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1. Đặt vấn đề
Để trở thành giảng viên (GV) trường đại học là 

việc không dễ dàng, đòi hỏi phải đáp ứng nhiều yêu 
cầu [1]. Trường Đại học Sư phạm Thành phố Hồ 
Chí Minh (ĐHSP Tp.HCM) nói riêng và các trường 
ĐHSP trong cả nước nói chung có vai trò đặc biệt 
quan trọng đối với việc hoàn thành mục tiêu đổi mới 
căn bản, toàn diện giáo dục và đào tạo (GD&ĐT). 
Có thể thấy chất lượng đào tạo của các trường ĐHSP 
ảnh hưởng sâu sắc đến sự thành công của công cuộc 
đổi mới giáo dục. Không thể phủ nhận, chính đội ngũ 
giảng viên (ĐNGV) là nhân tố cơ bản quyết định đến 
chất lượng đào tạo của trường. Phát triển ĐNGV theo 
tiếp cận năng lực (TCNL) được đặt ra như một đòi 
hỏi tất yếu đối với Trường ĐHSP Tp.HCM. TCNL 
trong phát triển đội ngũ chính là chuẩn hóa hệ thống 
các kiến thức, kỹ năng và thái độ cần thiết cho người 
GV gắn với yêu cầu nhiệm vụ cụ thể nhất định, nhất 
là trong bối cảnh đổi mới giáo dục, tiêu chuẩn chức 
danh nghề nghiệp của ĐNGV mới được ban hành như 
hiện nay. Vì vậy vấn đề đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV 
tại Trường ĐHSP Tp.HCM trở nên vô cùng cần thiết.
2. Nội dung nghiên cứu 
2.1. Cơ sở lí luận

Theo tác giả Cao Tuấn Anh, việc phát triển ĐNGV 
“phải được coi là nhiệm vụ trọng tâm trong chiến 
lược phát triển nguồn nhân lực của các trường đại 
học” [2]. Đào tạo, bồi dưỡng đối với viên chức là 
nhằm bổ sung, cập nhật kiến thức, kỹ năng phục vụ 
hoạt động nghề nghiệp [3]. Việc đào tạo, bồi dưỡng 
không những giúp cho từng thành viên hoàn thiện 
chính mình và có cơ hội thăng tiến, phát triển mà 
còn là sự phát triển của chính từng cơ sở giáo dục 

trong xu hướng đổi mới trong hệ thống giáo dục quốc 
dân [4]. Đào tạo, bồi dưỡng theo năng lực (NL) nhấn 
mạnh việc sử dụng NL, kỹ năng nhất định nhằm đáp 
ứng yêu cầu cụ thể của công việc; quan tâm đến chất 
lượng công việc đạt được thông qua NL người thực 
hiện. Khi phát triển NL, cần thiết kế các cấp độ của 
NL theo yêu cầu, mục đích công việc trong hiện tại 
và tương lai. Việc đào tạo, bồi dưỡng phải được định 
hướng để giúp ĐNGV phát triển từng NL cụ thể. 
Đồng thời, cần có các phương pháp khác nhau để 
đánh giá và xếp hạng các loại NL khác nhau, đánh giá 
được cấp độ quan trọng của các NL đối với từng công 
việc cụ thể. Từ đó, cơ quan, đơn vị đánh giá được NL 
hiện tại của ĐNGV so với cấp độ yêu cầu của từng 
NL đối với một vị trí; xác định được những NL nào 
cần tiếp tục đào tạo, bồi dưỡng để hoàn thành công 
việc tốt hơn.

Để thực hiện tốt công tác đào tạo, bồi dưỡng 
ĐNGV theo TCNL, cần lưu ý đến những việc sau: 
xây dựng và công khai kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng; 
xác định rõ mục tiêu và kế hoạch bồi dưỡng căn 
cứ nhu cầu và NL của ĐNGV; tổ chức đào tạo, bồi 
dưỡng đúng đối tượng, đúng nhu cầu của ĐNGV; sử 
dụng khung NL làm công cụ để định hướng thiết kế 
chương trình, nội dung, phương pháp, hình thức đào 
tạo, bồi dưỡng; đánh giá việc tổ chức thực hiện đào 
tạo, bồi dưỡng cho ĐNGV.
2.2. Thực trạng công tác đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV 
ở trường ĐHSP Tp.HCM theo TCNL
2.2.1. Khái quát

Chúng tôi sử dụng phương pháp điều tra bằng 
phiếu hỏi ý kiến, phương pháp thống kê toán học và 
xử lý số liệu thu thập từ khảo sát thực trạng bằng phần 
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mềm SPSS. Chúng tôi sử dụng thang đo 4 bậc (từ 1 
đến 4). Khoảng phân biệt giữa các mức độ là 0,75 
[theo công thức (Max - Min)/n], như vậy ĐTB quy 
ước cho các mức độ là:

- Mức 1 (thấp nhất): 	 1 ≤ ĐTB < 1,75
- Mức 2: 		  1,75 ≤ ĐTB < 2,5
- Mức 3: 		  2,5 ≤ ĐTB < 3,25
- Mức 4 (cao nhất): 	 3,25 ≤ ĐTB ≤ 4
Mẫu khảo sát bao gồm 170 phiếu hỏi hợp lệ, thông 

tin khách thể theo bảng sau:
Bảng 2.1. Thông tin khách thể tham gia khảo sát
Yếu tố Đối tượng Số lượng %

Giới tính
 

Nam 92 54%
Nữ 78 46%

Độ tuổi
 
 

Dưới 30 tuổi 14 8%
Từ 30 - 40 tuổi 42 25%
Trên 40 tuổi 114 67%

Vị trí công tác
 

Cán bộ quản lý 44 26%
GV 126 74%

Trình độ
 
 
 

Đại học 14 8%
Thạc sĩ 102 60%
Tiến sĩ 46 27%
Phó giáo sư 8 5%

Thâm niên công tác
 
 
 

Dưới 5 năm 14 8%
Từ 5 - 10 năm 42 25%
Từ 11 - 15 năm 60 35%
Từ 16 - 20 năm 30 18%
Trên 20 năm 24 14%

2.2.2. Kết quả khảo sát
Nhìn chung, công tác đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV 

ở Trường ĐHSP Tp.HCM theo TCNL (ĐTB = 3,27) 
được viên chức quản lý (VCQL) và ĐNGV đánh giá 
ở mức tốt (3,25 ≤ ĐTB ≤ 4).

Khảo sát về đánh giá của VCQL và ĐNGV về 
công tác đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV ở Trường ĐHSP 
Tp.HCM theo TCNL, kết quả khảo sát cho thấy, nội 
dung được đánh giá cao nhất là “Xác định rõ mục 
tiêu và kế hoạch bồi dưỡng căn cứ nhu cầu và NL của 
GV” (ĐTB = 3,74), đây cũng là nội dung duy nhất 
được đánh giá ở mức tốt (3,25 ≤ ĐTB ≤ 4). Các nội 
dung còn lại được đánh giá ở mức khá (2,5 ≤ ĐTB < 
3,25), 3 nội dung được đánh giá ở mức thấp nhất là 
“Sử dụng khung NL làm công cụ để định hướng thiết 
kế chương trình, nội dung, phương pháp, hình thức 
đào tạo, bồi dưỡng”, “Tổ chức đào tạo, bồi dưỡng 
đúng đối tượng, đúng nhu cầu của GV” (ĐTB = 3,12) 
và “Đánh giá việc tổ chức thực hiện đào tạo, bồi 
dưỡng cho ĐNGV” (ĐTB = 3,14). 

Nhìn chung Trường ĐHSP Tp.HCM đã quan tâm 
đến công tác đào tạo và bồi dưỡng ĐNGV nhưng thực 
hiện chưa thật sự gắn với việc nâng cao NL dạy học, 

nghiên cứu khoa học (NCKH) cũng như kết nối, phục 
vụ cộng đồng của GV, điều này ảnh hưởng đến việc 
nâng cao chất lượng, trình độ chuyên môn, nghiệp vụ 
của GV, đặc biệt là GV trẻ. Do đó, để góp phần nâng 
cao chất lượng GD&ĐT, đáp ứng mục tiêu, chiến 
lược phát triển của nhà trường thì cần phải thực hiện 
công tác đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV theo khung NL 
nghề nghiệp. [5]
2.3. Đề xuất biện pháp đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ 
giảng viên Trường ĐHSP Tp.HCM theo hướng 
TCNL
2.3.1. Nội dung thực hiện

- Đào tạo, bồi dưỡng NL giảng dạy cho ĐNGV 
Trường ĐHSP Tp.HCM cần phải xây dựng được 
mục tiêu, kế hoạch dạy học và tài liệu dạy học, lựa 
chọn, sử dụng thành thạo các phương pháp giảng dạy, 
các bước hướng dẫn để hình thành kỹ năng cho sinh 
viên (SV), chuẩn bị phương tiện, thiết bị dạy học phù 
hợp. GV cũng phải dự kiến được những tình huống 
sư phạm xảy ra và phương án xử lý. Đồng thời, phải 
hiểu biết và sử dụng các loại hình, phương pháp, kỹ 
thuật kiểm tra đánh giá kết quả học tập của SV theo 
tiếp cận dựa vào NL.

- Đào tạo, bồi dưỡng NL NCKH: NL này gồm 
nhiều thành phần: NL phát hiện vấn đề, khả năng điều 
tra xã hội học, NL vận dụng các phương pháp NCKH, 
NL viết báo cáo khoa học, giáo trình, NL trình bày 
báo cáo khoa học, NL hướng dẫn SV NCKH, đánh 
giá kết quả NCKH của SV.

- Đào tạo bồi dưỡng NL chuyên môn: ĐNGV 
Trường ĐHSP Tp.HCM phải nắm vững kiến thức 
chuyên môn nghề nghiệp ở mức chuyên sâu, lý thuyết 
chuyên môn là tri thức của kỹ năng. Mọi kỹ năng, kỹ 
xảo nghề nghiệp hình thành đều trên cơ sở nắm vững 
lý thuyết của kỹ năng, kỹ xảo đó, đồng thời phải biết 
vận dụng kiến thức chuyên môn vào giải quyết các 
vấn đề trong thực tiễn nghề nghiệp thành thạo các kỹ 
năng của lĩnh vực chuyên môn.

- Đào tạo, bồi dưỡng NL hoạt động xã hội và 
cộng đồng. GV phải biết lập kế hoạch, tìm kiếm, xây 
dựng các mối quan hệ với doanh nghiệp trong lĩnh 
vực ngành nghề chuyên môn, lập kế hoạch, tổ chức 
thực hiện hoặc tham gia các hoạt động hợp tác giữa 
nhà trường và doanh nghiệp, đặc biệt trong lĩnh vực 
NCKH và công nghệ, thực hành, thực tập của SV. GV 
phải có NL phát triển nghề nghiệp. Khả năng tự đánh 
giá và lập kế hoạch phát triển nghề nghiệp, kế hoạch 
bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ, 
thường xuyên tự học, tự bồi dưỡng, cập nhật kiến 
thức mới trong lĩnh vực chuyên môn để nâng cao chất 
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lượng dạy học và NCKH, biết sử dụng thành thạo 
ngoại ngữ và công nghệ thông tin (CNTT) phục vụ 
hoạt động phát triển nghề nghiệp. 
2.3.2. Các bước thực hiện

Thứ nhất, GV giỏi phải tự giác học tập thường 
xuyên, học suốt đời, bỏ lối suy nghĩ học chủ yếu là 
để sinh bằng cấp, đào tạo, bồi dưỡng mục đích không 
phải vì bằng cấp, học vị, mà chủ yếu từ vị trí, vai trò, 
nhiệm vụ của người GV.

Thứ hai, phân tích thực trạng ĐNGV để làm rõ 
họ đang ở trình độ nào, mặt mạnh, mặt yếu về NL 
của ĐNGV là gì? Phải đào tạo như thế nào? Phải bồi 
dưỡng những gì? Phân tích nguồn lực ĐNGV: Số 
lượng, ngành nghề phải được đào tạo? Số lượng phải 
được bồi dưỡng, bồi dưỡng theo hướng nào? Thời 
gian bồi dưỡng? Phân tích tiềm lực của nhà trường. 
Nguồn lực và các kế hoạch phụ trợ khác. Cách thức 
đào tạo và bồi dưỡng phải có tính thiết thực, chất 
lượng, hiệu quả, không làm xáo trộn kế hoạch giảng 
dạy, đảm bảo nhiệm vụ đào tạo của trường. 

Thứ ba, xây dựng kế hoạch, chương trình đào tạo, 
bồi dưỡng là khâu quan trọng của trường. Kế hoạch, 
chương trình đào tạo, bồi dưỡng phải đảm bảo hai 
yêu cầu chủ yếu, vừa thỏa mãn yêu cầu trước mắt, 
vừa đón đầu sự phát triển của trường trong tương lai.

Thứ tư, lựa chọn phương pháp đào tạo và bồi 
dưỡng thích hợp là hết sức cần thiết. Có nhiều cách 
thức để lựa chọn. Các GV theo học lớp ngắn hạn, tích 
lũy dần các tín chỉ. Điều quan trọng hơn cả là sự nỗ 
lực của bản thân, sự ham học hỏi, sự say mê học tập 
của mỗi cá nhân.

Thứ năm, quản lý công tác đào tạo, bồi dưỡng. 
Muốn nâng cao chất lượng ĐNGV, chương trình nội 
dung, kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng là vô cùng cần 
thiết. Khâu quan trọng bậc nhất là công tác quản lý 
đào tạo, bồi dưỡng của Giám đốc, các phòng ban 
chức năng, các khoa, bộ môn, trung tâm trực thuộc 
khoa có tính quyết định kế hoạch, chất lượng, tiến độ 
của công tác đào tạo, bồi dưỡng.

Thứ sáu, đầu tư, tăng cường tài chính cho công 
tác đào tạo, bồi dưỡng. Ngoài kinh phí của trường, 
căn cứ vào quy hoạch đào tạo, bồi dưỡng của nhà 
trường, khoa cần có khoản kinh phí hợp lý, vừa đủ để 
đầu tư vào công tác đào tạo, bồi dưỡng của ĐNGV 
trong khoa.
2.3.3. Điều kiện thực hiện 

- Ban Giám hiệu, Hội đồng trường cần phối hợp 
chặt chẽ các phòng chức năng, khoa chuyên môn lập 
kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV trong từng đơn 
vị, vừa đảm bảo nhiệm vụ đào tạo hiện tại vừa đảm 

bảo nâng cao trình độ của GV theo các chuyên ngành.
- Chỉ đạo các đơn vị trong nhà trường lập kế hoạch 

hoạt động gắn liền với việc giải quyết các vấn đề phát 
sinh trong xã hội, ứng dụng NCKH với thực tế cuộc 
sống, sử dụng hiệu quả cơ sở vật chất, trang thiết bị 
sẵn có của nhà trường phục vụ tốt cho công tác giảng 
dạy và NCKH của GV, SV.

- Tuyên truyền để GV hiểu rõ trách nhiệm và 
quyền lợi khi tham gia đào tạo bồi dưỡng, mỗi GV 
cần ý thức về trách nhiệm phải nâng cao trình độ 
chuyên môn và coi đó là sự đầu tư cho sự phát triển 
của mỗi GV, tạo điều kiện cho GV tham gia hoạt động 
nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ.
3. Kết luận

Đào tạo, bồi dưỡng ĐNGV theo khung NL nghề 
nghiệp là quá trình hiện thực hoá kế hoạch đào tạo bồi 
dưỡng giúp nâng cao NL chuyên môn, NL giảng dạy, 
NCKH và NL hoạt động xã hội và cộng đồng bằng 
những hành động cụ thể, nhằm đạt tới mục tiêu đào 
tạo bồi dưỡng cho ĐNGV đã xác định. Trên cơ sở lý 
luận về phát triển ĐNGV theo TCNL, biện pháp này 
nằm trong hệ thống các biện pháp đồng bộ gồm: (1) 
Nghiên cứu hoàn thiện khung năng lực nghề nghiệp 
cho ĐNGV trường, (2) Lập kế hoạch và tuyển chọn 
giảng viên theo khung năng lực nghề nghiệp, (3) 
Tuyển dụng, sử dụng giảng viên theo khung năng lực 
nghề nghiệp, (4) Đánh giá, xếp loại và xét thi đua 
giảng viên theo kết quả thực hiện công việc, (5) Đào 
tạo, bồi dưỡng ĐNGV theo khung năng lực nghề 
nghiệp, (6) Xây dựng môi trường làm việc đáp ứng 
sự hài lòng trong công việc cho ĐNGV. Mỗi biện 
pháp có một vai trò, ý nghĩa riêng, chúng có mối 
liên hệ mật thiết, gắn bó hữu cơ, tác động qua lại, bổ 
sung cho nhau, hỗ trợ nhau. Các biện pháp cần thực 
hiện đồng bộ thì có khả năng nâng cao hiệu quả công 
tác phát triển ĐNGV Trường ĐHSP Tp.HCM theo 
TCNL. Đó cũng chính là hướng phát triển nghiên cứu 
của chúng tôi.
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