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Tóm tắt
Đánh giá năng lực giảng viên giữ vai trò then chốt trong quản trị đại học tại nhiều 

quốc gia trên thế giới cũng như ở Việt Nam. Hoạt động này không chỉ giúp giảng 
viên tự nhận thức, điều chỉnh và nâng cao năng lực nghề nghiệp, mà còn hỗ trợ 
các trường đại học nắm bắt thực trạng chất lượng đội ngũ giảng viên, qua đó xây 
dựng và điều chỉnh các chính sách quản trị nguồn nhân lực phù hợp với từng giai 
đoạn phát triển.

Trong bối cảnh hiện nay, các trường đại học công lập đang đẩy mạnh chuyển 
đổi số trong quản trị và hoạt động đào tạo, công tác đánh giá năng lực giảng 
viên ngày càng được yêu cầu triển khai theo hướng minh bạch, có tiêu chí cụ thể 
và gắn với kết quả thực hiện nhiệm vụ. Bài báo dựa trên phân tích dữ liệu đánh 
giá giảng viên trong giai đoạn 2014 - 2024, được thu thập từ hoạt động đánh giá 
thường niên tại một cơ sở giáo dục đại học công lập. Thông qua phương pháp 
thống kê mô tả, nghiên cứu làm rõ sự thay đổi trong kết quả đánh giá năng lực 
giảng viên theo thời gian, đồng thời so sánh kết quả đánh giá trước và sau khi áp 
dụng hệ thống tiêu chí đánh giá năng lực giảng viên cụ thể gắn với các nhiệm vụ 
chuyên môn.

Kết quả nghiên cứu chỉ ra những hạn chế và nguyên nhân trong quá trình áp 
dụng các tiêu chí đánh giá hiện hành, đồng thời đề xuất một số hàm ý quản trị 
nhằm hoàn thiện công tác đánh giá năng lực giảng viên trong các trường đại học 
công lập, đáp ứng yêu cầu quản trị đại học trong bối cảnh chuyển đổi số. Những 
kinh nghiệm rút ra từ nghiên cứu có thể được tham khảo và vận dụng cho các cơ 
sở giáo dục đại học công lập có điều kiện tương đồng tại Việt Nam.

Từ khóa: Đánh giá; năng lực; giảng viên; quản trị đại học; chuyển đổi số; Việt 
Nam.

QUẢN TRỊ ĐÁNH GIÁ NĂNG LỰC GIẢNG VIÊN TRONG BỐI CẢNH 
CHUYỂN ĐỔI SỐ TẠI TRƯỜNG ĐẠI HỌC CÔNG LẬP 
- YÊU CẦU CẤP THIẾT HIỆN NAY

I. GIỚI THIỆU
Trong thực tiễn, nhiều công cụ và phương pháp 

khác nhau đã được sử dụng để đánh giá giảng viên, 
như các mô hình ra quyết định đa tiêu chí, hệ thống 
đánh giá giảng viên điện tử, hoặc các phiếu đánh giá 
được triển khai trực tiếp và trực tuyến. Việc ứng dụng 
công nghệ thông tin trong đánh giá giảng viên ngày 
càng trở nên phổ biến, góp phần nâng cao tính minh 
bạch, hiệu quả và khả năng khai thác dữ liệu phục vụ 
quản trị, đặc biệt trong bối cảnh chuyển đổi số đang 
diễn ra mạnh mẽ trong giáo dục đại học. Hầu hết các 

trường đại học trên thế giới cũng như tại Việt Nam 
đều đã xây dựng các bộ tiêu chí nhằm đánh giá năng 
lực giảng viên. Tuy nhiên, cùng với sự thay đổi về 
yêu cầu quản trị đại học và định hướng chuyển đổi số, 
việc áp dụng các tiêu chí đánh giá trong thực tiễn vẫn 
còn tồn tại những hạn chế nhất định, thể hiện qua sự 
biến động trong kết quả đánh giá giảng viên giữa các 
giai đoạn. Xuất phát từ thực tiễn đó, bài báo tập trung 
phân tích sự thay đổi trong công tác đánh giá năng lực 
giảng viên tại các trường đại học công lập trong giai 
đoạn 2014 - 2024, qua đó đề xuất một số hàm ý quản 
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Các nghiên cứu cho thấy đánh giá năng lực giảng 
viên ngày càng được xem là công cụ quản trị quan 
trọng. Tuy nhiên, việc khai thác kết quả đánh giá cho 
quản trị đại học số còn hạn chế. Khoảng trống này là 
cơ sở cho nghiên cứu hiện tại.

III. PHÂN TÍCH KẾT QUẢ ĐÁNH GIÁ NĂNG 
LỰC GIẢNG VIÊN

Nghiên cứu sử dụng phân tích mô tả và tổng hợp so 
sánh (descriptive and comparative synthesis, dữ liệu 
sử dụng phân tích là dữ liệu thứ cấp về đánh giá hiệu 
suất giảng viên, đo lường tác động của chuyển đổi số 
đến hoạt động nghề nghiệp của giảng viên, cũng như 
các khung năng lực đánh giá trong bối cảnh giáo dục 
đại học thời kỳ 4.0. Việc sử dụng nguồn dữ liệu này 
giúp nghiên cứu làm rõ các xu hướng và hàm ý quản 
trị chủ yếu, đồng thời bảo đảm tuân thủ các nguyên 
tắc đạo đức trong nghiên cứu khoa học.

trị nhằm nâng cao hiệu quả đánh giá năng lực giảng 
viên, đáp ứng yêu cầu quản trị đại học trong bối cảnh 
chuyển đổi số hiện nay.

II. TỔNG QUAN NGHIÊN CỨU

Hình 1 Minh hoạ cơ cấu nhiệm vụ giảng viên trong 
một năm theo quy định hiện hành tại một trường đại 
học, trong đó nhiệm vụ giảng dạy chiếm tỷ trọng lớn 
nhất so với nghiên cứu khoa học và các hoạt động 
phục vụ khác. Cơ cấu này phản ánh định hướng quản 
trị truyền thống của các trường đại học công lập, nơi 
giảng dạy vẫn được xem là nhiệm vụ trọng tâm của 
đội ngũ giảng viên. Đây cũng là cơ sở quan trọng để 
lý giải vì sao kết quả đánh giá giảng viên thường tập 

Kết quả tổng hợp tại Bảng 2 cho thấy hoạt động 
giảng dạy tiếp tục là nhiệm vụ có tỷ lệ hoàn thành cao 
nhất trong cơ cấu đánh giá hiệu suất giảng viên tại các 
trường đại học công lập ở Việt Nam. Điều này phản 
ánh tính ổn định và mức độ quen thuộc của nhiệm 
vụ giảng dạy trong hoạt động nghề nghiệp của giảng 
viên, đồng thời phù hợp với nhận định của Benjamin 
và cộng sự (2012) cũng như Syahrir (2024) khi cho 
rằng giảng dạy vẫn là trọng tâm trong hệ thống đánh 
giá giảng viên tại nhiều quốc gia đang phát triển.

Tuy nhiên, kết quả xếp loại hiệu suất tổng thể chủ 
yếu tập trung ở mức “hoàn thành” và “hoàn thành tốt” 
cho thấy hệ thống đánh giá hiện hành chưa tạo ra sự 
phân hóa rõ ràng về năng lực giữa các nhóm giảng 
viên. Điều này đặt ra vấn đề về khả năng sử dụng kết 
quả đánh giá như một công cụ quản trị chiến lược, 
thay vì chỉ phục vụ mục tiêu xếp loại hành chính hằng 
năm. Nhận định này cũng tương đồng với Nguyen-
Viet và Nguyen (2024), khi cho rằng hành vi nghề 
nghiệp của giảng viên chỉ thực sự được điều chỉnh khi 
kết quả đánh giá gắn chặt với các quyết định quản trị 
cụ thể.

Đáng chú ý, kết quả tổng hợp từ các nghiên cứu 
liên quan đến tự đánh giá cho thấy sự khác biệt đáng 
kể trong phân bổ thời gian thực hiện nhiệm vụ giữa 
các nhóm giảng viên, đặc biệt là theo độ tuổi và giai 
đoạn nghề nghiệp. Giảng viên trẻ có xu hướng tập 
trung nhiều hơn vào hoạt động giảng dạy, trong khi 
giảng viên có thâm niên dành nhiều thời gian hơn cho 
nghiên cứu khoa học và các hoạt động học thuật - 
phục vụ khác (Sharp et al., 2013). Phát hiện này hàm 
ý rằng việc áp dụng cùng một bộ tiêu chí đánh giá 
cứng nhắc cho mọi nhóm giảng viên có thể làm giảm 
hiệu quả quản trị đội ngũ trong dài hạn.

3.2. Phân tích tác động của chuyển đổi số đến 
hoạt động nghề nghiệp của giảng viên (Bảng 2)

Kết quả tại Bảng 3cho thấy chuyển đổi số đang 

trung vào mức độ hoàn thành nhiệm vụ giảng dạy, 
trong khi các nhiệm vụ khác chưa tạo ra sự phân hóa 
rõ rệt trong xếp loại hiệu suất công việc.

3.1. Phân tích kết quả đánh giá hiệu suất giảng 
viên 
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tạo ra những tác động đa chiều đến hoạt động nghề 
nghiệp của giảng viên, không chỉ trong giảng dạy mà 
còn trong công tác đánh giá và quản trị dữ liệu. Việc 
triển khai các nền tảng quản lý học tập (LMS) và lớp 
học trực tuyến đã làm gia tăng yêu cầu về năng lực số 
của giảng viên, đặc biệt là khả năng thiết kế bài giảng 
số, quản lý tương tác trực tuyến và đánh giá kết quả 
học tập của sinh viên trong môi trường số hóa.

Bên cạnh đó, việc áp dụng các hệ thống đánh giá 
điện tử góp phần nâng cao tính minh bạch và khả năng 
truy xuất dữ liệu trong công tác đánh giá giảng viên. 
Điều này phù hợp với nhận định của Abd Halim và 
Razali khi cho rằng số hóa quy trình đánh giá không 
chỉ làm giảm tính chủ quan, mà còn tạo điều kiện cho 
việc theo dõi và so sánh kết quả đánh giá theo thời 
gian.

Ở góc độ quản trị, tác động của chuyển đổi số thể 
hiện rõ nhất thông qua quản trị dữ liệu đánh giá, khi 
dữ liệu được lưu trữ và phân tích có hệ thống có thể 
hỗ trợ hiệu quả cho các quyết định liên quan đến phân 
công nhiệm vụ, đào tạo bồi dưỡng và phát triển đội 
ngũ giảng viên. Tuy nhiên, kết quả tổng hợp cũng cho 
thấy mức độ khai thác dữ liệu đánh giá cho mục tiêu 
ra quyết định quản trị vẫn còn hạn chế, chủ yếu mới 
dừng lại ở vai trò báo cáo và tổng hợp định kỳ, như 
nhận định của Sharp và cộng sự (2013).

3.3. Phân tích khung năng lực và hàm ý đối với 
hệ thống đánh giá giảng viên

Bảng 3 cho thấy sự đa dạng trong cách tiếp cận 
khung năng lực giảng viên giữa các tác giả trong và 
ngoài nước. Trong khi Korthagen (2004) tiếp cận 
năng lực giảng viên theo hướng tổng thể và phát triển 
nghề nghiệp, Casey (1999) nhấn mạnh các năng lực 
mang tính chức năng gắn với hiệu suất thực hiện công 
việc. Cách tiếp cận của Trần Xuân Bách (2010) lại 
phù hợp với bối cảnh quản trị đại học tại Việt Nam 
khi gắn đánh giá năng lực giảng viên với ba nhiệm vụ 
trọng tâm: giảng dạy, nghiên cứu khoa học và phục 
vụ cộng đồng.

Sự khác biệt này cho thấy không tồn tại một khung 
năng lực chung có thể áp dụng cho mọi bối cảnh, mà 
hệ thống đánh giá năng lực giảng viên cần được thiết 
kế linh hoạt, phù hợp với mục tiêu quản trị và điều 
kiện cụ thể của từng cơ sở giáo dục đại học. Trong 
bối cảnh chuyển đổi số, việc tích hợp các năng lực 
liên quan đến ứng dụng công nghệ và khai thác dữ 
liệu vào khung năng lực giảng viên là một yêu cầu 
tất yếu, nhằm bảo đảm tính cập nhật và hiệu quả của 
công tác đánh giá.

IV. HÀM Ý QUẢN TRỊ TRONG ĐÁNH GIÁ 
NĂNG LỰC GIẢNG VIÊN TRONG BỐI CẢNH 
CHUYỂN ĐỔI SỐ HIỆN NAY

4.1. Hoàn thiện hệ thống tiêu chí đánh giá theo 
định hướng quản trị đại học

Kết quả phân tích cho thấy việc áp dụng hệ thống 
tiêu chí đánh giá năng lực giảng viên cụ thể đã góp 
phần làm rõ mức độ hoàn thành nhiệm vụ của giảng 
viên, đồng thời tạo ra sự phân hóa rõ ràng hơn trong 
kết quả đánh giá. Dưới góc độ quản trị đại học, điều 
này cho thấy các trường đại học công lập cần tiếp tục 
hoàn thiện hệ thống tiêu chí đánh giá theo hướng gắn 
với mục tiêu quản trị và chiến lược phát triển của nhà 
trường, thay vì chỉ phục vụ yêu cầu xếp loại hành 
chính hằng năm.

Hệ thống tiêu chí đánh giá cần được xây dựng trên 
cơ sở xác định rõ các nhóm nhiệm vụ cốt lõi của giảng 
viên, đồng thời có khả năng điều chỉnh linh hoạt theo 
đặc điểm đội ngũ và yêu cầu phát triển trong từng giai 
đoạn. Trong bối cảnh chuyển đổi số, việc chuẩn hóa 
tiêu chí đánh giá không chỉ giúp nâng cao tính minh 
bạch, mà còn tạo nền tảng cho việc số hóa quy trình 
đánh giá và tích hợp dữ liệu phục vụ công tác quản trị.

4.2. Gắn kết kết quả đánh giá năng lực giảng 
viên với phân công và sử dụng nhân sự

Một hàm ý quản trị quan trọng rút ra từ nghiên cứu 
là sự cần thiết phải khai thác kết quả đánh giá năng 
lực giảng viên như một cơ sở cho các quyết định quản 
trị nhân sự. Đánh giá năng lực giảng viên không nên 
chỉ dừng lại ở việc xếp loại, mà cần được sử dụng để 
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hỗ trợ phân công nhiệm vụ, điều chỉnh khối lượng 
công việc và định hướng phát triển nghề nghiệp cho 
giảng viên.

Thực tiễn cho thấy sự khác biệt về mức độ hoàn 
thành các nhóm nhiệm vụ phản ánh sự không đồng 
đều về năng lực và điều kiện thực hiện nhiệm vụ giữa 
các giảng viên. Do đó, các trường đại học công lập 
cần xem xét áp dụng các cơ chế phân công nhiệm 
vụ linh hoạt hơn, dựa trên kết quả đánh giá năng lực, 
nhằm sử dụng hiệu quả nguồn nhân lực trong bối cảnh 
nguồn lực còn hạn chế và yêu cầu ngày càng cao đối 
với đội ngũ giảng viên.

4.3. Phát triển hạ tầng, tăng cường khai thác dữ 
liệu đánh giá trong quản trị đại học số

Trong bối cảnh chuyển đổi số, dữ liệu đánh giá 
năng lực giảng viên ngày càng trở thành một nguồn 
thông tin quan trọng phục vụ quản trị đại học. Kết quả 
nghiên cứu cho thấy khi dữ liệu đánh giá được chuẩn 
hóa và lưu trữ có hệ thống, nhà quản lý có thể theo 
dõi sự thay đổi năng lực giảng viên theo thời gian và 
sử dụng thông tin này cho các quyết định quản trị liên 
quan đến nhân sự và phát triển đội ngũ.

Tuy nhiên, để phát huy đầy đủ vai trò của đánh giá 
năng lực giảng viên trong quản trị số, các trường đại 
học công lập cần chuyển từ việc sử dụng dữ liệu đánh 
giá chủ yếu cho mục tiêu báo cáo sang khai thác dữ 
liệu cho mục tiêu ra quyết định. Điều này đòi hỏi sự 
kết nối đồng bộ giữa hệ thống đánh giá giảng viên với 
các hệ thống quản lý nhân sự, đào tạo và đảm bảo chất 
lượng, qua đó hình thành một hệ sinh thái dữ liệu phục 
vụ quản trị đại học.

4.4. Phát triển năng lực giảng viên gắn với yêu 
cầu chuyển đổi số

Chuyển đổi số không chỉ đặt ra yêu cầu thay đổi 
công cụ và quy trình đánh giá, mà còn đòi hỏi sự phát 
triển tương ứng về năng lực của đội ngũ giảng viên. 
Kết quả nghiên cứu cho thấy đánh giá năng lực giảng 
viên cần được sử dụng như một cơ sở để xác định 
nhu cầu bồi dưỡng và phát triển năng lực, đặc biệt là 
các năng lực liên quan đến ứng dụng công nghệ trong 
giảng dạy, nghiên cứu và quản lý học thuật.

Từ góc độ quản trị, các trường đại học công lập cần 
xây dựng các chương trình bồi dưỡng năng lực giảng 
viên dựa trên kết quả đánh giá, đồng thời tạo điều kiện 
để giảng viên nâng cao năng lực phù hợp với yêu cầu 
của môi trường giáo dục số. Cách tiếp cận này không 
chỉ góp phần nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên, 
mà còn hỗ trợ hiệu quả việc triển khai các chiến lược 
chuyển đổi số của nhà trường.

V. KẾT LUẬN

Nghiên cứu đã phân tích công tác quản trị đánh giá 
năng lực giảng viên tại trường đại học công lập trong 
bối cảnh chuyển đổi số của giáo dục đại học. Trên 
cơ sở tổng hợp các tiếp cận lý thuyết và phân tích dữ 
liệu thứ cấp, kết quả cho thấy việc chuyển từ hệ thống 
đánh giá dựa trên tiêu chí chung sang hệ thống tiêu 
chí cụ thể gắn với các nhiệm vụ chuyên môn đã góp 
phần nâng cao tính minh bạch và vai trò của đánh giá 
trong quản trị đại học.

Kết quả nghiên cứu khẳng định đánh giá năng lực 
giảng viên cần được nhìn nhận như một công cụ quản 
trị quan trọng, có khả năng tác động đến hành vi nghề 
nghiệp và hiệu quả sử dụng nguồn nhân lực trong các 
trường đại học công lập, đặc biệt khi tiêu chí và quy 
trình đánh giá được chuẩn hóa và số hóa. Tuy nhiên, 
việc khai thác kết quả đánh giá cho các quyết định 
quản trị mang tính chiến lược vẫn còn hạn chế, cho 
thấy nhu cầu tiếp tục nghiên cứu nhằm làm rõ mối 
liên hệ giữa đánh giá năng lực giảng viên và hiệu quả 
quản trị đại học trong bối cảnh số hóa.
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