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1. Đặt vấn đề
Trong hệ thống giáo dục đại học Việt Nam, các 

trường đại học địa phương là bộ phận cấu thành, có 
ý nghĩa quan trọng đối với sự phát triển của cả hệ 
thống giáo dục. Hiện nay có nhiều trường đại học địa 
phương, tập trung ở hầu khắp các khu vực trong cả 
nước. Các trường này cung cấp nguồn nhân lực có 
chất lượng cao cho các địa phương, góp phần vào quá 
trình công nghiệp hóa - hiện đại hóa đất nước. Trong 
các yếu tố ảnh hưởng đến sự phát triển của các trường 
đại học nói chung, các trường đại học địa phương nói 
riêng, yếu tố đội ngũ giảng viên có ý nghĩa quyết định, 
ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng đào tạo của các 
trường. Việc quản lý đội ngũ giảng viên, đảm bảo về 
số lượng, trình độ, chất lượng của đội ngũ này nhằm 
giúp đội ngũ giảng viên thực hiện tốt nhiệm vụ được 
giao là yêu cần cần thiết để nâng cao chất lượng đào 
tạo của các nhà trường. Trong công tác quản lý đội 
ngũ, tiếp cận quản lý theo vị trí việc làm là định hướng 
được Đảng, Nhà nước, các Bộ, Ngành triển khai thực 
hiện ở khắp các lĩnh vực trong thời gian gần đây. Đội 
ngũ giảng viên là lực lượng quan trọng trong đội ngũ 
nhân sự của các trường đại học địa phương. Cùng với 
yêu cầu và xu thế của công tác quản lý đội ngũ nói 
chung, quản lý đội ngũ giảng viên theo vị trí việc làm 
để đội ngũ này đảm bảo trình độ, năng lực, thực hiện 
tốt chức năng, nhiệm vụ được giao theo yêu cầu vị trí 
việc làm là nhiệm vụ quan trọng của các trường.

Thời gian qua, công tác quản lý đội ngũ giảng 
viên tại các trường đại học địa phương đã đạt được 
nhiều kết quả quan trọng: trình độ, chất lượng đào tạo 
của giảng viên ngày càng cao; đa số giảng viên được 
đào tạo bài bản, chuyên sâu, có năng lực nghiên cứu 
khoa học tốt; các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng nâng 

cao trình độ cho giảng viên của các trường được chú 
trọng, đẩy mạnh. Tuy nhiên, bên cạnh đó, công tác này 
nhìn chung vẫn còn nhiều hạn chế. Vấn đề đặt ra hiện 
nay là để nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên, các 
trường đại học địa phương phải xác định rõ cơ cấu, vị 
trí việc làm của giảng viên trong từng khoa và bộ môn 
theo hướng nâng cao tính chuyên nghiệp; xây dựng hệ 
thống tiêu chuẩn năng lực, mô tả cụ thể nhiệm vụ của 
giảng viên; từ đó, thực hiện quản lý, đánh giá giảng 
viên theo khối lượng công việc và vị trí việc làm được 
phân công.
2. Nội dung nghiên cứu
2.1. Khái niệm Quản lý đội ngũ giảng viên ở các 
trường đại học địa phương theo vị trí việc làm

Trong quản lý nguồn nhân lực có nhiều cách tiếp 
cận, trong đó có tiếp cận vị trí việc làm. Theo cách 
tiếp cận này, mỗi cơ quan, tổ chức, đơn vị nói chung, 
trường đại học địa phương nói riêng, khi quản lý 
nguồn nhân lực của mình phải xác định, mô tả rõ các 
yêu cầu, công việc, nhiệm vụ cụ thể của đội ngũ. Từ 
đó, xây dựng khung năng lực cho từng vị trí việc làm 
và sử dụng khung năng lực này vào xây dựng chiến 
lược phát triển đội ngũ, tuyển chọn, sử dụng, đào 
tạo, bồi dưỡng, đánh giá, đãi ngộ đội ngũ giảng viên 
trường Đại học. Như vậy, về bản chất, tiếp cận vị trí 
việc làm là cách tiếp cận xuất phát từ yêu cầu của từng 
vị trí việc làm để xây dựng khung năng lực tương ứng 
và sử dụng khung năng lực này vào quá trình quản lý 
đội ngũ.

Tiếp cận vị trí việc làm trong quản lý nguồn nhân 
lực giúp các cơ sở sử dụng nhân lực hiểu được năng 
lực của mỗi người và làm thế nào để giúp họ phát triển 
các năng lực đặc trưng cho từng vị trí việc làm để thực 
hiện một cách tốt nhất vai trò, nhiệm vụ của mình. 

Thực trạng quản lý đội ngũ giảng viên 
ở các trường đại học địa phương theo vị trí việc làm
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Quản lý đội ngũ giảng viên theo tiếp cận vị trí 
việc làm là một phương pháp chuẩn hóa tích hợp các 
thành tố kiến thức, kỹ năng, thái độ tạo thành một hệ 
thống chuẩn năng lực nghề nghiệp của giảng viên; từ 
đó “chuẩn hóa” nội dung hoạt động phát triển đội ngũ 
giảng viên theo tiến trình từ khâu qui hoạch, kế hoạch 
phát triển, tuyển dụng, sử dụng, đào tạo, bồi dưỡng, 
đánh giá, chính sách khen thưởng, đãi ngộ, tạo động 
lực cho đội ngũ…, tất cả đều dựa trên chuẩn năng lực 
nghề nghiệp của giảng viên theo vị trí việc làm.

Có thể hiểu khái quát, quản lý đội ngũ giảng viên 
ở các trường đại học địa phương theo vị trí việc làm 
là căn cứ trên bản mô tả nhiệm vụ của đội ngũ giảng 
viên để xây dựng khung năng lực của đội ngũ này, 
từ đó thực hiện các khâu quy hoạch, tuyển dụng, sử 
dụng, đào tạo - bồi dưỡng, kiểm tra - đánh giá và thực 
hiện chính sách đãi ngộ nhằm tạo ra đội ngũ giảng 
viên đủ về số lượng, đồng bộ về cơ cấu (tổ chức, độ 
tuổi, giới tính), đảm bảo về chất lượng (trình độ, phẩm 
chất, năng lực) giúp đội ngũ giảng viên thực hiện tốt 
chức năng, nhiệm vụ được giao theo yêu cầu của vị 
trí việc làm.
2.2. Thực trạng quản lý đội ngũ giảng viên ở các 
trường đại học địa phương theo vị trí việc làm
2.2.1. Thực trạng quy hoạch đội ngũ giảng viên các 
trường đại học địa phương theo vị trí việc làm

Qua khảo sát cho thấy, cán bộ quản lý đánh giá 
thực trạng quy hoạch đội ngũ giảng viên theo vị trí 
việc làm cao hơn so với đánh giá của giảng viên, điểm 
trung bình là 3.59 và 3.01:

- Đánh giá của cán bộ quản lý: Hầu hết cán bộ 
quản lý đánh giá cao việc thực hiện quy hoạch đội 
ngũ giảng viên theo vị trí việc làm, mức đánh giá chủ 
yếu khá, tốt, không có cán bộ quản lý nào đánh giá 
mức kém. Nội dung được đánh giá cao nhất là “Nhà 
trường tổ chức nghiên cứu các quy định của cấp trên 
về quy hoạch đội ngũ giảng viên theo vị trí việc làm”, 
điểm trung bình 4.22, mức rất tốt. Đây cũng là nội 
dung được giảng viên đánh giá cao nhất. Trên thực tế, 
quy hoạch đội ngũ là việc làm được thực hiện thường 
xuyên ở các nhà trường để duy trì, ổn định, phát triển 
nguồn nhân sự, phù hợp chiến lược phát triển của tổ 
chức. Tuy nhiên, đối với quy hoạch đội ngũ nhân sự 
theo vị trí việc làm là một nội dung mới được triển 
khai trong thời gian gần đây. Để thực hiện được đòi 
hỏi các trường phải tổ chức nghiên cứu văn bản, quy 
định liên quan đến xây dựng đề án vị trí việc làm, giúp 
mọi người hiểu rõ tầm quan trọng, cách thức xây dựng 
quy hoạch đội ngũ giảng viên theo vị trí việc làm. Kết 
quả khảo sát cho thấy các trường đã thực hiện tốt nội 

dung này. Các tiêu chí còn lại được đánh giá mức khá 
và tốt.

- Đánh giá của giảng viên: Điểm trung bình giảng 
viên đánh giá là 3.01, mức khá, mức độ đánh giá giữa 
các tiêu chí có sự khác nhau. Một số tiêu chí được 
đánh giá ở mức cao tương ứng với đánh giá của cán 
bộ quản lý như: Nhà trường tổ chức nghiên cứu các 
quy định của cấp trên về quy hoạch đội ngũ giảng viên 
theo vị trí việc làm; đánh giá thực trạng đội ngũ giảng 
viên theo vị trí việc làm; xác định mục tiêu, nội dung 
quy hoạch đội ngũ giảng viên về số lượng, cơ cấu, 
chất lượng theo vị trí việc làm; lựa chọn công cụ đánh 
giá công tác quy hoạch đội ngũ theo vị trí việc làm gắn 
với các giải pháp đã đề xuất; phân công rõ trách nhiệm 
của từng đơn vị, cá nhân trong công tác quy hoạch 
phát triển đội ngũ giảng viên theo vị trí việc làm.

Các tiêu chí còn lại có sự chênh lệch tương đối cao 
giữa đánh giá của cán bộ quản lý và giảng viên: Tiêu 
chí “Cán bộ, giảng viên tham gia góp ý cho các bước 
thực hiện để đảm bảo tính dân chủ, khả thi của bản 
quy hoạch”, mức đánh giá của giảng viên là 2.89, thấp 
hơn nhiều so với đánh giá của cán bộ quản lý; Tiêu chí 
“Lập các loại kế hoạch phát triển đội ngũ giảng viên 
theo số lượng, chất lượng”, điểm đánh giá là 3.10. Qua 
trao đổi, giảng viên NTHL chia sẻ:“Chúng tôi không 
được chia sẻ thông tin góp ý cho dự thảo quy hoạch 
đội ngũ giảng viên”.

Các trường đại học địa phương đã thực hiện quy 
hoạch đội ngũ giảng viên theo vị trí việc làm, tuy 
nhiên việc cụ thể hóa thành các kế hoạch trung hạn, 
ngắn hạn để triển khai thực hiện thì chưa được thực 
hiện tốt. Việc lấy ý kiến của đội ngũ giảng viên cho 
bản quy hoạch chưa đảm bảo tính dân chủ. Đây là 
những hạn chế cần được điều chỉnh, khắc phục.
2.2.2. Thực trạng tuyển dụng đội ngũ giảng viên các 
trường đại học địa phương theo vị trí việc làm

Qua khảo sát cho thấy, công tác tuyển dụng đội 
ngũ giảng viên theo vị trí việc làm được thực hiện tốt, 
trong đó đánh giá của cán bộ quản lý cao hơn giảng 
viên. Không có cán bộ quản lý và giảng viên nào đánh 
giá mức kém ở các tiêu chí được đưa ra. Có thể rút ra 
một số nhận xét về công tác tuyển dụng giảng viên 
như sau:

- Các trường đại học địa phương đã xây dựng bản 
mô tả vị trí việc làm, tiêu chuẩn thực hiện công việc cụ 
thể và yêu cầu năng lực cần có cho từng vị trí việc làm. 
Các yêu cầu này được sử dụng làm căn cứ tuyển dụng. 
Kết quả khảo sát của cán bộ quản lý và giảng viên đều 
ở mức tốt, điểm trung bình là 3.78, 3.56 và 3.18, 3.21. 

- Các thông tin về tuyển dụng được công bố công 
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khai, rõ ràng, minh bạch, điểm trung bình là 4.00 và 
3.83, không có cán bộ quản lý và giảng viên nào đánh 
giá mức kém. Qua phỏng vấn, cán bộ quản lý NTVT 
chia sẻ: “Chúng tôi công khai thông tin tuyển dụng 
trên nhiều kênh thông tin như website, facebook, họp 
hội đồng nhà trường…Các tiêu chí tuyển dụng được 
công khai cụ thể nhằm thu hút sự tham gia đông đảo 
của các ứng viên để nhà trường có cơ hội tuyển dụng 
được nhiều giảng viên giỏi”.

- Kế hoạch tuyển dụng giảng viên được xây dựng, 
thực hiện thi tuyển, xét tuyển giảng viên theo đúng 
quy trình, nghiêm túc, khách quan, điểm trung bình 
là 4.11 và 3.7, không có cán bộ quản lý và giảng viên 
đánh giá mức kém.

- Việc thông báo thông tin tuyển dụng và công bố 
kết quả tuyển dụng cũng được thực hiện công khai, 
minh bạch. Cán bộ quản lý và giảng viên đánh giá cao 
tiêu chí này, điểm trung bình là 4.00 và 3.78, không có 
ai lựa chọn mức kém và trung bình.
2.2.3. Thực trạng sử dụng đội ngũ giảng viên ở các 
trường đại học địa phương theo vị trí việc làm

Qua khảo sát  cho thấy, thực trạng sử dụng đội ngũ 
giảng viên chủ yếu ở mức khá và tốt, X  = 3.81 và 3.4. 
Tuy nhiên mức đánh giá ở từng nội dung có sự khác 
nhau, một số nội dung giảng viên lựa chọn mức kém, 
cụ thể như sau:

- Đánh giá của cán bộ quản lý: Nội dung “Tổ chức 
tuyên truyền, quán triệt đề án vị trí việc làm cho cán 
bộ, giảng viên nhà trường” được cán bộ quản lý đánh 
giá X  = 3.78, không có cán bộ quản lý nào lựa chọn 
mức kém. Hai nội dung được đánh giá cao nhất là 
“Chỉ đạo khoa chuyên môn phân công nhiệm vụ cho 
giảng viên theo bản mô tả công việc phù hợp với năng 
lực và yêu cầu của vị trí việc làm” và “Phát huy tính 
chủ động, sáng tạo của giảng viên trong quá trình làm 
việc theo yêu cầu của vị trí việc làm”, X  = 4.00; “Lãnh 
đạo nhà trường luôn động viên, khích lệ GV trong quá 
trình thực hiện nhiệm vụ” được đánh giá tốt với X = 
3.89; “Đảm bảo các điều kiện và nguồn lực cần thiết 
cho quá trình thực hiện nhiệm vụ của GV “ được đánh 
giá X = 3.67; “Chỉ đạo khoa chuyên môn phân công 
GV có kinh nghiệm hỗ trợ GV mới được tuyển dụng” 
cũng được triển khai thực hiện, X  = 3.56.

- Đánh giá của giảng viên: Mặc dù xu hướng 
đánh giá tương đồng nhau nhưng kết quả đánh giá của 
giảng viên thấp hơn cán bộ quản lý, một số giảng viên 
lựa chọn mức kém. Tiêu chí “Phát huy tính chủ động, 
sáng tạo của GV trong quá trình làm việc theo yêu 
cầu của vị trí việc làm” xếp thứ nhất với X = 3.83; 
“Chỉ đạo khoa chuyên môn phân công giảng viên có 

kinh nghiệm hỗ trợ giảng viên tập sự” xếp thấp nhất 
với X = 3.11,  có 5.1% giảng viên lựa chọn mức kém; 
Hai tiêu chí “Lãnh đạo nhà trường luôn động viên, 
khích lệ giảng viên trong quá trình thực hiện nhiệm 
vụ” và “Đảm bảo các điều kiện và nguồn lực cần thiết 
cho quá trình thực hiện nhiệm vụ của gảng viên” được 
đánh giá tốt với X = 3.44 và 3.35 nhưng có 0.6% và 
4.8% lựa chọn mức kém. Các tiêu chí khác được đánh 
giá từ trung bình đến tốt.

Như vậy, việc sử dụng đội ngũ giảng viên theo vị 
trí việc làm đã được các trường đại học địa phương 
quan tâm thực hiện. Điểm mạnh trong quá trình sử 
dụng đội ngũ giảng viên là chỉ đạo khoa chuyên môn 
phân công nhiệm vụ cho giảng viên theo bản mô tả 
công việc phù hợp với năng lực, phát huy tính chủ 
động, sáng tạo của giảng viên. Hạn chế trong công 
tác này là việc phân công giảng viên hướng dẫn giảng 
viên tập sự chưa tốt, điều kiện cơ sở vật chất, thiết bị 
dạy học còn hạn chế.
3. Kết luận

Quản lý đội ngũ giảng viên theo vị trí việc làm 
là hết sức cần thiết, phù hợp với định hướng đổi mới 
công tác quản lý nhân sự hiện nay. Kết quả đánh giá 
thực trạng cho thấy các trường đại học địa phương 
đã quan tâm và thực hiện quản lý đội ngũ giảng viên 
theo vị trí việc làm. Tuy nhiên, công tác này vẫn còn 
nhiều hạn chế: Việc xây dựng bản mô tả công việc, 
tiêu chuẩn thực hiện công việc, xác định các yêu cầu 
năng lực cần có cho vị trí việc làm cần tuyển dụng 
để làm căn cứ tuyển dụng chưa đáp ứng yêu cầu; Kết 
quả đánh giá đội ngũ giảng viên chưa được sử dụng 
làm căn cứ để tổ chức đào tạo, bồi dưỡng đáp ứng yêu 
cầu vị trí việc làm; việc xây dựng các tiêu chuẩn, tiêu 
chí kiểm tra, đánh giá đội ngũ giảng viên theo vị trí 
việc làm còn hạn chế…Những hạn chế này đòi hỏi 
các trường đại học địa phương phải quan tâm, nghiên 
cứu giải pháp khắc phục để nâng cao hiệu quả quản lý 
đội ngũ giảng viên theo vị trí việc làm, từ đó nâng cao 
chất lượng đội ngũ giảng viên và chất lượng đào tạo 
của các trường.
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