng số hóa và minh bạch; (3) Cải tiến 

công tác quy hoạch, sử dụng và thu hút nhân tài; (4) Tinh giản và tái cơ cấu bộ 

máy theo hướng “bộ máy số” hiện đại;(5) Đẩy mạnh công tác kiểm tra, đánh giá 

nhân sự theo chuẩn số; (6) Hoàn thiện cơ chế thi đua, khen thưởng và kỷ luật 

minh bạch, công bằng; (7) Tăng cường phân cấp, phân quyền gắn với trách 

nhiệm giải trình trong môi trường số; (8) Tăng cường giám sát và cải tiến tổ 

chức dựa trên dữ liệu. 

4.3.4. Nâng cao chất lƣợng đào tạo, bồi dƣỡng cán bộ phù hợp với 

yêu cầu chuyển đổi số  

(1) Hoàn thiện chính sách và quy chế đào tạo, bồi dưỡng phù hợp với 

chuyển đổi số; (2) Đổi mới cơ chế phân cấp và phối hợp trong đào tạo để bảo 

đảm tính thống nhất, hiệu quả; (3) Đổi mới nội dung và phương pháp đào tạo 

theo hướng hiện đại, gắn sát thực tiễn; (4) Phát triển đội ngũ giảng viên và cán 

bộ quản lý đào tạo có năng lực số; (5) Tăng cường hợp tác quốc tế để nâng cao 

chất lượng đào tạo; (6) Nâng cao hiệu quả quản lý tài chính phục vụ đào tạo; (7) 

Xây dựng hệ thống đánh giá và cải tiến liên tục trong đào tạo. 
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4.3.5. T ng cƣờng đầu tƣ, đổi mới hạ tầng công nghệ phục vụ hoạt 

động chuyển đổi số 

(1) Đầu tư nâng cấp đồng bộ hạ tầng công nghệ hiện có và phát triển trung 

tâm dữ liệu đạt chuẩn quốc tế; (2) Hoàn thiện nền tảng tích hợp, chia sẻ dữ liệu 

và tăng cường tính liên thông trong toàn ngành Tài chính; (3) Nâng cao năng lực 

bảo mật, an toàn thông tin và giám sát an ninh mạng;(4) Bảo đảm nguồn lực tài 

chính và nhân sự chất lượng cao phục vụ hạ tầng công nghệ; (5) Đẩy mạnh ứng 

dụng công nghệ mới trong quản lý và vận hành; (6) thiết lập cơ chế hợp tác công 

– tư và mở rộng hợp tác quốc tế về đầu tư công nghệ; (7) Thiết lập cơ chế giám 

sát, đánh giá hiệu quả đầu tư hạ tầng công nghệ. 
4.3.6. T ng cƣờng hợp tác quốc tế về phát triển nhân lực ngành tài chính 

trong bối cảnh đẩy mạnh chuyển đổi số ở Việt Nam 

Giải pháp nhằm nâng cao chất lượng nhân lực ngành Tài chính theo 

chuẩn quốc tế trong bối cảnh chuyển đổi số. Trọng tâm là xây dựng khung năng 

lực số theo vị trí việc làm; thiết lập chương trình hợp tác dài hạn với tổ chức 

quốc tế, cơ sở đào tạo và doanh nghiệp công nghệ; triển khai đào tạo gắn với 

thực tiễn và chuyển giao tri thức. Qua đó hình thành đội ngũ chuyên gia nòng 

cốt về dữ liệu và công nghệ, góp phần nâng cao hiệu quả quản trị tài chính công 

và thúc đẩy chuyển đổi số bền vững. 
4.4. KIẾN NGHỊ 

4.4.1. Kiến nghị đối với Trung ƣơng Đảng 

4.4.2. Kiến nghị đối với Quốc hội 

4.4.3. Kiến nghị đối với Chính phủ 

  

 

KẾT LUẬN 

Trong bối cảnh chuyển đổi số đang định hình lại cấu trúc và phương thức 

vận hành của nền kinh tế quốc dân, ngành Tài chính với vai trò là trụ cột trong 

quản lý, phân phối và sử dụng nguồn lực công đứng trước yêu cầu cấp thiết 

phải tái cấu trúc nguồn nhân lực nhằm đáp ứng các chuẩn mực mới về kỹ năng, 

tư duy và năng lực thích ứng. Luận án “Nhân lực ngành Tài chính trong bối 

cảnh chuyển đổi số tại Việt Nam” được triển khai trên cơ sở lý luận kinh tế 

chính trị Mác – Lênin, kết hợp với thực tiễn quản trị hiện đại, đã làm sáng tỏ 

các khía cạnh cốt lõi sau: 

Thứ nhất, nhân lực là yếu tố trung tâm trong quá trình chuyển đổi số 

ngành Tài chính. Không có chuyển đổi số hiệu quả nếu thiếu lực lượng cán bộ, 

công chức, viên chức và người lao động có khả năng tiếp cận, ứng dụng và làm 

chủ công nghệ số để tổ chức thực thi chính sách tài chính công một cách minh 

bạch, linh hoạt và hiệu quả. 

Thứ hai, luận án đã góp phần hoàn thiện cơ sở lý luận về nhân lực ngành Tài 

chính trong bối cảnh chuyển đổi số, qua việc xác định rõ khái niệm, nội dung, tiêu 

chí đánh giá và các nhân tố ảnh hưởng, đặt trong mối quan hệ biện chứng giữa lực 
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lượng sản xuất và quan hệ sản xuất theo tiếp cận kinh tế chính trị.   

Thứ ba, thông qua khảo sát thực tiễn tại các cơ quan quản lý nhà nước 

trong ngành Tài chính giai đoạn 2016–2024, luận án chỉ rõ khoảng cách giữa 

hiện trạng nhân lực và yêu cầu của thời kỳ số hóa: sự thiếu hụt nhân sự công 

nghệ, bất cập trong đào tạo, chênh lệch trình độ giữa các đơn vị và hạn chế 

trong cơ chế thu hút - giữ chân nhân tài. 

Thứ tư, chuyển đổi số vừa là cơ hội chiến lược để nâng cao chất lượng 

nhân lực tài chính, vừa đặt ra những thách thức lớn về tư duy lãnh đạo, mô hình 

tổ chức, văn hóa công vụ và chính sách quản trị nhân sự. Đòi hỏi cấp thiết hiện 

nay là phải đổi mới toàn diện từ thể chế, công cụ quản lý đến môi trường làm 

việc, trên nền tảng tích hợp công nghệ số và chuẩn mực quốc tế. 

Thứ năm, luận án đã đề xuất hệ thống giải pháp đồng bộ và khả thi, bao 

gồm: hoàn thiện thể chế về nhân lực số; xây dựng khung năng lực số ngành Tài 

chính; đổi mới mô hình đào tạo gắn với thực tiễn chuyển đổi số; phát triển đội ngũ 

lãnh đạo số và cơ chế đãi ngộ linh hoạt theo hiệu quả công vụ và vị trí việc làm. 

Tóm lại, phát triển nhân lực ngành Tài chính trong bối cảnh chuyển đổi số 

không chỉ là một yêu cầu tất yếu từ thực tiễn, mà còn là động lực nội sinh quyết 

định chất lượng cải cách tài chính công, hiệu lực quản trị nhà nước và năng lực 

cạnh tranh quốc gia trong kỷ nguyên số. Thành công của quá trình này đòi hỏi sự 

đổi mới căn bản về tư duy chính sách, sự phối hợp liên ngành, và đặc biệt là sự 

nhập cuộc mạnh mẽ của đội ngũ cán bộ tài chính - những người không chỉ “thừa 

hành” mà cần được “kiến tạo” để trở thành trung tâm của đổi mới và phát triển./. 
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