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1. Đặt vấn đề
Nghị quyết Đại hội Đảng toàn quốc lần thứ XI đã 

khẳng định: “Đổi mới căn bản, toàn diện nền giáo dục 
(GD) Việt Nam theo hướng chuẩn hóa, hiện đại hóa, xã 
hội hóa, dân chủ hóa và hội nhập quốc tế, trong đó đổi 
mới cơ chế quản lí GD, phát triển đội ngũ giáo viên (GV) 
và cán bộ quản lí (CBQL) GD là khâu then chốt” và “GD 
và đào tạo có sứ mệnh nâng cao dân trí, phát triển nguồn 
nhân lực, bồi dưỡng nhân tài, góp phần quan trọng xây 
dựng đất nước, xây dựng nền văn hóa và con người Việt 
Nam”. Chiến lược Phát triển Kinh tế xã hội 2011 - 2020 
xác định: “Phát triển và nâng cao chất lượng nguồn 
nhân lực, nhất là nhân lực chất lượng cao là một đột phá 
chiến lược”. Trong bối cảnh đổi mới GD, toàn cầu hóa và 
hội nhập quốc tế hiện nay, ngành GD phải không ngừng 
thay đổi, đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, viên chức đáp ứng 
yêu cầu, nhiệm vụ mới từ việc đổi mới phát triển năng 
lực chuyên môn, tư duy, phong cách làm việc, dạy học, 
GD. Điều này đòi hỏi GV cần phải chuẩn bị như thế nào 
để GD học sinh (HS) của họ giải quyết những vấn đề 
cấp bách nhất trong bối cảnh mới? Trong khi Chương 
trình GD phổ thông mới đã được ban hành ngày 26 tháng 
12 năm 2018 và áp dụng ở cấp Trung học phổ thông 
(THPT) trong năm học 2022 - 2023. Rõ ràng, ngành GD 
nói chung và GD THPT nói riêng cần phải có một đội 
ngũ CBQL, GV có chất lượng, giảng dạy, GD hiệu quả, 
phải đạt kết quả thiết thực, có đức, có tài, hiểu biết sâu 
rộng và có năng lực hoạt động thực tiễn trong trong bối 
cảnh đổi mới và hội nhập quốc tế. Do đó, việc đào tạo, 
bồi dưỡng và đào tạo lại nguồn nhân lực GD cần phải 
đặc biệt xem trọng. Vì thế, chúng tôi nhận thấy, từ việc 
nghiên cứu thực trạng đào tạo, bồi dưỡng, phát triển đội 

ngũ GV theo hướng phát triển năng lực ở các trường 
THPT và đề xuất các giải pháp nâng cao hiệu quả đào 
tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực này ở Việt Nam hiện nay 
là rất cần thiết.

Trong những năm gần đây, nhiều thảo luận, nghiên cứu 
về “năng lực GV” đều cho rằng, đó là một thách thức lớn 
trong bối cảnh đổi mới để cải thiện kết quả học tập và 
các kết quả GD khác của HS. Như vậy, có thể thấy rằng, 
vấn đề phát triển GD THPT trong yêu cầu đổi mới hiện 
nay thì người GV ngoài tri thức, kĩ năng chuyên môn đã 
được đào tạo, phải luôn được đào tạo, bồi dưỡng và tự 
bồi dưỡng về mọi mặt phẩm chất đạo đức, tri thức, kĩ 
năng sư phạm nhằm bổ sung, cập nhật kiến thức, nắm bắt 
được phương pháp giảng dạy mới, trình độ chuyên môn 
mới theo hướng phát triển năng lực mới đáp ứng được 
sự thay đổi của xã hội nói chung và lĩnh vực GD đào tạo 
nói riêng. 

2. Nội dung nghiên cứu
2.1. Tầm quan trọng của công tác bồi dưỡng đội ngũ giáo viên 
theo hướng phát triển năng lực ở các trường trung học phổ 
thông trong giai đoạn hiện nay
Chỉ thị số 40-CT/TW 2004 của Ban Bí thư Trung ương 

Đảng Cộng sản Việt Nam về việc xây dựng, nâng cao 
chất lượng đội ngũ nhà giáo và CBQL GD nêu rõ: “Mục 
tiêu của Chiến lược Phát triển GD và đào tạo là xây 
dựng đội ngũ GV và CBQL GD được chuẩn hoá, đảm 
bảo chất lượng, đủ về số lượng, đồng bộ về cơ cấu, đặc 
biệt chú trọng nâng cao bản lĩnh chính trị, phẩm chất, lối 
sống, lương tâm, tay nghề của nhà giáo, thông qua việc 
quản lí, phát triển đúng định hướng và có hiệu quả sự 
nghiệp GD để nâng cao chất lượng nguồn nhân lực, đáp 
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ứng những đòi hỏi ngày càng cao của sự nghiệp công 
nghiệp hoá, hiện đại hoá đất nước” [1].

Điều 73 mục 3 của Luật GD 2019 [2] cũng ghi rõ: “Nhà 
nước có chính sách đào tạo, bồi dưỡng để nâng cao trình 
độ chính trị, chuyên môn, nghiệp vụ cho nhà giáo; nhà 
giáo được cử đi đào tạo, bồi dưỡng được hưởng lương 
và phụ cấp theo quy định của Chính phủ”; “Cơ sở GD 
có trách nhiệm tạo điều kiện để nhà giáo được đào tạo, 
bồi dưỡng đạt chuẩn theo quy định của pháp luật”. Vì 
vậy, việc xây dựng phát triển đội ngũ GV là nhiệm vụ 
cấp thiết của ngành GD và của tất cả các nhà trường nói 
chung và các trường THPT nói riêng. GD THPT giữ 
vai trò đặc biệt quan trọng trong việc định hướng nghề 
nghiệp cho HS, tạo dựng mặt bằng dân trí đáp ứng những 
yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội của một quốc gia. Mặt 
khác, đội ngũ GV được các trường đại học và cao đẳng 
đào tạo, giảng dạy. Tuy nhiên, điều đó không có nghĩa là 
người GV ngừng việc học, việc đào tạo bồi dưỡng. Do 
đó, để đáp ứng với yêu cầu và bối cảnh đổi mới của xã 
hội, của ngành GD, đòi hỏi người GV không ngừng phấn 
đấu tự học cũng như tham gia đào tạo, bồi dưỡng kiến   
thức và kĩ năng  mới. Các GV được đào tạo, bồi dưỡng 
phải đáp ứng được năng lực để vận dụng lí thuyết, kiến 
thức và kĩ năng vào thực tiễn dạy học, GD. Đó luôn là  
thách thức được đặt ra trong công tác đào tạo, bồi dưỡng 
GV. 

Theo nhóm tác giả (Omar & Khuan, 2005), kiến thức 
và kĩ năng của GV có được qua kinh nghiệm giảng dạy. 
Tuy nhiên, nếu GV không được đào tạo, bồi dưỡng liên 
tục, họ sẽ không thể tạo ra những HS sáng tạo, có tư duy 
phản biện và đổi mới mặc dù có những thay đổi đã được 
thực hiện cho chương trình giảng dạy để phù hợp với sự 
đổi mới. 

Theo Shulmen (1987), “Dạy học là một quá trình lí 
luận và hành động sư phạm liên quan đến nhu cầu GV 
phải nắm bắt, thăm dò và hiểu một ý tưởng để biến nó 
thành trong tâm trí của họ, nhìn thấy nhiều khía cạnh của 
nó. Sau đó, ý tưởng được định hình hoặc điều chỉnh cho 
đến khi HS có thể nắm bắt được”; “GV cũng cần phát 
triển kiến   thức chiến lược để giải quyết các tình huống 
rắc rối trong quá trình dạy học, GD HS”.

Tác giả (Gordon, 2009), qua nghiên cứu của mình cho 
rằng: “Một lớp học kiến   tạo là một trong những lớp có 
sự cân bằng giữa việc học tập theo hướng mà GV và HS 
thực hiện một vai trò tích cực trong quá trình học tập, bao 
gồm cả việc giảng dạy chính thức”. 

Như vậy, qua các nghiên cứu cho thấy, người GV không 
chỉ là người làm nhiệm vụ giảng dạy và GD mà còn có 
nhiệm vụ học tập liên tục để nâng cao kiến thức, kĩ năng, 
năng lực đáp ứng yêu cầu của sự đổi mới. Dó đó, vấn đề 
phát triển đội ngũ GV vững mạnh, toàn diện là yêu cầu 
cấp thiết và rất quan trọng của GD Việt Nam hiện tại. 
“Xây dựng đội ngũ GV đủ về số lượng, đáp ứng yêu cầu 

về chất lượng”, là khâu then chốt, là 40 tiền đề trong đổi 
mới GD và Đào tạo” [3]. Vì vậy, phát triển đội ngũ GV 
nhằm mục đích tăng cường hơn nữa sự phát triển toàn 
diện của người GV trong hoạt động nghề nghiệp. Từ đó, 
có thể hiểu: Phát triển đội ngũ GV là phát triển nhân lực 
sư phạm trong trường học đủ về số lượng, đảm bảo về 
chất lượng (đạt chuẩn về trình độ chuyên môn và chuẩn 
nghề nghiệp), đồng bộ về cơ cấu… đáp ứng yêu cầu của 
các cấp học. Đó là quá trình thực hiện các nội dung về 
tuyển chọn, sử dụng, đào tạo, bồi dưỡng, thực hiện chính 
sách đãi ngộ, tạo môi trường sư phạm thuận lợi và đánh 
giá đội ngũ GV nhằm nâng cao hiệu quả hoạt động giảng 
dạy đáp ứng mục tiêu đào tạo của nhà trường. 

2.2. Vai trò của hiệu trưởng trong việc chỉ đạo bồi dưỡng đội 
ngũ giáo viên theo hướng phát triển năng lực ở các trường 
trung học phổ thông
Đào tạo, bồi dưỡng, phát triển GV liên tục là một quá 

trình có kế hoạch chiến lược để duy trì, cam kết và cải 
thiện để nâng cao kiến   thức, kĩ năng và năng lực của GV. 
Câu hỏi đặt ra là: Ai sẽ là người dẫn dắt hoàn thành mục 
tiêu này? Với vai trò và trách nhiệm quan trọng này, lãnh 
đạo ở các trường THPT cần phải quan tâm xây dựng kế 
hoạch quản lí, chỉ đạo. Theo nghiên cứu của (Levine, 
2005), hiệu trưởng là người chịu trách nhiệm chỉ đạo, 
dẫn dắt vì vấn đề đào tạo bồi dưỡng đội ngũ GV là nhiệm 
vụ rất quan trọng, có ảnh hưởng lớn đến chất lượng GD 
của nhà trường. Nhóm tác giả (Parkay và cộng sự, 2010), 
qua nghiên cứu cho rằng, lãnh đạo nhà trường cần tập 
trung vào nhiệm vụ quản lí chương trình đào tạo, bồi 
dưỡng GV. Helinger (2005) nhấn mạnh rằng, các hiệu 
trưởng ở trường phổ thông phải tham gia sâu vào các 
chương trình giảng dạy của trường để đảm bảo GV thực 
hiện giảng dạy hiệu quả. Theo Stronge (1988), tất cả các 
nhiệm vụ được thực hiện chỉ đạo bởi các hiệu trưởng. 
Người ta thấy rằng, chỉ một phần mười được phân bố cho 
lãnh đạo hướng dẫn. Một số lí do được đưa ra là thiếu 
đào tạo, hạn chế thời gian, quá nhiều công việc giấy tờ và 
nhận thức của xã hội về vai trò của hiệu trưởng.

Nghiên cứu của Grigsby et. al., (2010) chỉ ra rằng, mức 
độ thay đổi trong lãnh đạo chưa đạt được đầy đủ mặc dù 
đã tăng trách nhiệm giải trình. Dựa trên dữ liệu phỏng 
vấn, những nguyên tắc này cho thấy sự cân bằng tốt hơn 
giữa lãnh đạo quản lí và hướng dẫn. Các nguyên tắc 
hoạt động bồi dưỡng của trường học đang chậm lại theo 
hướng đó trong khi các hiệu trưởng trường trung học 
chưa hoàn toàn hiểu rõ phương thức lãnh đạo hướng dẫn.

Như vậy, với vai trò quan trọng của lãnh đạo nhà 
trường, hiệu trưởng phải quyết liệt chỉ đạo đổi mới, thay 
đổi và có kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng cán bộ GV một 
cách liên tục để không ngừng nâng cao chất lượng đào 
tạo, bồi dưỡng GV theo hướng phát triển năng lực của 
nhà trường. 
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2.3. Bồi dưỡng đội ngũ giáo viên trung học phổ thông dựa vào 
năng lực trong bối cảnh hiện nay
2.3.1. Mục tiêu của việc bồi dưỡng đội ngũ giáo viên trung học 
phổ thông dựa vào năng lực
Bám sát yêu cầu của Chương trình GD phổ thông đổi 

mới theo hướng phát triển năng lực để bồi dưỡng đội ngũ 
GV. Chú trọng năng lực tìm hiểu đặc điểm tâm lí của HS 
để có kĩ năng và phương pháp giảng dạy phù hợp; Phân 
tích rõ các yêu cầu đổi mới GD phổ thông về mục tiêu, 
nội dung và những yêu cầu thay đổi về phương pháp dạy 
học để xác định nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng cho đội ngũ 
GV. Nâng cao khả năng tự học, tự bồi dưỡng theo nội 
dung, kiến thức, kĩ năng, chương trình, phương pháp dạy 
học và đổi mới phương pháp dạy học phát triển năng lực 
của đội ngũ GV. Bồi dưỡng năng lực nghiên cứu khoa 
học, ứng dụng và vận dụng khoa học sư phạm vào dạy 
học và GD cho đội ngũ GV. Xác định nhu cầu và năng 
lực cần bồi dưỡng GV để tránh lãng phí tài chính và thời 
gian bồi dưỡng không hiệu quả.

2.3.2. Nội dung thực hiện bồi dưỡng đội ngũ giáo viên trường 
trung học phổ thông theo hướng phát triển năng lực  
Công tác đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ GV THPT theo 

hướng phát triển năng lực là rất cần thiết và rất quan 
trọng. Vì thế, hiệu trưởng các trường THPT cần phải tiến 
hành quản lí, chỉ đạo một cách bài bản, đúng quy trình, 
đánh giá đúng thực trạng bối cảnh, điểm mạnh, điểm yếu, 
cơ hội và thách thức cũng như kết quả đầu vào, quá trình, 
đầu ra của đội ngũ cán bộ GV trước, trong và sau khi 
được bồi dưỡng. Để thực hiện công tác này, qua nghiên 
cứu, chúng tôi đề xuất quy trình gồm năm bước như sau:

Bước 1: Xây dựng kế hoạch bồi dưỡng rõ ràng, xác 
định rõ thời gian, tài chính, địa điểm, giảng viên bồi 
dưỡng cần được lựa chọn kĩ những người có uy tín. 

Bước 2: Xây dựng khung năng lực của GV 
Theo nghiên cứu của Crowther et. al (2002), đã phát 

triển khung năng lực GV bao gồm sáu chức năng chính: 
Truyền tải niềm tin về một thế giới tốt đẹp hơn; Phấn đấu 
cho sự tự tin trong thực hành giảng dạy, học tập và đánh 
giá; Tạo điều kiện cho các cộng đồng học tập thông qua 
quá trình tổ chức; Đối mặt với các rào cản trong văn hóa 
và cấu trúc của trường; Chuyển ý tưởng thành bền vững 
hệ thống hành động; Bản chất là một nền văn hóa của sự 
thành công. Các GV cần đưa ra quyết định và hành động 
tự chủ để hỗ trợ việc học tập của HS.

Theo Danielson (2006), năng lực GV liên quan đến các 
thực hành sau: Việc sử dụng các minh chứng và dữ liệu 
trong việc đưa ra quyết định; Nhìn thấy cơ hội và khả 
năng phán đoán; Hướng dẫn HS để đạt được mục đích 
chung; Tổ chức các nguồn lực và thực hiện các hành 
động; giám sát việc cải tiến và thay đổi cách tiếp cận khi 
tình hình thay đổi; Giữ lại cái khác cam kết và đóng góp 
vào việc học tập của tổ chức.

Theo Barth (2001): “Để nắm bắt năng lực của các GV, 
cần phải mở rộng và tôn vinh nhiều cơ hội để GV có 
nhiều lựa chọn đánh giá”. Trên cơ sở nghiên cứu của các 
nhà khoa học, chúng ta thấy rằng, việc phát triển đội ngũ 
GV cần phải xây dựng được khung năng lực là hết sức 
quan trọng. Để thực hiện được vấn đề này, lãnh đạo nhà 
trường cần phải phân tích tình hình GV của đơn vị về các 
năng lực của GV đã đáp ứng và chưa đáp ứng với yêu 
cầu đổi mới GD, từ đó bám sát các nội dung của Chuẩn 
nghề nghiệp đã được Bộ GD&ĐT ban hành, trong đó bao 
gồm 3 lĩnh vực, 6 tiêu chuẩn, 25 tiêu chí cụ thể cho từng 
yêu cầu. Đồng thời, nội dung bồi dưỡng cũng cần bám 
sát yêu cầu của từng hạng GV phổ thông theo Thông tư 
liên tịch giữa Bộ Nội vụ và Bộ GD&ĐT năm 2016 có 3 
hạng GV THPT: 1/ Bồi dưỡng phẩm chất chính trị, đạo 
đức, lối sống cho GV; 2/ Bồi dưỡng kiến thức sư phạm 
cho GV; 3/ Bồi dưỡng kĩ năng sư phạm cho GV.  

Bước 3: Xây dựng văn hóa học tập liên tục trong nhà 
trường

Văn hóa học tập liên tục trong nhà trường của đội ngũ 
CBQL, GV là rất cần thiết và quan trọng. Vì thế, lãnh 
đạo nhà trường cần xác định việc học tập, bồi dưỡng của 
GV phải liên tục cập nhật các kiến thức, kĩ năng, năng 
lực mới để đáp ứng yêu cầu của xã hội và của ngành 
GD. Các nhà trường phải tạo điều kiện cho GV tham gia 
các khóa học, hội nghị và hội thảo, tập huấn là cần thiết 
và quan trọng. Tuy nhiên, để đội ngũ CBQL, GV phát 
triển bền vững, chủ động thì môi trường văn hóa học 
tập liên tục trong nhà trường là rất quan trọng. Việc phát 
triển năng lực đội ngũ CBQL, GV sẽ được duy trì chuyên 
nghiệp nếu nhà trường xây dựng được văn hóa học tập 
liên tục. Tác giả Fullan (2008) qua nghiên cứu của mình 
đã chỉ ra rằng: “Mọi người đều biết rằng, văn hóa của tổ 
chức là rất quan trọng và các tổ chức hợp tác có mục đích 
thì hiệu quả hơn”. Do đó, chúng ta nên triển khai “cộng 
đồng học tập chuyên nghiệp” ở khắp mọi nơi. Các cộng 
đồng học tập chuyên nghiệp đang được thực hiện một 
cách hời hợt. Nếu cung cấp cho các GV về những tiến bộ 
một cách không đầy đủ, sẽ làm cho người GV không tự 
tin, có cảm giác lo lắng, trong khi đó những thay đổi văn 
hóa sâu sắc hơn cần thiết để cải thiện văn hóa học liên 
tục trong trường học không được quan tâm giải quyết. 
Bởi lẽ, một số lượng lớn ngân sách chi cho việc cử GV 
đi đào tạo và các khóa học sẽ bị lãng phí nếu môi trường 
không hỗ trợ, củng cố và xây dựng được văn hóa học tập 
liên tục cho CBQL, GV. 

Thực tiễn cho thấy, các kiến   thức, kĩ năng và năng lực 
mà GV thu thập được trong các khóa học bồi dưỡng và 
hội thảo có thể được chia sẻ cho các GV khác. Vì thế, 
cần phải xây dựng mối quan hệ chặt chẽ và hợp tác giữa 
các GV. Văn hóa học tập hợp tác, giúp đỡ lẫn nhau giữa 
các GV sẽ có tác động tích cực đến chất lượng phát triển 
đội ngũ. Tác giả, Barth (1990) qua nghiên cứu của mình 
đã giải thích rằng: “Các mối quan hệ và liên kết trong 

Nguyễn Chí Dương, Trần Đại Nghĩa



NGHIÊN CỨU LÍ LUẬN

34 TẠP CHÍ KHOA HỌC GIÁO DỤC VIỆT NAM

trường học nên được nhìn từ hai khía cạnh là tính bẩm 
sinh liên quan đến khía cạnh cá nhân và tính tập thể nhấn 
mạnh khía cạnh chuyên môn. Tính cộng đồng là mối 
quan hệ thân thiện giữa con người với nhau giữa các GV 
và được đặc trưng bởi sự kiên định, tin cậy và dễ dàng 
chia sẻ là kết quả của sự phát triển nhóm gắn bó chặt chẽ. 
Ngược lại, tình đồng nghiệp sẽ có mức độ cộng tác cao 
giữa các GV với nhau và giữa GV với hiệu trưởng có sự 
tôn trọng lẫn nhau, chia sẻ giá trị công việc, hợp tác và 
chia sẻ cụ thể về việc dạy và học (Suseela, 2002).

Văn hóa học tập, chia sẻ kiến   thức hiệu quả có thể phát 
triển kiến   thức ở cá nhân và tổ chức. Một số nghiên cứu 
cũng gợi ý rằng, hệ thống kiến   thức nên được chia sẻ để 
sử dụng phổ biến và rộng rãi hơn (Chaudry, 2005). Nếu 
nhà trường đã xây dựng được văn hóa học tập liên tục, 
chia sẻ kiến thức, kĩ năng thì sẽ tiết kiệm được nhiều chi 
phí, giúp thiết lập một nền văn hóa học tập tốt trong cơ 
quan. Các GV có nhiều kinh nghiệm là đội ngũ nòng cốt 
để đóng góp vào những đổi mới trong việc dạy và học. 
Do đó, hiệu trưởng cần phải rà soát thông qua việc giảng 
dạy, rèn luyện biết được năng lực của từng cán bộ GV, 
từ đó xây dựng được đội ngũ GV cốt cán, tạo ra một môi 
trường chia sẻ kiến   thức hiệu quả trong nhà trường.

Xây dựng đội ngũ GV cốt cán giỏi về chuyên môn 
nghiệp vụ, đáp ứng các kiến thức, kĩ năng và có đạo đức 
tốt, sử dụng họ như những đầu mối để triển khai thực 
hiện các giải pháp bồi dưỡng phát triển đội ngũ GV cho 
nội bộ nhà trường. Lựa chọn đội ngũ GV cốt cán thông 
qua kiểm tra đánh giá hoặc qua các kì thi GV giỏi để 
tuyển chọn những GV có phẩm chất đạo đức tốt, có năng 
lực sư phạm. Đội ngũ GV cốt cán sẽ được cử bồi dưỡng, 
tập huấn ngắn hạn do Bộ GD&ĐT; Sở GD&ĐT hoặc các 
trường sư phạm tổ chức. Hàng năm, cần làm mới đội ngũ 
GV cốt cán, bổ sung người mới có năng lực tốt hơn để 
thay thế những GV cao tuổi hoặc không thực hiện được 
nhiệm vụ được giao. 

Bước 4: Tổ chức bồi dưỡng theo hướng phát triển 
năng lực GV.

Tổ chức các hoạt động cho đội ngũ GV là giai đoạn 
hành động để phát triển đội ngũ GV theo hướng phát 
triển năng lực, có thể tổ chức bồi dưỡng theo nhiều cách 
thức khác nhau như: Bồi dưỡng năng lực GV thông qua 
các hội thảo, các lớp bồi dưỡng hàng năm. Cử GV đi bồi 
dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ tại các 
cơ sở đào tạo GV; Mời chuyên gia bồi dưỡng, học tập 
kinh nghiệm từ các đơn vị bạn; Tự bồi dưỡng theo các 
chuyên đề...

Bước 5: Đánh giá kết quả bồi dưỡng phát triển năng 
lực GV

Sau mỗi đợt bồi dưỡng, cần chú ý công tác kiểm tra 
đánh giá để biết được mức độ tiếp thu của đội ngũ GV 
đáp ứng ở mức độ như thế nào. Từ đó, nhà quản lí điều 
chỉnh trong quá trình bồi dưỡng GV hiệu quả hơn để có 
kế hoạch bồi dưỡng cho những lần tiếp theo.

2.3.3. Điều kiện thực hiện
Công tác bồi dưỡng chuyên môn, nghiệp vụ phải thực 

sự thiết thực và phục vụ cho chính công tác giảng dạy 
của GV, góp phần nâng cao năng lực chuyên môn, khả 
năng sư phạm, khả năng ứng dụng công nghệ thông tin 
trong dạy học cũng như khả năng tham gia các hoạt động 
khác của nhà trường. Đồng thời, công tác bồi dưỡng 
phải được tiến hành thường xuyên, liên tục, linh hoạt 
với nhiều biện pháp như: động viên, khuyến khích, hành 
chính, kinh tế... gắn với trách nhiệm của GV. 

- Bộ GD&ĐT cần tăng cường chỉ đạo các chuyên gia 
biên soạn các chương trình bồi dưỡng đáp ứng với yêu 
cầu phát triển năng lực của GV THPT.

- Sở GD&ĐT thường xuyên tổ chức các hội thảo, tập 
huấn về các kiến thức, kĩ năng, thái độ nhằm đáp ứng yêu 
cầu của sự phát triển năng lực đội ngũ GV. Tổ chức tập 
huấn các chuyên đề về đổi mới phương pháp giảng dạy, 
ứng dụng công nghệ thông tin trong giảng dạy, đổi mới 
kiểm tra đánh giá HS theo hướng phát triển năng lực, chỉ 
đạo các trường tăng cường tổ chức hội thảo bồi dưỡng 
GV các năng lực.

- Lãnh đạo các trường THPT cần có trách nhiệm xây 
dựng đội ngũ GV cốt cán, tham gia bồi dưỡng đội ngũ 
GV cốt cán và sử dụng đội ngũ GV cốt cán này. Việc 
phát triển đội ngũ này chính là góp phần đổi mới công 
tác quản lí. Thường xuyên nắm bắt thông tin về năng lực 
của cán bộ GV nói chung và GV cốt cán để có kế hoạch 
bồi dưỡng hiệu quả.

3. Kết luận 
Vai trò của GV ngày càng trở nên quan trọng và thách 

thức hơn trong bối cảnh toàn cầu hóa và hội nhập quốc 
tế. Những mong đợi của các bên liên quan và phụ huynh, 
HS đối với nhà trường cũng tăng lên. Do đó, việc bồi 
dưỡng, phát triển đội ngũ GV là mục tiêu hướng đến của 
các nhà trường. Để đảm bảo sự thành công trong công 
tác đào tạo bồi dưỡng GV, hiệu trưởng cần phải có trách 
nhiệm lớn cho sự thay đổi, phát triển đội ngũ. Thông 
qua sự lãnh đạo, chỉ đạo của hiệu trưởng để phát triển 
năng lực của GV, đổi mới việc dạy và học phù hợp với 
bối cảnh hiện tại. Bồi dưỡng đội ngũ cán bộ GV THPT 
theo hướng phát triển năng lực trong bối cảnh hiện nay 
sẽ nâng cao chất lượng đội ngũ GV ở trường THPT đáp 
ứng yêu cầu về số lượng, hợp lí về cơ cấu, đảm bảo về 
chất lượng nhằm đáp ứng yêu cầu chuẩn chức danh nghề 
nghiệp và năng lực thực hiện nhiệm vụ GV THPT trước 
yêu cầu đổi mới căn bản, toàn diện về GD&ĐT trong bối 
cảnh đổi mới GD. Do đó, GV và nhà quản lí GD cần phải 
thay đổi nhận thức, kiến thức kĩ năng, thái độ và cần phải 
tích cực tự học, tự bồi dưỡng, tham gia các lớp bồi dưỡng 
để đáp ứng các năng lực cho sự nghiệp đổi mới GD trong 
xu thế toàn cầu hóa hiện nay.
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ABSTRACT: From the past until now, teachers have always had an extremely 
important position in the development of society. A good teacher is not only a 
person who knows how to transfer knowledge, but also has to know how to lead 
and inspire students, attaches great importance to knowledge, as well as educates 
students to be human. It is a person who imparts knowledge, is an educator in 
shaping and developing life skills and morals for students, and is a good example 
for students to follow. Currently, the requirements of scientific and technological 
innovation and international integration in education as been identified that the 
teachers’ roles, positions, knowledge, skills and attitudes must always satisfy 
the development of education and society. Therefore, it is imperative to foster 
teachers in the direction of capacity development in high schools.
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