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TÓM TẮT
Quản lí nguồn nhân lực dựa trên năng lực là một xu thế tất yếu trong bối cảnh đổi mới giáo dục
đại học hiện nay. Chất lượng giáo dục ngày càng được chú trọng và việc nâng cao chất lượng đội
ngũ quản lí và giảng dạy trở thành một mục tiêu trong kế hoạch chiến lược của một trường đại
học. Điều này dẫn đến việc một trường đại học cần xác định nhóm năng lực cốt lõi và xây dựng
khung năng lực tương thích với chiến lược của nhà trường để thúc đẩy việc thực hiện đổi mới và
phát triển mọi mặt của nhà trường. Tùy theo bối cảnh kinh tế - xã hội và điều kiện của từng cơ
sở giáo dục, những người quản lí lựa chọn hay kết hợp các tiếp cận quản lí nguồn nhân lực vào
hoạt động phát triển đội ngũ giảng dạy chất lượng, góp phần thúc đẩy khả năng thích nghi của
cơ sở giáo dục với xu hướng đổi mới giáo dục trong nước và trên thế giới. Dựa trên các lí thuyết
về quản lí nguồn nhân lực, bài viết trình bày về thực trạng quản lí nguồn nhân lực, cụ thể là phát
triển đội ngũ giảng dạy tại 2 khoa của 2 trường đại học lớn tại Thành phố Hồ Chí Minh. Qua đó, bài
viết phân tích và đưa ra một số đề xuất để triển khai việc quản lí nguồn nhân lực dựa trên năng lực
nhằm nâng cao chất lượng dạy học của trường đại học và đáp ứng với yêu cầu đổi mới căn bản và
toàn diện giáo dục đào tạo Việt Nam thế kỉ 21.
Từ khoá: quản lí nguồn nhân lực, dựa trên năng lực, khung năng lực, mô tả công việc

MỞĐẦU
Trong thế kỉ 21, các quốc gia xem việc phát triển
nguồn nhân lực để hình thành nền kinh tế tri thức
là một trong những mục tiêu hàng đầu, dẫn đến yêu
cầu cần phải đổi mới nền giáo dục và đào tạo. Giáo
dục phát triển sẽ đào tạo ra các công dân tích cực và tự
chủ, có chuyên môn và năng lực đáp ứng yêu cầu phát
triển kinh tế – xã hội của một quốc gia. Đối với Việt
Nam, nhiệm vụ đào tạo những con người năng động,
sáng tạo, có đủ năng lực và phẩm chất để dẫn dắt sự
phát triển xã hội được đặt lên hàng đầu. Nhiệm vụ
mới đòi hỏi hệ thống giáo dục phải thay đổi căn bản
để đáp ứng những yêu cầu mới. Nghị quyết Hội nghị
lần thứ 8 Ban Chấp hành Trung ương Đảng (khóa XI)
năm 2013 đã khẳng định phát triển đội ngũ nhà giáo
và cán bộ quản lí đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục
và đào tạo là một trong những nhiệm vụ then chốt1.
Chiến lược phát triển giáo dục 2011-2020 của Chính
phủ Việt Nam đã xác định mục tiêu: “Đến năm 2020,
nền giáo dục nước ta được đổi mới căn bản và toàn
diện theo hướng chuẩn hóa, hiện đại hóa, xã hội hóa,
dân chủ hóa và hội nhập quốc tế, chất lượng giáo dục
được nâng cao một cách toàn diện,…”2. Vì vậy, xây

dựng và phát triển đội ngũ GV tại các trường đại học
công lập, đặc biệt là trường đại học sư phạm vừa là
mục tiêu, vừa là động lực để thực hiện thành công sự
nghiệp đổimới căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo.
Tuy nhiên, tính đến nay, theo tác giảNguyễnHảiThập
và Nguyễn Ánh, chất lượng GV các trường đại học
không tăng tương ứng với số lượng, cơ cấu GV chưa
đồng đều giữa các ngành đào tạo, và một bộ phận GV
chưa theo kịp yêu cầu đổi mới giáo dục, thiếu trách
nhiệm với nghề ghiệp 3. NhiềuGVvẫn còn hạn chế về
năng lực giảng dạy, năng lực NCKH, năng lực ngoại
ngữ và năng lực công nghệ thông tin. Số lượng GV
có công trình NCKH đăng trên các tạp chí khoa học
trong và ngoài nước vẫn còn ít, chưa tương xứng với
tiềm lực hiện có. Với mục tiêu chuẩn hóa trình độ
đội ngũ giảng dạy phục vụ cho quá trình đổi mới giáo
dục, Bộ GD&ĐT đã ban hành các văn bản hướng dẫn
các cơ sở giáo dục trong hoạt động đánh giá, xếp loại
và lập kế hoạch bồi dưỡng thường niên cho GV, CB
quản lí: Thông tư số 20/2018/TT-BGD-ĐT vàThông tư
liên tịch số 36/2014/TTLT-BGDĐT-BNV. Bên cạnh
đó, Chính phủ yêu cầu Bộ GD&ĐT và các Bộ liên
quan phối hợp xây dựng kế hoạch chi tiết để tổ chức
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đào tạo nâng cao năng lực chuyênmôn, nghiệp vụ cho
đội ngũGV, thiết lập các quy định cụ thể về tiêu chuẩn
GV và rà soát, điều chỉnh cơ chế thu hút, sử dụng và
ưu đãi đối với những nhà khoa học, người có trình độ
tiến sĩ trong và ngoài nước nhằm nâng cao chất lượng
giáo dục đại học 4.
Trong công tác quản lí nguồn nhân lực có nhiều cách
tiếp cận, trong đó tiếp cận theo năng lực được khẳng
định vừa có thể giúp cơ sở giáo dục đại học tuyển dụng
những người phù hợp, vừa tăng hiệu quả thực hành
nghề nghiệp của từng GV đáp ứng với quá trình thay
đổi của GD&ĐT, từ đó giúp cơ sở giáo dục đạt được
tầm nhìn và mục tiêu đề ra 5. Quản lí nguồn nhân
lực dựa trên năng lực gắn với việc xác định năng lực,
xây dựng khung năng lực và sử dụng khung năng lực
đó như một căn cứ để tuyển dụng, quản lí, phát triển
nhân sự cũng như làm cơ sở cho các hoạt động khác
của công tác quản lí nguồn nhân lực. Tư duy về năng
lực trở thành một nền tảng giúp các trường đại học
xây dựng hệ thống quản lí nguồn nhân lực, tạo ra sự
liên kết giữa hoạt động phát triển đội ngũ giảng dạy
với tầm nhìn và mục tiêu chiến lược của nhà trường.
Dựa trên yêu cầu về những năng lực cần bồi dưỡng
cho GV theo Quyết định số 89/QĐ-TTg kí ngày
18/01/2019, một số trường đại học công lập đã chủ
động lập kế hoạch chiến lược phát triển đội ngũ, xây
dựng quy định và tiêu chuẩn dành cho GV dựa trên
việc xác định các nhóm năng lực cốt lõi, hoàn chỉnh
đề án vị trí việc làm của các đơn vị trong nhà trường
để từng bước nâng cao hiệu quả của công tác quản lí
nguồn nhân lực. Việc xác định được các nhóm năng
lực cốt lõi và hoàn chỉnh hồ sơ vị trí việc làm sẽ tạo cơ
sở pháp lí để các trường đại học công lập từng bước
chuẩn hóa trình độ chuyên môn và năng lực đội ngũ
giảng dạy.
Thông qua tìm hiểu thực trạng phát triển đội ngũ GV
của 2 ngành đào tạo trọng tâm thuộc 2 trường đại học
công lập lớn tại TP.HCM – Trường Đại học Sài Gòn
và Trường Đại học Khoa học Xã hội và Nhân văn –
Đại học Quốc gia Thành phố Hồ Chí Minh, bài viết
cung cấp một cái nhìn khái quát về những thành tựu
và khó khăn của công tác quản lí nguồn nhân lực, cụ
thể là việc phát triển đội ngũ giảng dạy tại 2 trường.
Từ thực trạng, bài viết đề xuất một số giải pháp để
triển khai hoạt động phát triển đội ngũ giảng dạy theo
tiếp cận quản lí nguồn nhân lực dựa trên năng lực ở
hai trường nhằm hiện thực hóa tầm nhìn của hai nhà
trường chính là trở thành các đại học nghiên cứu với
những đột phá quan trọng trong giáo dục đào tạo và
NCKH phục vụ cho phát triển kinh tế – xã hội của địa
phương và đất nước.

CÁC HƯỚNG TIẾP CẬN TRONG
QUẢN LÍ NGUỒNNHÂN LỰC
Quản lí nguồn nhân lực là tất cả các hoạt động của
một tổ chức để thu hút, xây dựng, phát triển, sử dụng,
đánh giá, bảo toàn và giữ gìn một lực lượng lao động
phù hợp với yêu cầu công việc của tổ chức cả vềmặt số
lượng và chất lượng6,7. Đểmột tổ chức tồn tại và phát
triển trong bối cảnh kinh tế – xã hội đầy biến động,
việc tìm đúng người là vấn đề được coi trọng của mọi
loại hình tổ chức. Do đó, vai trò và chức năng của của
những người làm công tác quản lí nguồn nhân lực của
một cơ sở giáo dục đại học cần có sự chuyển hóa để
đảm bảo quá trình phát triển của nhà trường.

Các hướng tiếp cận phổ biến
Theo Arslan, Akdemir và Karsli8, hai cách tiếp cận
quản lí nguồn nhân lực thường được sử dụng trong
môi trường giáo dục đại học gồm: tiếp cận truyền
thống và tiếp cận chiến lược.
- Tiếp cận truyền thống trong quản lí nguồn nhân lực
tập trung vào việc ban hành những chính sách, quy
trình, quy định hướng dẫn cho các hoạt động quản
lí đội ngũ GV của một nhà trường. Những chính
sách và quy trình có tác động đến hành vi, thái độ
và kết quả thực hiện công việc của đội ngũ GV. Duke
và Udono9 nhấn mạnh 5 lĩnh vực hoạt động cơ bản
của quản lí nguồn nhân lực theo tiếp cận truyền thống
gồm lập lế hoạch, tuyển dụng, lương thưởng, tập huấn
và phát triển, quan hệ lao động. Các lĩnh vực hoạt
động trên có quan hệ mật thiết và liên tục, trong đó
hoạt động đánh giá thực hiện công việc của người lao
động là yếu tố cốt lõi và được thể hiện xuyên suốt
trong 5 lĩnh vực trên. Quản lí nguồn nhân lực theo
tiếp cận truyền thống đặt trọng tâm vào hoạt động
tuyển dụng đúng người dựa trên các yêu cầu và tiêu
chí của vị trí công việc và hoạt động bồi dưỡng để
người lao động có thể nâng cao khả năng cần thiết để
thực hiện các nhiệm vụ của vị trí đó. Nhiệm vụ của
các phòng hoặc ban quản lí công tác nhân sự thường
thực hiện nhữngnhiệmvụnhư: xử lí và lưu trữ những
giấy tờ liên quan đến đội ngũ, đảm bảo việc trả lương
theo đúng luật lao động và ngạch tuyển dụng, quản
lí việc triển khai chính sách hỗ trợ đời sống cho các
thành viên nhà trường, .... Như vậy, quản lí nguồn
nhân lực theo tiếp cận truyền thống mang tính chất
quản lí hành chính, chú trọng khâu kiểm tra giám sát
những biểu hiện và định mức công việc đạt được của
mỗi GV.
- Tiếp cận chiến lược trong quản lí nguồn nhân lực
nhấn mạnh những hoạt động quản lí nguồn nhân lực
có chủ đích, được hoạch định cụ thể để giúp tổ chức
thực hiện tầm nhìn, mục tiêu và duy trì sự phát triển
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bền vững trong một giai đoạn nhất định. Để quản lí
nguồn nhân lực mang tính chiến lược, những người
phụ trách công tác tuyển dụng và phát triển đội ngũ
GV thực hiện nhiệm vụ nghiên cứu và chuyển tải tầm
nhìn, mục tiêu của tổ chức thành những ưu tiên cần
đạt trong lĩnh vực nhân sự; từ các ưu tiên đó, soạn
thảomột kế hoạch hay chương trình hành động cụ thể
để đạt các mục tiêu ưu tiên về nhân sự trong từng giai
đoạn phát triển. Allui và Sahni 10 nêu ra những hoạt
động quản lí nguồn nhân lực theo tiếp cận chiến lược
gồm hoạt động xác lập và truyền tải mục tiêu chiến
lược của nhà trường (phân tích môi trường bên trong
và bên ngoài), tuyển dụng và chọn lựa, tập huấn phát
triển kĩ năng nghề nghiệp, giao tiếp, trả lương và khen
thưởng, kiểm tra, đánh giá thực hiện công việc, lập kế
hoạch giữ người tài và xây dựng văn hóa nhà trường.
Tất cả những hoạt động đó diễn ra trong quá trình vận
hành của nhà trường, do đó giúp nhà trường đảm bảo
chất lượng của sản phẩm đầu ra, cụ thể là chất lượng
của GV và SV.Theo tiếp cận chiến lược, công tác quản
lí nguồn nhân lực chú trọng việc thiết lập các nhiệm
vụ, mục tiêu của nhà trường; cân bằng và thống nhất
giữamục tiêu, nhu cầu củaGVvớimục tiêu chung của
tổ chức; triển khai, đánh giámức độ đạt được dựa trên
các chỉ tiêu được đề ra trong kế hoạch chiến lược của
nhà trường. Với tiếp cận chiến lược, một nhà trường
có thể phát triểnmột hệ thống quản lí nguồnnhân lực,
góp phần tận dụng lợi thế từ môi trường bên ngoài và
phát huy nội lực của nhà trường để tạo ra những thay
đổi đáng kể trong chất lượng giáo dục, nghiên cứu và
phục vụ cộng đồng.
Tóm lại, tùy theo bối cảnh kinh tế – xã hội và điều
kiện của từng cơ sở giáo dục, những người quản lí
lựa chọn hay kết hợp các cách tiếp cận trong quản lí
nguồn nhân lực để có thể phát triển đội ngũ giảng dạy
về chất và lượng, góp phần thúc đẩy khả năng thích
nghi của cơ sở giáo dục với xu hướng đổi mới giáo
dục địa phương, quốc gia và trên thế giới.

Tiếp cận quản lí nguồn nhân lực dựa trên
năng lực

Định nghĩa về “năng lực” và “khung năng
lực”

Năng lực
Có nhiều định nghĩa về năng lực, nhưng một định
nghĩa chung nhất của “Năng lực” chính là: Năng lực
là một tập hợp những đặc điểm bao gồm kiến thức,
kĩ năng và thái độ để thực hiện một loại công việc
trongmột hoàn cảnh nhất định 11–13. Theo Brophy và
Kiely14, khi ứng dụng vào quá trình tuyển dụng, năng
lực là khả năng hay tiềm năng thể hiện việc ứng viên
có thể thực hiện một nhiệm vụ hiệu quả và phù hợp

với yêu cầu của môi trường tổ chức. Khi ứng dụng
vào quá trình phát triển đội ngũ, năng lực chính là
thước đo hay tiêu chuẩn để người quản lí đánh giá
kết quả hoàn thành công việc của đội ngũ lao động
và lên kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng. Với quan điểm
xem năng lực là khả năng hay thước đo, năng lực có
thể được quan sát và đo lường thông qua: các thao
tác được thực hiện trong từng tình huống thực tế; số
lần và hình thức biểu hiện của một hành vi khi giải
quyết một vấn đề cụ thể trong môi trường làm việc;
quan điểm của những thành viên của một tổ chức về
mức độ quan trọng hay không quan trọng/ cần thiết
hay không cần thiết của nhóm những phẩm chất hay
kĩ năng, từ đó dẫn đến kết quả đánh giá thực hiệnmột
nhiệm vụ của một người là đạt hay chưa đạt.
Về phân loại năng lực, cách phân loại thường gặp chia
hệ thống năng lực thành 2 nhóm gồm nhóm năng lực
cốt lõi và nhóm năng lực chuyên biệt, trong đó quan
trọng nhất là nhómnăng lực cốt lõi. Tuy nhiên, khi áp
dụng vào việc phát triển đội ngũ giảng dạy, một lưu
ý chính là hệ thống năng lực của GV bao gồm 3 khía
cạnh chính là chuyênmôn, cá nhân và xã hội15. Trong
đó, chuyênmôn liên quan đến năng lực sư phạm – tức
là GV có thể phát triển kế hoạch dạy học, vận dụng
những phương pháp giảng dạy tiên tiến vào việc tổ
chức hiệu quả hoạt động dạy học. Khía cạnh cá nhân
là các phẩm chất, tính cách, đạo đức và kinh nghiệm
của GV. Khía cạnh xã hội nhấn mạnh đến những kĩ
năng giao tiếp với đồng nghiệp và SV, kĩ năng làm việc
hợp tác với đồng nghiệp, thái độ và trách nhiệm đối
với nghề nghiệp.
Tóm lại, năng lực là những đòi hỏi của các công việc,
các nhiệmvụ, và các vai tròmà từng cá nhân phải thực
hiện trong quá trình làm việc tại một tổ chức. Các
năng lực bị chi phối bởi bối cảnh đất nước, tổ chức,
môi trường làm việc và đặc điểm của từng vị trí cụ
thể trong tổ chức đó16.

Khung năng lực
Khung năng lực là một công cụ quan trọng để quản lí
hiệu quả nguồn nhân lực. Khung năng lực xác định
các yêu cầu về kiến thức, kĩ năng, thái độ, hành vi và
các đặc điểm cá nhân khác để đảm đương nhiệm vụ
theo một công việc hay một ngành nghề nhất định.
Khung năng lực hoặc hồ sơ năng lực được định nghĩa
là một tổ hợp miêu tả các tiêu chuẩn năng lực quyết
định khả năng hoàn thành công việc của một vị trí
việc làm hay một chức danh. Việc xây dựng một
khung năng lực cốt lõi của tổ chức có thể giúp những
người quản lí giáo dục nhận diện và xác định được đặc
điểm, năng lực của đội ngũ và khả năng cạnh tranh
của cơ sở khi so sánh với các cơ sở khác14. Dựa trên
khung năng lực, những người quản lí cơ sở giáo dục
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có thể phát hiện ra khoảng cách giữa những năng lực
hiện tại với những năng lực mới cần có, dựa trên đó
đặt ra các mục tiêu, đưa ra các quyết định về tuyển
dụng, phân bổ và sử dụng, phát triển nguồn nhân lực
cả về chất và lượng một cách hợp lý và ít tốn kém chi
phí.
Theo PhạmĐức Toàn vàĐàoHải Triều 17, kết cấu của
khung năng lực thường gồm 3 nhóm năng lực chính
sau:
1) Năng lực cốt lõi: Năng lực này đòi hỏi mọi vị trí
trong tổ chức (thậm chí trong toàn bộ nền công vụ)
phải có để có thể thực hiện thành công nhiệm vụ theo
yêu cầu, đáp ứng sứ mệnh, tầm nhìn, tiêu chuẩn và kế
hoạch chiến lược của tổ chức;
2) Năng lực chung: mô tả khả năng, đặc tính cụ thể
củamột nhóm, bộ phận công tác. Năng lực này có thể
giống như năng lực cốt lõi, nhưngmức độ yêu cầu cao
hơn về trình độ, khả năng để thực hiện một số nhiệm
vụ, công việc cụ thể, có thể bao gồm năng lực chuyên
môn tích lũy được từ giáo dục hoặc dựa trên một lĩnh
vực chuyên ngành cụ thể;
3) Năng lực cá nhân: là năng lực riêng của một vị trí,
chức danh cụ thể, có thể kế thừa từ năng lực chung
hay năng lực cốt lõi, yêu cầu trình độ vàmức độ thành
thạo công việc cao hơn. Năng lực cá nhân cũng có
thể bao gồm những năng lực chuyên môn. Khi xây
dựng khung năng lực, nhà trường chú trọng việc phân
thành từng cấp, mức độ khác nhau và phù hợp với các
vị trí công việc đặc thù. Các nhómnăng lực được phân
định rõ ràng và được sắp xếp hợp lí trở thành cơ sở để
các thành viên của nhà trường tự xây dựng kế hoạch
bồi dưỡng bản thân và lộ trình phát triển tương lai.
Từ khung năng lực, từng cơ sở giáo dục hoàn thiện
hồ sơ công việc của cơ sở, trong đó thống kê số lượng
công việc và mô tả chi tiết về nội dung của từng công
việc, cũng như trách nhiệm, những biểu hiện hành vi,
và các kĩ năng được mong đợi, mức độ cần đạt của
những người đảm nhận công việc đó. Để hoàn thiện
hồ sơ công việc, người quản lí cần trải qua các bước
gồm: phân tích phầnmô tả công việc hiện có dựa trên
hệ thống năng lực đã được soạn thảo trước đó; nhận
diện sự khác biệt giữa dữ liệumô tả với hệ thống năng
lực cần có; phỏng vấn sâu những người có kết quả
thực hiện công việc xuất sắc; phân tích dữ liệu phỏng
vấn để xóa bỏ sự khác biệt và triển khai kết quả sau
khi điều chỉnh vào công tác tuyển dụng và đánh giá
đội ngũ18.
Những phương thức tiếp cận để một tổ chức xã hội
bất kì phát triển khung năng lực cho một vị trí công
việc (tiếng Anh: competency model) gồm tiếp cận
dựa trên nghiên cứu; tiếp cận dựa trên chiến lược và
tiếp cận dựa trên giá trị11. Cách tiếp cận dựa trên
nghiên cứu đòi hỏi những người quản lí phải là người

có những biểu hiện hành vi thống nhất và kĩ năng xuất
sắc trong một lĩnh vực nghề nghiệp, và có thể đưa ra
những ý kiến chính xác về những biểu hiện hành vi
cần thiết cho sự thành công. Cách tiếp cận dựa trên
chiến lược yêu cầumột tổ chức điều chỉnh các yêu cầu
về năng lực của đội ngũ lao động để giúp tổ chức đạt
được mục tiêu phát triển toàn diện và trong thời gian
nhất định. Cách tiếp cận dựa trên giá trị chú trọng
những biểu hiện hành vi của người lao động phù hợp
với những giá trị văn hóa và quy chuẩn của tổ chức.
Hiện nay, các cơ sở giáo dục đại học ở Việt Nam đang
nỗ lực cải tiến quá trình phát triển đội ngũ dựa trên
việc kết hợp 2 cách tiếp cận dựa trên chiến lược và giá
trị khi xây dựng khung năng lực của tổ chức.

Quản lí nguồn nhân lực dựa trên năng lực
Quản lí nguồn nhân lực dựa trên năng lực là một xu
hướng mới nhưng có thể giúp một nhà trường phát
huy một cách tốt nhất năng lực của mỗi con người
trong tổ chức5. Với cách tiếp cận này, những quyết
định liên quan đến hoạt động tuyển chọn, thu hút,
thiết kế công việc, sử dụng, khen thưởng và đãi ngộ,
phát triển, đánh giá nguồn nhân lực của một nhà
trường được đưa ra và thực hiện dựa trên các yêu cầu
năng lực của cá nhân và năng lực tương ứng với từng
vị trí công việc, vai trò, ngành đào tạo nhằm giúp tổ
chức đạt được các mục tiêu chiến lược. Tiếp cận dựa
trên năng lực có những ưu thế nhất định như cho
phép từng GV cá nhân hóa việc học (dựa trên khung
năng lực, mỗi GV sẽ bổ sung những thiếu hụt của cá
nhân để thực hiện những nhiệm vụ cụ thể của mình),
chú trọng vào kết quả đầu ra (các tiêu chuẩn và mức
độ cần đạt của một công việc), tạo ra những linh hoạt
trong việc đạt tới những kết quả đầu ra (theo những
cách thức riêng phù hợp với đặc điểm và hoàn cảnh
của mỗi người), tạo khả năng cho việc xác định một
cách rõ ràng những gì cần đạt được và những tiêu
chuẩn cho việc đo lường các thành quả19.
Các bước triển khai quản lí nguồn nhân lực dựa trên
năng lực của cơ sở giáo dục đại học gồm: (1) Xác định
tầm nhìn, sứ mạng, và mục tiêu của tổ chức; (2) Xem
xét lại các chính sách, quy trình nhằm đạt đến các tầm
nhìn, sứ mạng và mục tiêu chiến lược đã đề ra của
tổ chức; (3) Xác định các năng lực cần thiết để đạt
tới các sứ mạng, mục tiêu đã đề ra; (4) Sử dụng các
phương pháp và công cụ để khám phá những thiếu
hụt, khoảng trống năng lực hiện tại của tổ chức, thiết
lập khungnăng lực tươngứng với các yêu cầu của vị trí
công việc của tổ chức trong một giai đoạn nhất định;
(5) Truyền tải khung năng lực đến các CB, GV; (6)
Xây dựng và hình thành các kế hoạch phát triển của
cá nhân, đơn vị và hợp nhất các kế hoạch này thành kế
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hoạch phát triển nguồnnhân lực của tổ chức; (7)Thực
hiện đánh giá năng lực hiện tại của CB, GV; (8) Chuẩn
bị triển khai vào các hoạt động như tuyển chọn, lập kế
hoạch phát triển chuyên môn, tổ chức chương trình
đào tạo, bồi dưỡng, kiểm tra đánh giá kết quả thực
hiện công việc, khen thưởng CB, GV 5.
Để tăng hiệu quả của quản lí nguồn nhân lực dựa
trên năng lực, 3 yếu tố gồm quản lí tri thức, tập huấn
và phát triển, hệ thống đánh giá và khen thưởng cần
được chú trọng7. Đối với hoạt động quản lí tri thức,
nhà trường cần chú ý thực hiện các chính sách khuyến
khích, tạo điều kiện về thời gian, không gian và tài
chính để đội ngũ GV nâng cao, mở rộng sự hiểu biết,
hợp tác nghiên cứu với đồng nghiệp để tạo ra kiến
thức mới, lưu trữ, chia sẻ và vận dụng kiến thức được
lĩnh hội vào thực tiễn dạy học. Đối với hoạt động tập
huấn, phát triển chuyên môn, nhà trường cần nâng
cấp hệ thống trao đổi thông tin và đa dạng hóa các
công cụ khảo sát nhu cầu, công cụ khảo sát ý kiến, sự
hài lòng của các bên liên quan về chất lượng giảng dạy
của GV. Các dữ liệu được thu thập thường xuyên và
diễn ra trong suốt quá trình dạy học có thể giúp nhà
trường/ đơn vị chuyên môn thuộc trường linh hoạt
trong việc thiết lập, triển khai và điều chỉnh kế hoạch
đào tạo, tập huấn nhằm đảm bảo đội ngũ giảng dạy
được bồi dưỡng những nhóm năng lực cần thiết đã
được đề ra trong khung năng lực. Đối với hoạt động
đánh giá, khen thưởng, nhà trường chú trọng ban
hành và thực hiện những chính sách đãi ngộ những
nhà nghiên cứu, những học giả, chính sách hỗ trợ và
công nhận sự đóng góp của đội ngũ GV để nâng cao
tinh thần làm việc và ý thức tự bồi dưỡng phát triển
bản thân của GV.
Trong thực tế quản lí nguồn nhân lực tại các trường
đại học công lập của Việt Nam, các trường đang thực
hiện thay đổi trong quản lí nguồn nhân lực bằng việc
kết hợp hai hướng tiếp cận chiến lược và tiếp cận năng
lực, cụ thể tại 2 trường đại học công lập là ĐHSG và
ĐH KHXH&NV. Theo Điều lệ trường đại học 20 và
Quy chế Tổ chức và hoạt động của ĐH KHXH&NV,
ĐHQG-HCM21, những người quản lí những vấn đề
liên quan đến công tác phát triển đội ngũ giảng dạy
được xác định là hiệu trưởng, trưởng phòng/ ban
nhân sự và trưởng khoa/ bộ môn trực thuộc trường.
Trong đó, hiệu trưởng là người lãnh đạo cao nhất định
hướng về tầm nhìn, triết lí giáo dục của toàn trường,
có quyền soạn thảo chính sách và đưa ra quyết định về
việc tuyển chọn, thăng chức và bãi nhiệm, bồi dưỡng
và phát triển, thưởng phạt, và điều động CB, GV
của nhà trường. Các cấp quản lí trung gian của nhà
trường (trưởng phòng/ ban nhân sự và trưởng khoa/
bộmôn) làm công việc triển khai nội dung chính sách
thành kế hoạch hay chương trình hành động cụ thể

theo từng giai đoạn, góp phần chuyển tải tầm nhìn, sứ
mạng, mục tiêu đào tạo của nhà trường thành ý chí và
hành vi của từng thành viên, hướng đến nâng cao chất
lượng giáo dục và đào tạo của nhà trường. Hai trường
đại học đã lập ra kế hoạch chiến lược về phát triển đội
ngũ, ban hành, triển khai những chính sách, quy định
đối với tiêu chuẩn chức danh nghề nghiệp GV dựa
trên các văn bản của Bộ GD&ĐT và ĐHQG-HCM.
Tuy nhiên, việc xác định nhóm năng lực, khung năng
lực và sử dụng khung năng lực trong quản lí nguồn
nhân lực, cụ thể là hoạt động phát triển đội ngũ giảng
dạy của của hai trường vẫn chưa được thực sự quan
tâm. Thực trạng quản lí nguồn nhân lực của 2 nhà
trường sẽ được trình bày trong các phần tiếp theo.
Tóm lại, quản lí nguồn nhân lực dựa trên năng lực là
một xu thế tất yếu trong bối cảnh đổi mới giáo dục
đại học hiện nay. Trường đại học cần xây dựng khung
năng lực thống nhất với chiến lược của nhà trường để
thúc đẩy việc thực hiện đổi mới và phát triển mọi mặt
của nhà trường5,22.

THỰC TIỄN PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ
GIẢNG VIÊN CỦA TRƯỜNGĐHSG VÀ
TRƯỜNGĐH KHXH&NV
Thực tiễn phát triển đội ngũ giảng viên của
trường ĐHSG
Từ khi mới thành lập, Trường Đại học Sài Gòn đã
xác định sứ mạng phù hợp với chức năng, nhiệm vụ,
nguồn lực và định hướng phát triển. Đề án thành lập
Trường ĐHSG đã xác định rõ sự gắn kết với Chiến
lược phát triển giáo dục năm 2011-20202 và định
hướng Quy hoạch phát triển kinh tế – xã hội của
TP.HCM đến năm 2020 23. Trường trực thuộc Ủy ban
Nhân dân TP.HCM, chịu sự quản lí về giáo dục đào
tạo của Bộ GD&ĐT,một số hoạt động chịu sự chỉ đạo
của các sở chức năng khác trong thành phố. Trường
ĐHSG là trường đào tạo đa ngành, đa cấp (trung cấp,
cao đẳng, đại học và đào tạo sau đại học), đa lĩnh vực
với 2 hình thức gồm giáo dục chính quy và giáo dục
thường xuyên khác.
Với sứ mạng, Trường ĐHSG là cơ sở giáo dục – đào
tạo công lập cung cấp nguồn nhân lực chất lượng
cao đáp ứng yêu cầu Quy hoạch phát triển nhân lực
cho TP.HCM và cho cả nước. Với tầm nhìn, Trường
ĐHSG tích cực thực hiện đổi mới và góp phần phát
triển giáo dục đại học Việt Nam, trở thành cơ sở giáo
dục đại học định hướng ứng dụng có thứ hạng tối ưu
trong nhóm cơ sở giáo dục đại học định hướng ứng
dụng; có vị trí xếp hạng trong ít nhất một tổ chức xếp
hạng các trường đại học của thế giới. Đến năm 2025,
Trường đạt chuẩn cơ sở giáo dục đại học quốc gia, cơ
bản hoàn tất một số hoạt động chính yếu như thành
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lập cơ sở NCKH cơ bản, cơ sở NCKH ứng dụng, mở
mã ngành đào tạo tiến sĩ, tuyển dụng nhân lực trình
độ cao, đáp ứng lộ trình đăng tải công trình nghiên
cứu trên các tạp chí thuộc danh mục ISI để chuẩn bị
cho Trường ĐHSG trở thành cơ sở giáo dục đại học
định hướng nghiên cứu trong tương lai.
Mục tiêu phát triển nguồn nhân lực của nhà trường
được trình bày trong Kế hoạch chiến lược giai đoạn
2016-2025, hướng đến 2030 chính là “ Phát triển đội
ngũ được xác định là chiến lược trọng tâm, là tiền đề
quan trọng để giữ vững, phát triển quy mô và nâng
cao chất lượng đào tạo. Xây dựng đội ngũ cán bộ, viên
chức đảm bảo chất lượng đủ về số lượng, đồng bộ về
cơ cấu, có bản lĩnh chính trị, phẩm chất đạo đức, lối
sống, lương tâm nghề nghiệp, để đáp ứng yêu cầu đào
tạo và NCKH của Nhà trường. Đặc biệt, đảm bảo đội
ngũ GV cơ hữu có trình độ tiến sĩ ngày càng tăng”24.
Quá trình quản lí nguồn nhân lực của Trường như
sau:
Dựa trên Điều lệ trường đại học 20, quy định về tiêu
chuẩn chức danh nghề ghiệp25 và hướng dẫn viết đề
án vị trí việc làm26, Trườngđã xác địnhnhững yêu cầu
cụ thể đối với năng lực của GV gồm năng lực chuyên
môn, nghiệp vụ, năng lực nghiên cứu và thái độ với
nghề. Nhà trường đã chuyển các yêu cầu về năng lực
đó thành hệ thống tiêu chuẩn, tiêu chí và chỉ tiêu cần
đạt, dùng khi tuyển dụng, đánh giá và xếp loại CB,
GV. Ngoài ra, Trường đã triển khai đến từng khoa đề
án vị trí việc làm và đã hoàn thiện đề án vị trí việc
làm của Nhà trường nhằm phục vụ cho công tác quy
hoạch CB, GV và công tác kiểm định chất lượng giáo
dục cấp cơ sở và cấp chương trình đào tạo.
Nhà trường vận dụng mô hình quản lí nguồn nhân
lực theo tiếp cận chiến lược. Nhà trường lập kế hoạch
tuyển dụng, đào tạo và bồi dưỡng dựa trên việc phân
tích và tổng hợp các dữ liệu từ Kế hoạch chiến lược
của Trường, Báo cáo tổng kết từng 5 năm công tác đào
tạo bồi dưỡngCBVCgiai đoạn 2007-2012, 2012-2016.
Ở cấp khoa, các khoa xây dựng kế hoạch chiến lược
của đơn vị và báo cáo đánh giá việc thực hiện của đơn
vị về vấn đề quản lí nhân sự cho BGH và các phòng
chức năng theo từng năm học, gửi kế hoạch về nhân
sự cho Nhà trường vào đầu năm học. BGH, phòng
Tổ chức – Cán bộ, BCN của từng đơn vị chuyên môn
thường xuyên gặp gỡ, trao đổi và tìm ra hướng phát
triển nhân sự cho từng đơn vị dưới các hình thức như:
họp giao ban, họp tổng kết năm học, họp đầu năm,
họp đánh giá giữa kì và cuối kì, các kì họp đột xuất
khác.
Chính sách tuyển dụng phù hợp với quy định của
các cơ quan ban ngành, nhu cầu phát triển của nhà
trường và phù hợp với điều kiện tài chính của Nhà
trường. Hằng năm, Nhà trường có chính sách tăng

cường số lượng đội ngũGV cơ hữu dựa trên quy định.
Đối với những ngành đặc thù thiếu nhân lực giảng
dạy trình độ cao (Mỹ thuật, Âm nhạc), Nhà trường
khuyến khích bồi dưỡng những SV vừa tốt nghiệp có
học lực giỏi và có nguyện vọng cống hiến cho trường.
Về chính sách phát triển đội ngũ, nhà trường cũng
chú trọng việc đề ra các quy định bắt buộc liên quan
đến việc chuẩn hóa năng lực nghề nghiệp và nâng
cao năng lực nghiên cứu, năng lực hội nhập quốc tế.
Các phòng chức năng liên kết với các chuyên gia và
các tổ chức giáo dục uy tín trong và ngoài nước để
tổ chức các buổi nói chuyện chuyên đề, tọa đàm, hội
thảo nghiên cứu khoa học dành cho GV. Ngoài ra,
Nhà trường còn phổ biến thông tin đến các đơn vị và
đề cử CB quản lí, GV và nghiên cứu viên tham gia vào
các khóa tập huấn và bồi dưỡng, các chương trình học
bổng sau đại học và các chương trình hợp tác quốc tế.
Nhà trường ban hành chính sách hậu tuyển dụng với
quy định rõ ràng để khuyến khích GV không ngừng
tự hoàn thiện và phát triển năng lực chuyên môn và
năng lực nghiên cứu: Sau 3 nămkí hợp đồng, GVphải
hoàn thành chương trình thạc sĩ (nếu là cử nhân) và
phải thi đậu nghiên cứu sinh (nếu là thạc sĩ). Nhà
trường có chế độ đãi ngộ, hỗ trợ cho các GV đi học
nghiên cứu sinh (hỗ trợ kinh phí đi học là 100 triệu
đồng, giảm giờ nghĩa vụ, miễn nghĩa vụ NCKH).
Nhà trường thực hiện đánh giá viên chức dựa vào yếu
tố hoàn thành công việc, hoàn thành nghĩa vụNCKH,
không bị vi phạm kỉ luật.
Tuy nhiên, Trường vẫn chưa đưa ra văn bản về Khung
năng lực cốt lõi chính thức, chủ yếu nêu các yêu cầu
cần đạt trong những văn bản và quy định về tuyển
dụng, đánh giá và xếp loại CBVC dựa trên tình hình
thực tế củaNhà trường. Nhà trường có thực hiện điều
chỉnh các yêu cầu hằng năm cho phù hợp với yêu cầu
mới của thực tiễn.
Thực tiễn phát triển đội ngũ GV của Khoa Sư phạm
Khoa học Xã hội tại trường ĐHSG
Khoa Sư phạm Khoa học Xã hội là một khoa lớn của
Trường ĐHSG, có lịch sử phát triển lâu đời. Ngày
25/4/2007, Thủ tướng Chính phủ đã ra Quyết định số
478/QĐ-TTg thành lập Trường ĐHSG trên cơ sở của
Trường Cao đẳng Sư phạm TP.HCM. Thời điểm đó,
Khoa Sư phạm Khoa học Xã hội được sáp nhập trên
cơ sở 3 ngành: Ngữ văn, Lịch sử, Địa lý. Nhiệm vụ
của Khoa đào tạo cử nhân giảng dạy ở bậc trung học
cơ sở, trung học phổ thông. Hiện nay, Khoa là nơi
đào tạo số lượng giáo viên giảng dạy ở bậc phổ thông
cho TP.HCM nói riêng và cả nước nói chung.
Hiện tại (thời điểm năm 2019), Khoa Sư phạm Khoa
học Xã hội gồm có 31 GV, trong đó số lượng GV có
học hàm học vị PGS.TS chiếm 16%, TS chiếm 51%,
ThS chiếm 33% (có 7 GV đang làm NCS). Từ tình
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hình thực tế nhân sự của Khoa tại thời điểm hiện tại,
Khoa soạn thảo kế hoạch chiến lược để phát triển đội
ngũ sao cho phù hợp với chiến lược phát triển của
nhà trường24, cụ thể như sau: Xây dựng kế hoạch
phát triển nhân sự theo từng năm học, đảm bảo cơ
bản về nhân sự cho ba ngành; Khuyến khích, ưu tiên
cho các GV cơ hữu tham gia học tập nâng cao trình
độ và nghiên cứu ở nước ngoài; Tăng cường các mối
quan hệ hợp tác học thuật và trao đổi GV và chuyên
gia nghiên cứu với các tổ chức giáo dục; Tiếp tục xây
dựng đề án chương trình đào tạo chất lượng cao cho
ngành Lịch sử; Ưu tiên tuyển dụng những người có
học vị từ Tiến sĩ trở lên; Phấn đấu đến nămnăm2020-
2025, GV của Khoa sẽ đạt 80-90% là tiến sĩ; 50-70%
có bằng cử nhân tiếng Anh để đáp ứng cho đề án Dạy
Tiếng Việt cho người nước ngoài.
Nhìn chung, Khoa có kế hoạch phát triển, bồi dưỡng
nhân sự đầy đủ, nắm bắt được xu hướng phát triển
của ngành, Khoa và Nhà trường. Khoa có đội ngũ
GV đủ để phục vụ cho công tác đào tạo, rất ít trường
hợp thỉnh giảng. Nhưng với xu thế phát triển củaNhà
trường, chỉ tiêu các ngành sư phạm đang giảm so với
trước đó (chỉ có 20-30 chỉ tiêu/ngành đào tạo)a, GV
không đủ giờ, chính sách tiền lương chưa cao, khiến
cho GV giảng dạy bên ngoài rất nhiều. Đồng thời,
vì đặc thù xuất thân từ trường Cao đẳng sư phạm,
nhiều GV không cố gắng nâng cao trình độ chuyên
môn, không hứng thú với hoạt động NCKH, nên việc
phát triển đội ngũ nhằm nâng cao chất lượng đào
tạo cho Khoa nói riêng, cho Nhà trường nói chung
là một thách thức lớn. Khoa đã xây dựng chiến lược
phát triển nguồn nhân lực của Khoa tương ứng với
chiến lược phát triển nguồn nhân lực của Trường;
sâu sát từng trường hợp cụ thể để động viên, khuyến
khích GV, chuyên viên nâng cao trình độ chuyên
môn, nghiệp vụ, ngoại ngữ, tin học, chính trị,… BCN
Khoa là những GV có trình độ chuyên môn, năng lực
quản lí. Tuy nhiên, một phần do ảnh hưởng từ cơ chế
và chính sách tài chính nên Khoa gặp khó khăn khi
thu hút những GV và chuyên gia có trình độ chuyên
môn cao đến phụ trách giảng dạy một số môn chuyên
ngành, hỗ trợ hoạt động nghiên cứu của Khoa. Hằng
năm, Khoa có kế hoạch để phát triển đội ngũ dưới
hình thức các đề xuất chung lên các cấp hay thông
qua các cuộc họp. Nhưng các đề xuất chưa đánh
giá đúng thực tế năng lực chuyên môn, nghiệp vụ sư
phạm và năng lực nghiên cứu của GV, nên kế hoạch
bồi dưỡng cụ thể cho từng cá nhân chưa phù hợp
với chuyên môn, sở trường của GV. Các hoạt động
phát triển chuyên môn của Khoa trong một năm học

aDựa theo thông tinh tuyển sinh đại học chính quy năm 2018 của
ĐHSG: http://daotao.sgu.edu.vn/tsdhchinhquy/thong-tin-tuyen-sin
h-dai-hoc-chinh-quy-nam-2018?m

phụ thuộc vào kế hoạch, quy chế chi tiêu nội bộ của
Nhà trường, nên các hoạt động chuyên môn như báo
cáo chuyên đề, tọa đàm khoa học… vẫn còn hạn chế
(2 hoạt động/năm/ngành). Ngoài ra, Khoa chưa xây
dựng được kế hoạch hoạt động hợp tác nghiên cứu
cấp khoa có liên kết với các nhóm nhà nghiên cứu ở
các trường đại học khác.
Để thực hiện tầm nhìn, sứ mạng của Trường ĐHSG,
khẳng định vị thế của một trường đại học địa phương
có xuất thân từ Trường Cao đẳng sư phạm, Trường
ĐHSG cần có chương trình hành động cho từng giai
đoạn cụ thể, từng bước hoàn thiện cơ chế, thể chế để
tạo ra đột phá về chất lượng đào tạo và NCKH. Trong
quá trình đó, Khoa vàNhà trường cần phối hợp để xây
dựng, hoàn thiện và vận dụng khung năng lực, hồ sơ
công việc vào việc nâng cao năng lực cho đội ngũ GV
của từng ngành, đặc biệt là các ngành của các Khoa
lớn như Khoa Sư phạm Khoa học Xã hội, gắn mục
tiêu phát triển con người với mục tiêu chiến lược của
Nhà trường và mục tiêu đổi mới giáo dục của thành
phố và quốc gia.

Thực tiễn phát triển đội ngũ GV của trường
ĐH KHXH&NV
Trường ĐH KHXH&NV là một trường đại học công
lập đã có lịch sử hình thành hơn 60 năm ở TP.HCM.
Nhà trường hướng đến trở thành một trường đại học
nghiên cứu nằm tốp đầu trong lĩnh vực KHXH&NV
của Việt Nam và Châu Á. Sứ mạng của Nhà trường
thể hiện 3 chức năng lớn của một trường đại học gồm
đào tạo, nghiên cứu và phục vụ cộng đồng, cụ thể như
sau:
1) Đào tạo nguồn nhân lực trình độ cao, chất lượng
cao, tạo ra những công trình NCKH tiêu biểu về
KHXH&NV;
2) Có những đóng góp chiến lược cho sự phát triển
kinh tế, văn hoá, xã hội của đất nước;
3)Đi đầu trong xây dựngmôi trường đại học tự dohọc
thuật về KHXH&NV.Mục tiêu chính của Nhà trường
là nỗ lực tạo ra những đột phá chiến lược về phát triển
nguồn lực, về chất lượng đào tạo, NCKH và xây dựng
môi trường văn hoá đại học.
Mục tiêu phát triển nguồn nhân lực của Nhà trường
được trình bày trong Kế hoạch chiến lược giai đoạn
2016-2020, hướng đến 2030 chính là “Tiếp tục hoàn
thiện cơ cấu nguồn nhân lực, nâng cao số lượng
và chất lượng chuyên môn của đội ngũ giảng viên,
nghiên cứu viên, chuyên viên theo hướng chuẩn hóa
và hiện đại hóa, đáp ứng yêu cầu xây dựng Trường
theo định hướng đại học nghiên cứu.”27. Trong các
nhóm giải pháp, để khắc phục những hạn chế về chất
lượng và số lượng của đội ngũ GV, nghiên cứu viên,
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Nhà trường cam kết thực hiện nghiêm việc rà soát
chất lượng đội ngũ CBVC; triển khai mạnh chương
trình “hậu tuyển dụng”; xử lí kiên quyết, triệt để
những trường hợp không đảmbảo các yêu cầu chuyên
môn, trình độ chuyên môn. Về nguyên tắc, GV phải
có trình độ từ ThS trở lên mới được đứng lớp (trừ GV
giảng dạy ngoại ngữ không chuyên). Ngoài ra, Trường
cũng chú trọng việc điều chỉnh chính sách tuyển dụng
để hạn chế GV thỉnh giảng, tăng số lượng GV cơ hữu;
đẩy mạnh việc cử GV cơ hữu ra nước ngoài học tập
để nâng cao trình độ chuyên môn; phát huy năng lực
của đội ngũ GV và nghiên cứu viên bằng việc cải tiến
công tác thi đua, khen thưởng; tổ chức tập huấn và bồi
dưỡng bắt buộc định kì để nâng cao trình độ quản trị
đại học, lý luận chính trị, tin học và ngoại ngữ cho đội
ngũ GV, nghiên cứu viên và CB quản lí.
Công tác tuyển dụng, quy hoạch phát triển đội ngũ
GV, nghiên cứu viên củaTrườngĐHKHXH&NVdựa
trên quy định của Chính phủ, BộGD&ĐT vàĐHQG-
HCM; phùhợpmục tiêu, chức năng và nhiệmvụ, điều
kiện thực tế của Trường; góp phần phát triển Trường
theo định hướng nghiên cứu. Cụ thể quá trình quản
lí nguồn nhân lực của Trường ĐH KHXH&NV như
sau:
Dựa trên Điều lệ trường đại học20, quy định về mã
số và chức danh nghề nghiệp của Bộ Nội vụ và Bộ
GD&ĐT25 và văn bản hướng dẫn viết đề án vị trí
việc làm của Bộ Nội vụ 26, Trường ĐH KHXH&NV
đã xác định những yêu cầu cụ thể đối với năng lực
của GV gồm năng lực chuyên môn, nghiệp vụ, năng
lực nghiên cứu và thái độ với nghề. Nhà trường đã
chuyển tải các yêu cầu về năng lực đó thành các tiêu
chuẩn, tiêu chí và chỉ tiêu cần đạt tương ứng với từng
ngạch và vị trí công việc và thông báo đến các đơn vị
dưới dạng các quy chế, quy định, văn bản hướng dẫn.
Những tiêu chuẩn và tiêu chí đó trở thành cơ sở cho
các hoạt động tuyển dụng, nâng bậc nâng lương, đánh
giá và xếp loại CB, GV định kì. Bên cạnh đó, Nhà
trường đã triển khai đến từng khoa/ bộ môn về đề án
vị trí việc làm và đã hoàn thiện đề án vị trí việc làm của
từng khoa/ bộ môn và của Nhà trường nhằm phục vụ
cho công tác quy hoạchCB, GV và công tác kiểm định
chất lượng giáo dục cấp cơ sở và cấp chương trình đào
tạo.
Nhà trường vận dụng mô hình quản lí nguồn nhân
lực theo tiếp cận chiến lược. Nhà trường lập kế
hoạch tuyển dụng, đào tạo và bồi dưỡng dựa trên
việc phân tích và tổng hợp các dữ liệu từ Báo cáo
tổng kết 5 năm công tác đào tạo bồi dưỡng CBVC giai
đoạn 2011-2015, báo cáo số liệu công tác đào tạo bồi
dưỡng CBVC của Trường số 15/XHNV-TCHC ngày
24/01/2011, kết quả khảo sát nhu cầu bồi dưỡng chức
danh nghề nghiệp củaCB, GV (từ năm2017 đến nay).

Ở cấp khoa/ bộ môn, các khoa/ bộ môn xây dựng kế
hoạch chiến lược của đơn vị và báo cáo đánh giá việc
thực hiện của đơn vị về vấn đề quản lí nhân sự cho
BGH và các phòng chức năng theo từng năm học.
BGH, Phòng Tổ chức – Cán bộ, BCN của từng đơn vị
chuyên môn thường xuyên (hàng quý và hàng năm)
gặp gỡ và trao đổi về tình hình phát triển nhân sự của
từng đơn vị dưới các hình thức như: họp giao ban (3
tháng/lần), họp tổng kết năm học, họp đầu năm, họp
đánh giá giữa kì và cuối kì.
Chính sách tuyển dụng phù hợp với quy định của
Bộ Nội vụ, nhu cầu phát triển và điều kiện tài chính
của Nhà trường. Chẳng hạn như: chính sách ưu tiên
tuyển thẳng mà không cần tham gia kì thi tuyển GV
đối với những ứng viên có trình độ TS hay ThS tốt
nghiệp nước ngoài (dựa theo nhu cầu từng khoa/BM).
Hằng năm, Nhà trường có chính sách tăng cường số
lượng đội ngũ GV cơ hữu dựa trên quy định của Bộ
Nội vụ bằng cách tổ chức các cuộc thi nâng ngạch và
thi tuyển viên chức (thi tuyển vào GV, nâng từ GV
lên GV chính). Đối với những ngành thiếu nhân lực
giảng dạy trình độ cao (ví dụ như ngành mới như
ngành Ngôn ngữ Tây Ban Nha, Ngôn ngữ Ý …), được
sự đồng ý của Hiệu trưởng, phòng và khoa kết hợp để
khuyến khích, thu hút và tiếp tục bồi dưỡng, đào tạo
cho những SV vừa tốt nghiệp có học lực giỏi và mong
muốn ở lại Trường để giảng dạy và nghiên cứu.
Chính sách phát triển đội ngũ của Nhà trường chú
trọng việc đề ra các quy định bắt buộc liên quan đến
việc chuẩn hóa năng lực nghề nghiệp và nâng cao
năng lực nghiên cứu, năng lực hội nhập quốc tế, các
phòng chức năng liên kết với các chuyên gia và các
tổ chức giáo dục uy tín trong và ngoài nước để tổ
chức các buổi nói chuyện chuyênđề, tọa đàm, hội thảo
NCKH dành cho GV. Ngoài ra, Nhà trường còn phổ
biến thông tin đến các đơn vị, đề cử CB quản lí, GV
và nghiên cứu viên tham gia vào các khóa tập huấn
và bồi dưỡng, các chương trình học bổng sau đại học
và các chương trình hợp tác nghiên cứu nhằm tăng
cường số lượng và chất lượng hoạt động nghiên cứu
và dạy học của Nhà trường.
Bên cạnh chính sách tuyển dụng, Nhà trường có đề
ra chính sách hậu tuyển dụng với quy định rõ ràng để
khuyến khích GV không ngừng tự hoàn thiện và phát
triển năng lực chuyên môn và năng lực nghiên cứu:
sau 3 năm kí hợp đồng, GV phải hoàn thành chương
trình ThS (nếu là cử nhân) và phải thi đậu nghiên cứu
sinh (nếu là ThS).
Tuy nhiên, Trường ĐH KHXH&NV vẫn chưa đưa ra
văn bản về Khung năng lực cốt lõi chính thức của
Trường, chủ yếu là dưới dạng các yêu cầu cần đạt
trích từ những quy định về tiêu chuẩn chức danh nghề
nghiệp và văn bản hướng dẫn đánh giá và xếp loại
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CBVC. Bên cạnh đó, mô hình quản lí theo tiếp cận
chiến lược chưa tạo ra sự liên kết chặt chẽ với hệ thống
những năng lực nghề nghiệp củaNhà trường nên việc
xác định những năng lực cần đạt dành cho GV của
Trường không thể hỗ trợ cho hoạt động phát triển
nguồn nhân lực chất lượng cao phục vụ cho mục tiêu
đổimới của Trường. Ngoài ra, hoạt động lập kế hoạch
đào tạo và bồi dưỡng choCB,GV thiếu cơ sở khoa học
vì Nhà trường chưa sử dụng hiệu quả kết quả khảo sát
nhu cầu nâng cao năng lực chuyênmôn và nghiên cứu
của đội ngũ giảng dạy. Nhìn chung, hoạt động đào tạo
và bồi dưỡng cho đội ngũ GV của Nhà trường chưa
thực sự theo sát với nhu cầu phát triển nguồn nhân
lực của từng ngành đào tạo và từng khoa/ bộ môn.
Thực tiễn phát triển đội ngũ GV của Khoa Nhật Bản
học tại trường ĐH KHXH&NV
Khoa Nhật Bản học là một trong số ít khoa có tỉ
lệ SV đầu vào nằm trong tốp đầu của Trường ĐH
KHXH&NV và đang chuẩn bị để kiểm định chất
lượng cấp chương trình đào tạo. Về lịch sử phát triển,
ngànhNBHđã có lịch sử hơn 20nămphát triển. Khoa
được thành lập từ năm 1994, trực thuộc Khoa Đông
Phương học và đến ngày 27/12/2010 đã chính thức
tách ra khỏi Khoa Đông phương học trở thành một
Bộ môn độc lập trực thuộc Trường. Ngày 05/8/2015,
Giám đốc ĐHQG đã kí quyết định thành lập Khoa
NBH trực thuộc Trường ĐH KHXH&NV. Tính đến
hiện nay, Khoa phụ trách đào tạo cho 2 hệ gồm hệ
chính quy (trong đó có chương trình đào tạo chất
lượng cao) và văn bằng 2. Khoa có 4 bộ môn gồm
2 bộ môn dạy tiếng cơ bản và tiếng ứng dụng, bộ môn
lịch sử văn hóa và bộ môn kinh tế chính trị.
Trong kế hoạch chiến lược 2016-2020, Khoa đã xác
định mục tiêu chung là phát triển nhanh, vững chắc
và toàn diện nguồn nhân lực để phục vụ cho công tác
giảng dạy, nghiên cứu, quản lí, hướng đến đáp ứng
những yêu cầu mới của công tác đào tạo tại Khoa và
Trường; chuẩn hoá mạnh mẽ, thay đổi cơ cấu GV,
nâng dần về trình độ, mở rộng lĩnh vực giảng dạy
để có thể đảm đương hết mọi lĩnh vực đào tạo, giảm
dần số lượng GV thỉnh giảng. Đến năm 2020, để trở
thành một khoa vững mạnh, Khoa phấn đấu nâng
tổng số GV và chuyên viên lên 35 người, trong đó có
5 PGS.TS, 8 TS, 8 nghiên cứu sinh và những GV của
Khoa đều có bằng ThS28. Để đạt mục tiêu chiến lược
về nguồn nhân lực nói trên, Khoa đã thực hiện một
số giải pháp gồm:
a) Xây dựng chương trình, kế hoạch phát triển nhân
sự theo từng năm học, ưu tiên để những GV cơ hữu
tham gia học tập và nghiên cứu ở nước ngoài để nâng
cao trình độ chuyên môn, tiếng Nhật, tiếng Anh và
các ngoại ngữ khác;

b) Tăng cường các mối quan hệ hợp tác học thuật và
trao đổi GV và chuyên gia nghiên cứu với các tổ chức
giáo dục, các trường đại học đối tác nước ngoài để thu
hút các GV bản ngữ phục vụ cho việc tăng cường hiệu
quả các môn kĩ năng tiếng và các môn chuyên ngành
sâu, đặc biệt ưu tiên cho các môn của chương trình
đào tạo chất lượng cao;
c) Tìm kiếm, tuyển dụng và đào tạo những SV tốt
nghiệp đại học loại giỏi, có năng lực tiếng cao, hay
những người có học vị từ ThS trở lên, ưu tiên cho
những người được đào tạo tại nước ngoài (Nhật Bản),
có năng lực tiếng (tiếng Nhật và tiếng Anh), và có
chuyên môn phù hợp với mục tiêu và chương trình
đào tạo của Khoa.
Trong quá trình phát triển nguồn nhân lực cho công
tác đào tạo và nghiên cứu, đến năm 2018, Khoa có
tổng cộng 26 người: 21 GV cơ hữu thuộc các chuyên
ngành khác nhau như lịch sử, văn hóa học, nhân học,
ngôn ngữ học và giáo dục học; 5 CB phục vụ đào tạo
và quản lí SV. Trong 21 GV cơ hữu, số lượng GV đã
đạt học vị TS chiếm khoảng 30% trên tổng số (7 GV),
có 01 GV là PGS.TS, còn lại 13 GV đạt học vị ThS
(trong đó gồm 8 ThS và 5 ThS. NCS). Trong số 5 CB
của Khoa, 01 CB đạt học vị ThS, 03 CB là SV vừa tốt
nghiệp loại giỏi, được giữ lại để tiếp tục đào tạo trở
thành GV của Khoa, 01 CB đang học chương trình
ThS.
Như vậy, từ sau khi trở thành khoa trực thuộc Trường,
Khoa NBH đã trải qua những thay đổi về cơ cấu nhân
sự nhằm đáp ứng với nhu cầu về nguồn nhân lực của
xã hội và quy mô đào tạo ngày càng tăng. Khoa đã
xây dựng chiến lược phát triển nguồn nhân lực với
những chỉ tiêu cụ thể cho từng giai đoạn tương ứng
với chiến lược phát triển nguồn nhân lực của Trường
ĐH KHXH&NV. Tuy nhiên, Khoa vẫn gặp khó khăn
khi cần thu hút những GV và chuyên gia người Việt
và người nước ngoài đến phụ trách giảng dạy một
số môn chuyên ngành của chương trình đào tạo chất
lượng cao, và hỗ trợ hoạt động nghiên cứu của Khoa
vì những lí do như: chỉ tiêu tuyển dụng của Khoa phụ
thuộc vào điều kiện của Trường, và theo quy định của
Bộ Nội vụ; Khoa chưa tự chủ trong quản lí tài chính,
việc trả lương dựa vào quy chế chi tiêu nội bộ từng
năm của Nhà trường.
Liên quan đến hoạt động đào tạo và bồi dưỡng cho
GV, Khoa chưa sử dụng hiệu quả dữ liệu thống kê
nhu cầu bồi dưỡng và kết quả khảo sát về mức độ hài
lòng đối với hoạt động giảng dạy của SV vào việc xác
định những năng lực và nội dung cần bồi dưỡng cho
GV. Ngoài ra, vì phụ thuộc vào tình trạng và khả năng
hợp tác của các đối tác ngoài trường, Khoa thiếu sự
chủ động khi lập kế hoạch phát triển đội ngũ GV theo
năm học, dẫn đến việc tổ chức hoạt động bồi dưỡng
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mang tính tự phát và không tạo ra sự thay đổi lớn về
năng lực chuyên môn, nghiệp vụ sư phạm và năng lực
nghiên cứu của GV. Các hoạt động phát triển chuyên
môn của Khoa trong một năm học hiện tại gồm có:
các hoạt động bồi dưỡng, chương trình học bổng sau
đại học được phổ biến từ các phòng chức năng của
Trường; các lớp tập huấn ngắn hạn về phương pháp
giảng dạy các kĩ năng tiếng có/ không cấp chứng nhận
do Khoa kết hợp với tổ chức đào tạo GV, các trường
đại học và viện nghiên cứu ngôn ngữ trong và nước
ngoài (trung bình 4 lớp/ năm); các buổi tọa đàm và
hội thảoNCKHquốc tế (trung bình 1 năm có 2-3 buổi
tọa đàm do Trường, các phòng chức năng hay Khoa
tổ chức có mời chuyên gia nghiên cứu nước ngoài về
trình bày về các vấn đề mang tính học thuật và liên
quan đến ngành đào tạo; hoạt động hợp tác nghiên
cứu cấp khoa có liên kết với các nhómnhà nghiên cứu
ở các trường đại học đối tác. Tuy hình thức, nội dung
và thời gian tổ chức các hoạt động bồi dưỡng rất đa
dạng và trải rộng trên nhiều cấp quản lí nhưng không
thu hút sự quan tâm và tham gia của đội ngũ GV của
Khoa vì chưa phù hợp với nhu cầu của các GV.
Ngoài ra, tầm nhìn, sứ mạng và mục tiêu của Trường
và Khoa là xây dựng một môi trường học thuật dân
chủ, bình đẳng và sáng tạo, tạo ra đột phá về chất
lượng đào tạo và NCKH. Để hiện thực hóa tầm nhìn
và mục tiêu chiến lược nói trên, việc hình thành
những cộng đồng học tập chuyên môn và xây dựng
văn hóa học tập trong toàn trường là rất cần thiết. Tuy
nhiên, môi trường làm việc và học tập của Khoa được
đánh giá chưa tích cực, cụ thể là hoạt động sinh hoạt
chuyên môn của 4 tổ bộ môn còn yếu. Tính đến nay,
rất ít hoạt động hợp tác nghiên cứu diễn ra giữa các
GV của Khoa về những vấn đề liên quan đến cải thiện
hoạt động dạy học. Các GV cũng nhận định rằng
hiện tại không tồn tại biểu hiện của cộng đồng học tập
chuyên môn ở Khoa, hầu hết GV làm việc riêng rẽ và
ít sự có sự liên quan đến nhau29. Những nguyên nhân
chính là do: quy mô đào tạo của Khoa ngày càng mở
rộng trong khi số lượngGV không tăng, nên thời gian
GV chủ yếu dành cho việc giảng dạy; thiếu sự hỗ trợ
và hướng dẫn từ các cấp quản lí về tài chính, quy định
tổ chức và hoạt động của cộng đồng; chuyên môn và
sự quan tâm của các GV khác nhau; ....
Nhìn chung, vấn đề xây dựng và áp dụng khung năng
lực cốt lõi chính thức nhằm triển khai trong công tác
quản lí nguồn nhân lực của Trường ĐHSG và Trường
ĐH KHXH&NV tuy đã được chú trọng nhưng vẫn
đang trong quá trình hoàn thiện.

GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN ĐỘI NGŨ GV
THEO TIẾP CẬNQUẢN LÍ NGUỒN
NHÂN LỰC DỰA TRÊN NĂNG LỰC
TẠI 2 TRƯỜNGĐẠI HỌC CÔNG LẬP
Dựa trên phân tích thực trạng của hai trường và hai
khoa trực thuộc trường, công tác quản lí nguồn nhân
lực đã có những thay đổi tích cực. Hoạt động tuyển
dụng và phát triển đội ngũGVđược hoạch định cụ thể
về số lượng và có lộ trình thực hiện rõ ràng đã cho thấy
sự quan tâm của BCN các Khoa và Trường đối với vấn
đề nâng cao chất lượng đào tạo và NCKH. Tuy nhiên,
do những yếu tố khách quan thuộc về cơ chế quản lí,
tài chính và ý thức của CB quản lí và GV, hiệu quả
phát triển đội ngũ giảng dạy về lượng và chất vẫn gặp
hạn chế. Do đó, để tạo ra những đột phá trong đào tạo
và NCKH, việc cần thiết chính là xác định được năng
lực hiện có của đội ngũ GV của khoa/ trường, từ đó
xác lập những nhóm năng lực cần thiết để cải thiện
hoạt động giảng dạy và học tập; cải tạo môi trường
học tập, và tổ chức chương trình tập huấn để GV bồi
dưỡng năng lực, thực thi những chính sách khuyến
khích và hỗ trợ để thu hút nhân tài và phát huy năng
lực vốn có của đơn vị và tổ chức.

Hoạch định nguồn nhân lực dựa theo năng
lực
Dựa trên các quy định về tiêu chuẩn nghề nghiệp GV
đại học, các văn bản hành chính và các báo cáo về kết
quả thực hiện công việc của GV do các phòng chức
năng tổng hợp, BCN và trưởng các tổ bộ môn của
khoa cần tổ chức soạn thảo khung năng lực và hồ sơ
công việc của từng khoa để làm cơ sở cho việc lập kế
hoạch thu hút, đào tạo và phát triển, duy trì nguồn
nhân lực đáp ứng mục tiêu chiến lược của khoa và
mục tiêu của trường. Việc xác định các nhóm năng
lực cần thiết và năng lực chuyên biệt để tuyển dụng
những ứng cử viên có chuyên môn và kĩ năng phù
hợp với tính chất và mục tiêu của ngành đào tạo cần
phải dựa trên các văn bản hướng dẫn từ Bộ GD&ĐT,
ĐHQG-HCM và nhà trường, những dữ liệu khảo sát,
nguồn thông tin đáng tin cậy từ các tổ chức xã hội và
giáo dục trong và ngoài nước.

Đào tạo và đãi ngộ dựa trên năng lực
Với chủ trương thực hiện tự chủ tài chính đến cấp
khoa trong tương lai, BCN khoa cần xây dựng những
quy định về việc khen thưởng và kỉ luật dựa trên
khung năng lực và hồ sơ công việc từ thời điểm hiện
tại, để chuẩn bị triển khai trong thời gian tới. Việc xây
dựng các quy định chế tài, cũng như chính sách khen
thưởng, khuyến khích giúp tăng cường nhận thức của
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CB, GV đối với việc tự bồi dưỡng nâng cao trình độ
chuyên môn và NCKH. Dựa trên kinh nghiệm quản
lí tại đơn vị, trưởng khoa nên tham mưu cho BGH
nhà trường trong quá trình xây dựng và điều chỉnh cơ
chế tiền lương, khen thưởng dựa trên năng lực nhằm
nâng cao hiệu quả và đảm bảo sự công bằng của công
tác phát triển nguồn nhân lực.
Khoa cần cần chủ động kết nối với với các đơn vị trong
và ngoài trường để tạo ramạng lưới trao đổi học thuật,
thu hút đầu tư để tổ chức hoạt động đào tạo và bồi
dưỡng cho GV và cải thiện môi trường làm việc, học
tập cho GV. BCN khoa cần đa dạng hóa phương thức
giao tiếp để tìm hiểu tâm tư, nguyện vọng của từng
GV. Bên cạnh đó, dựa trên hồ sơ công việc và khung
năng lực cốt lõi, khoa và trường cần xác lập những
yêu cầu bắt buộc kèm theo các chế độ đãi ngộ, khuyến
khích, công nhận để GV thấy sự cần thiết và mong
muốn tham gia vào những hoạt động tự học và hợp
tác nghiên cứu tại khoa và trường.
Các trường cũng cần chú trọng việc hình thành cộng
đồng chuyên môn để nâng cao khả năng đào tạo, bồi
dưỡng tại chỗ. Cộng đồng chuyên môn là tập hợp
nhữngCB,GV có uy tín, có kiến thức vững vàng, kinh
nghiệm giảng dạy, nghiên cứu lâu năm. Họ đóng vai
trò như những người dẫn dắt, tư vấn, hỗ trợ cho các
GV, nghiên cứu viên trẻ trong quá trình học tập và
làm việc tại nhà trường. Ở cấp khoa, khoa cần đánh
giá lại về nguồn tri thức và năng lực hiện có, tận dụng
nguồn lực đó vào hoạt động đào tạo tại chỗ cho những
GV trẻ.
Ngoài ra, vai trò của CB quản lí trung gian rất quan
trọng trong việc tạo ramộtmôi trường làmviệc và bầu
không khí học tập, nghiên cứu tích cực. Vì thế, các
trường cần chú ý và tạo điều kiện để bồi dưỡng năng
lực chuyên môn và kĩ năng quản lí (kĩ năng lắng nghe
và giao tiếp, kĩ năng thuyết phục, kĩ năng lập kế hoạch,
kĩ năng tổ chức, ..) cho đội ngũ CB quản lí trung gian,
đặc biệt là các trưởng tổ bộmôn và trưởng/ phó khoa.

Đánh giá nguồn nhân lực dựa trên năng lực
Đối với việc đánh giá GV, BCN các khoa cần tham
khảo thông tin từ nhiều nguồn (khung năng lực, hồ
sơ công việc, phần tự báo cáo của GV, báo cáo từ
các phòng, …) để phát hiện những sự thay đổi trong
quá trình thực hiện công việc của GV về kiến thức,
kĩ năng, thái độ; và để bổ sung những năng lực mới
trong kế hoạch bồi dưỡng của những năm tiếp theo.
Ngoài ra, BCN Khoa nên yêu cầu và hướng dẫn từng
GV tự xây dựng một hồ sơ GV, trong đó ghi nhận lại
những tài liệu và minh chứng cho những hoạt động
giảng dạy, học tập và nghiên cứu của cá nhân GV,
nhận xét mặt mạnh, mạnh yếu của từng hoạt động

GV đã tham gia. Thông qua việc cập nhật hồ sơ GV,
mỗi GV sẽ nhận ra sự tiến bộ của bản thân qua từng
giai đoạn và đồng thời có kế hoạch cải tiến trong thời
gian sắp tới.
Từ phía nhà trường, để tăng hiệu quả các hoạt động
đào tạo và bồi dưỡng năng lực chuyên môn cho GV,
hình thức, hệ thống trao đổi thông tin nội bộ cần được
nâng cấp, đa dạng hóa và các quy trình liên quan đến
tổ chức CB của nhà trường cần được hoàn thiện dựa
trên việc phân tích các dữ liệu khảo sát nhằm tạo cơ sở
để BGH và CB quản lí cấp khoa/ bộ môn lập kế hoạch
đào tạo, bồi dưỡng phù hợp với tình hình đội ngũ và
quy mô đào tạo của đơn vị. Đồng thời, việc tạo ra
mạng lưới thông tin hiện đại có thể tạo ra sự gắn kết
giữa nhà trường và đội ngũ GV, giữa GV và GV, từ
đó tăng cường sự tham dự của GV vào các hoạt động
phát triển bản thân, khoa/ bộ môn và nhà trường.

KẾT LUẬN
Tóm lại, nhằm đáp ứng các yêu cầu về nguồn nhân lực
cho phát triển kinh tế - xã hội cho TP.HCM nói riêng,
vàViệtNamnói chung, các trường đại học đã xác định
tầm nhìn, triết lí, mục tiêu, lập kế hoạch chiến lược
và đưa ra các nhóm giải pháp để tăng cường về chất
lượng và số lượng của đội ngũ GV phục vụ cho việc
đổi mới căn bản và toàn diện các hoạt động đào tạo và
nghiên cứu của nhà trường. Mô hình quản lí nguồn
nhân lực dựa trên năng lực đang được các trường
đại học vận dụng để không ngừng cải tiến hoạt động
tuyển dụng, bồi dưỡng và đào tạo của đội ngũGV. Tuy
nhiên, trong quá trình thực hiện, các trường đại học,
cụ thể là các khoa – đơn vị đào tạo chuyên môn của
nhà trường – vẫn gặp phải các khó khăn nhất định do
các nguyên nhân khách quan và chủ quan liên quan
đến cơ cấu tổ chức, năng lực của đội ngũ quản lí, động
cơ làm việc của GV, hệ thống trao đổi thông tin trong
trường… Tuy các giải pháp được đưa ra trong bài viết
là những giải pháp được đề xuất dựa trên tình hình
và đặc điểm cụ thể của hai Khoa thuộc hai Trường đại
học lớn tại TP.HCM, nhưng cũng đóng góp những
kinh nghiệm để các trường đại học khác sử dụng cho
quá trình quản lí nguồn nhân lực hiện nay.

DANHMỤC TỪ VIẾT TẮT
BCN: Ban chủ nhiệm
Bộ GD&ĐT: Bộ Giáo dục và Đào tạo
BGH: Ban Giám hiệu
CB: Cán bộ
CBVC: Cán bộ viên chức
ĐH KHXH&NV, ĐHQG-HCM: Trường Đại học
Khoa học Xã hội và Nhân văn – Đại học Quốc gia
TP.HCM
ĐHSG: Đại học Sài Gòn
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GV: Giảng viên
NCKH: Nghiên cứu khoa học
PGS.TS: Phó giáo sư, Tiến sĩ
SV: Sinh viên
ThS: Thạc sĩ
TP.HCM: Thành phố Hồ Chí Minh

XUNGĐỘT LỢI ÍCH
Nhóm tác giả tuyên bố không xung đột lợi ích.

ĐÓNGGÓP CỦA CÁC TÁC GIẢ
Tác giả TrầnBảoNgọc thu thập và tổng hợp các tài liệu
nghiên cứu để làm rõ các khái niệm; phân tích dữ liệu
(văn bản hướng dẫn của các cấp, các quy định, quy
chế, kế hoạch chiến lược, báo cáo về công tác nhân
sự) để tìm hiểu thực trạng phát triển đội ngũ GV ở
trường ĐH KHXH&NV và Khoa NBH; viết bản thảo
bài báo; chỉnh sửa bài báo theo góp ý của phản biện
lần 1 và 2.
Tác giả Lê Thị Thanh Thủy phân tích dữ liệu (văn
bản hướng dẫn của các cấp, các quy định, quy chế,
kế hoạch chiến lược, báo cáo về công tác nhân sự) để
tìm hiểu thực trạng phát triển đội ngũ GV ở trường
ĐHSG và Khoa Sư phạm Khoa học Xã hội; chỉnh sửa
bài báo theo góp ý của phản biện lần 1 và 2.

ĐÓNGGÓP VỀMẶT KHOAHỌC CỦA
BÀI BÁO
Môhình phát triển nguồn nhân lực theo tiếp cận năng
lực tuy không mới nhưng chưa được triển khai hiệu
quả tại cơ sở giáo dục đại học công lập của Việt Nam,
cụ thể là ở TP.HCM. Thông qua những thành tựu và
hạn chế của hoạt động phát triển nguồn nhân lực đáp
ứng mục tiêu của các ngành đào tạo trọng tâm của
2 trường đại học công lập lớn của TP.HCM, bài báo
đưa ra một vài đề xuất giúp triển khai hiệu quả hoạt
động phát triển đội ngũGV theo tiếp cận năng lực của
2 trường. Từ đó, tùy theo điều kiện của từng trường
đại học công lập tại TP.HCM, bài báo cung cấp những
kinh nghiệm và đề xuất để làm cơ sở cho các trường
nâng cao chất lượng hoạt động quản lí nguồn nhân
lực phục vụ quá trình đổi mới giáo dục đại học Việt
Nam.

TÀI LIỆU THAMKHẢO
1. Ban chấp hành Trung ương. Nghị quyết Hội nghị lần thứ tám

BanChấphànhTrungươngĐảng (khóaXI) vềđổimới cănbản,
toàn diện giáo dục và đào tạo, đáp ứng yêu cầu công nghiệp
hóa, hiện đại hóa trong điều kiện kinh tế thị trường định
hướng Xã hội chủ nghĩa và hội nhập quốc tế số 29-NQ/TW
ngày 04/11/2013. Hà Nội . 2013;.

2. Thủ tướng Chính phủ. Quyết định số 711/QĐ-TTg về Phê
duyệt ”Chiến lược phát triển giáo dục 2011-2020 ngày
13/06/2012. Hà Nội. 2012;.

3. Thập NH, Ánh N. Một số giải pháp cơ bản nâng cao năng lực
đội ngũ giảng viên các trường sư phạm. 08/5/2019;Available
from: http://www.moet.gov.vn/giaoducquocdan/nha-giao-va-
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ABSTRACT
The competency-based human resourcemanagement is a trend in the context of higher education
reform in the 21st century. The quality of education is increasingly focused, and the improvement
of the quality of educational managers and teaching staff becomes a goal in a university's strategic
plan. This leads to a necessary for universities to identify core competencies and build competency
frameworks that are consistent with the institutions' strategy to promote the implementation of in-
novation of all aspects of universities (Vakola, M., Soderquist, KE, Prastacos, GP, 2007). Depending
on the socio-economic context and conditions of each institution, educational managers choose
or combine paradigms of human resource management to enhance the efficiency in the develop-
ment of quality of teaching staff, contributing to boosting universities' capacity adapting for new
requirements of education innovation. Based on the theory of human resource management, the
paper analyzes the situation of human resource management, especially the development and
training of teaching staff at two departments of 2 public universities in Ho Chi Minh City. Thereby,
the paper propose some suggestions for the implementation of human resource management
based on competencies to improve the universities' teaching quality and meet the requirements
of fundamental and comprehensive innovation in the field of Viet Nam education and training in
the 21st century.
Key words: human resource management, competency-based, competency framework, job
description
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