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1. Đặt vấn đề
Giáo dục nghề nghiệp Việt Nam đổi mới trong bối 

cảnh thế giới có nhiều thay đổi: sự bùng nổ về kinh tế 
toàn cầu, toàn cầu hóa, tin học hóa; sự phát triển của 
nền kinh tế tri thức và cuộc Cách mạng công nghiệp 
4.0. Tất cả những yếu tố đó khiến thị trường lao động 
chuyển hóa sang một giai đoạn phát triển mới với việc 
hình thành thế giới việc làm 4.0. Điều đó buộc giáo dục 
nghề nghiệp phải đổi mới. Yêu cầu bức thiết hiện nay 
không phải là đổi mới về chủ trương, chính sách mà là 
đổi mới về tổ chức thực hiện. Trong đó, phát triển đội 
ngũ giảng viên các trường đào tạo nghề là yếu tố then 
chốt để nâng cao chất lượng giáo dục dạy nghề. Trong 
bài viết này, tác giả khảo sát thực trạng quản lí phát 
triển đội ngũ giảng viên Trường Cao đẳng Tây Đô để 
đề ra các biện pháp phù hợp với thực tiễn nhà trường 
nhằm phát triển đội ngũ đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo 
dục nghề nghiệp hiện nay. 

2. Nội dung nghiên cứu
2.1. Một số khái niệm có liên quan
2.1.1. Đội ngũ giảng viên
Đội ngũ giảng viên là tập thể những người đảm nhiệm 

công tác giáo dục và dạy học có đủ tiêu chuẩn đạo đức, 
chuyên môn, nghiệp vụ quy định, là lực lượng quyết 
định hoạt động giáo dục của nhà trường, cho nên cần 
được quan tâm xây dựng mọi mặt, đủ số lượng, phù hợp 
với cơ cấu giảng dạy của các bộ môn, đảm bảo tỉ lệ cân 
đối giữa nam và nữ, giữa các thế hệ [1].

2.1.2. Phát triển đội ngũ giảng viên trường cao đẳng
Phát triển đội ngũ giảng viên chính là cụ thể của phát 

triển nguồn nhân lực trong giáo dục và đào tạo. Tức là, 
xây dựng một đội ngũ đủ về số lượng, đồng bộ về cơ 
cấu, loại hình, đoàn kết, trên cơ sở đường lối giáo dục 
của Đảng và ngày càng vững mạnh về chính trị, chuyên 
môn, nghiệp vụ, đủ sức thực hiện có chất lượng mục 
tiêu, kế hoạch giáo dục và còn là sự thỏa mãn của cá 
nhân đối với nhà trường cùng bầu không khí làm việc 
thoải mái lành mạnh.

2.1.3. Nội dung phát triển đội ngũ giảng viên trường cao đẳng
Theo tiếp cận phát triển nguồn nhân lực, phát triển 

đội ngũ giảng viên chính là đạt hiệu suất của 5 yếu tố 
“phát năng”: 1) Giáo dục và đào tạo để toàn đội ngũ đạt 
đến sự chuẩn hoá, hiện đại hoá; 2) Thực hiện các chính 
sách, chế độ để đảm bảo sức khỏe và dinh dưỡng cho 
giảng viên; 3) Tạo ra môi trường làm việc tốt nhất, đảm 
bảo tính hợp lí, tính xã hội hoá và tính đồng thuận trong 
tổ chức; 4) Sắp xếp, bố trí công việc một cách hợp lí  
phù hợp với số luợng và cơ cấu đội ngũ; 5)Tăng cường 
cơ chế dân chủ hoá trong nhà trường, giải phóng đội 
ngũ giảng viên tránh khỏi những việc làm không cần 
thiết, giúp họ tự phát triển bản thân.

2.2. Thực trạng quản lí phát triển đội ngũ giảng viên Trường 
Cao đẳng Tây Đô
Trường Cao đẳng Tây Đô chịu sự quản lí của Tổng 

cục Giáo dục nghề nghiệp, Bộ Lao động, Thương binh 
và Xã hội và Ủy ban Nhân dân thành phố Cần Thơ, nơi 
trường đặt trụ sở và các cơ sở đào tạo. Năm học 2020 - 
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2021, tổng số cán bộ, giáo viên nhân viên nhà trường có 
112 người, trong đó có 94 giáo viên. Ban Giám hiệu có 
03 người: 01 Hiệu trưởng và 02 Phó Hiệu trưởng. Các 
phòng chức năng gồm 9 cán bộ. Các khoa chuyên môn: 
Khoa Cơ bản - Cơ khí động lực; Khoa Kinh tế - Du lịch; 
Khoa Đường thủy - Đường bộ; Khoa Công nghệ - Điện 
- Xây dựng.

Để đánh giá thực trạng đội ngũ giảng viên Trường 
Cao đẳng Tây Đô, nhóm tác giả đã thông qua nghiên 
cứu số liệu thống kê của nhà trường về chất lượng tuyển 
sinh, dạy học và lao động sau đào tạo của nhà trường. 
Mặt khác, thông qua nghiên cứu các báo cáo sơ kết, 
tổng kết thực hiện nhiệm vụ năm học của nhà trường; 
các kế hoạch, quy hoạch phát triển nhà trường của 
năm học 2020 - 2021, 2021 - 2022 và giai đoạn 2020 - 
2025. Nhằm đánh giá đúng, khách quan thực trạng đội 
ngũ giảng viên, thực trạng quản lí đội ngũ giảng viên 
Trường Cao đẳng Tây Đô trong bối cảnh đổi mới giáo 
dục dạy nghề, tác giả còn khảo sát bằng phiếu dành cho 
giảng viên Trường Cao đẳng Tây Đô, lãnh đạo Sở Lao 
động, Thương binh và Xã hội thành phố Cần Thơ, Ban 
Giám hiệu Trường Cao đẳng Tây Đô và cho sinh viên. 

Phương pháp mà nhóm tác giả sử dụng để xử lí số liệu 
là: thông qua chương trình phần mềm SPSS; Các chỉ số 
thống kê được sử dụng trong phân tích sử dụng thống 
kê mô tả: tần suất, điểm trung và độ lệch chuẩn; Các 
chỉ số được dùng trong phân tích sử dụng thống kê suy 
luận: phân tích tương quan nhị biến, phân tích so sánh. 

Thang đánh giá: Các câu hỏi được đánh giá theo 
thang 5 điểm, trong đó 1 là yếu nhất, 5 là tốt nhất. Nội 
dung các yếu tố ảnh hưởng tới phát triển đội ngũ giảng 
viên trong bối cảnh đổi mới giáo dục dạy nghề hiện nay 
cũng được đánh giá theo thang 5 điểm, từ 1 (không ảnh 
hưởng) đến 5 (rất ảnh hưởng, ảnh hưởng nhiều). Nội 

dung quan điểm về các các biện pháp quản lí đánh giá 
theo thang 5 điểm ở 2 khía cạnh: 1) Tính cấp thiết; 2) 
Tính khả thi, từ 1 (không cấp thiết, không khả thi) đến 
5 (rất cấp thiết, rất khả thi). Kết quả khảo sát từ thực tế 
thể hiện tại Bảng 1.

2.2.1. Ưu điểm
Đội ngũ giảng viên hiện nay về cơ bản là đủ về số 

lượng, đảm bảo về chất lượng, đồng bộ về cơ cấu. Như 
vậy, công tác xây dựng quy hoạch phát triển đội ngũ cơ 
bản nhà trường thực hiện đảm bảo, sát với thực tiễn của 
nhà trường. Cán bộ quản lí đã bám sát nhu cầu đào tạo, 
quy mô phát triển học viên để xây dựng quy hoạch phát 
triển đội ngũ (Nhận định 1: ĐTB: Giảng viên: 3.90, 
Ban Giám hiệu: 4.09; Lãnh đạo: 3.71); Nhà trường đã 
quan tâm đến việc tuyển dụng, sử dụng đội ngũ, đặc 
biệt chất lượng đầu vào của đội ngũ, trên cơ sở đó sử 
dụng đội ngũ đúng năng lực, sở trường, chuyên môn, 
trình độ đào tạo (Nhận định 2: ĐTB: Giảng viên: 3.98, 
Ban Giám hiệu: 4.16; Lãnh đạo: 3.72). Hoạt động đào 
tạo, bồi dưỡng, xây dựng môi trường phát triển được 
các cấp quản lí quan tâm và triển khai đầy đủ. Đặc biệt, 
cán bộ quản lí nhà trường đã chú trọng công tác đào 
tạo, bồi dưỡng với nhiều hình thức tổ chức khác nhau. 
Mặc dù mới được thành lập, trường còn gặp nhiều khó 
khăn nhưng cán bộ quản lí đã nổ lực để xây dựng các 
điều kiện đảm bảo cho công tác phát triển đội ngũ cũng 
như nâng cao chất lượng dạy và học của nhà trường. 
Một số giảng viên tham gia các khóa học nâng cao trình 
độ đào tạo cũng như các lớp bồi dưỡng nâng cao năng 
lực nghề nghiệp; Chất lượng đội ngũ có những chuyển 
biến tích cực (Nhận định 3: ĐTB: Giảng viên: 3.88, 
Ban Giám hiệu: 4.05; Lãnh đạo: 3.71); Nhà trường đã 
tích cực trong việc xây dựng khối tập thể sư phạm đồng 

Bảng 1: Đánh giá chung hoạt động phát triển đội ngũ giảng viên Trường Cao đẳng Tây Đô

TT Nội dung
Giảng viên Ban Giám 

hiệu
Lãnh đạo Sở Lao động, 
Thương binh và Xã hội

ĐTB ĐLC ĐTB ĐLC ĐTB ĐLC

1 Thực trạng xây dựng quy hoạch/kế hoạch phát triển đội ngũ giảng viên 
Trường Cao đẳng Tây Đô. 3.90 0.82 4.09 0.77 3.71 0.70

2 Thực trạng tuyển dụng, sử dụng và sàng lọc đội ngũ giảng viên Trường 
Cao đẳng Tây Đô. 3.98 0.85 4.16 0.74 3.72 0.74

3 Thực trạng quản lí đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên Trường Cao 
đẳng Tây Đô. 3.88 0.85 4.05 0.78 3.71 0.78

5 Thực trạng xây dựng môi trường phát triển đội ngũ giảng viên Trường 
Cao đẳng Tây Đô. 3.77 0.78 3.99 0.72 3.69 0.65

6 Thực trạng kiểm tra, đánh giá phát triển đội ngũ giảng viên Trường Cao 
đẳng Tây Đô. 3.81 0.86 3.99 0.80 3.53 0.75

(Ghi chú: ĐTB: điểm trung bình; ĐLC: Độ lệch chuẩn; 1 ≤ ĐTB ≤ 5)
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thuận, đoàn kết, biết học hỏi, xây dựng môi trường giáo 
dục thân thiện; Nhà trường thực hiện đảm bảo và đúng 
quy định các chính sách đối với giảng viên; cơ sở vật 
chất, thiết bị dạy học cơ bản đáp ứng yêu cầu (Nhận 
định 5: ĐTB: Giảng viên: 3.77, Ban Giám hiệu: 3.99; 
Lãnh đạo: 3.53); Nhà trường đã xây dựng và triển khai 
kế hoạch kiểm tra thực hiện quản lí phát triển đội ngũ 
giảng viên cụ thể, khoa học; các hình thức kiểm tra 
đánh giá phù hợp; tổ chức kiểm tra thường xuyên có 
đánh giá và rút kinh nghiệm (Nhận định 6: ĐTB: Giảng 
viên: 3.81, Ban Giám hiệu: 4.99; Lãnh đạo: 3.53).

2.2.2. Tồn tại và bất cập
- Về xây dựng kế hoạch tuyển dụng, tuyển chọn, sử 

dụng và sàng lọc đội ngũ giảng viên: Nhà trường thực 
hiện đầy đủ công tác quy hoạch đội ngũ nhưng chỉ dừng 
lại ở mức độ thống kê, rà soát số lượng, vì vậy dẫn đến 
chậm trễ và thiếu chính xác trong việc tuyển dụng giảng 
viên; Việc phối hợp với các cơ sở sử dụng lao động sau 
đào tạo để xây dựng kế hoạch còn thiếu chặt chẽ; Việc 
tuyển chọn giảng viên chưa đáp được yêu cầu về chất 
lượng vì không dựa vào các tiêu chuẩn cụ thể, không 
công khai các tiêu chí tuyển dụng về phẩm chất, năng 
lực, tỉ lệ mời giảng viên thỉnh giảng và hợp đồng còn 
cao. Nhiều bất cập trong công tác quy hoạch, nên tình 
trạng thiếu cân băng đội ngũ vẫn tồn tại. Chất lượng 
đầu vào đội ngũ giảng viên thiếu chặt chẽ, khách quan 
nên gặp nhiều khó khăn trong việc xây dựng kế hoạch 
đào tạo, bồi dưỡng. Công tác đánh giá giảng viên hết 
hạn tập sự còn mang tính hình thức.

- Về đào tạo, bồi dưỡng giảng viên: Từ những bất cập 
về phân cấp, về quy hoạch, về tuyển dụng nên hệ quả 
kéo theo còn nhiều hạn chế trong công tác đào tạo, bồi 
dưỡng: phân loại đối tượng đào tạo, bồi dưỡng chưa 
phù hợp, thiếu chính xác nên việc lựa chọn nội dung, 
hình thức, phương pháp đào tạo, bồi dưỡng chưa đáp 
ứng được nhu cầu của giảng viên; Ý thức tự học, tự bồi 
dưỡng của giảng viên chưa cao, còn mang tính đối phó, 
hình thức. Trong quản lí, lãnh đạo các cấp chưa kịp thời 
đổi mới quản lí hoạt động đào tạo, bồi dưỡng chưa xác 
định hướng tiếp cận để nâng cao hiệu quả và hiệu lực 
quản lí. 

- Về xây dựng môi trường và tạo động lực phát triển 
đội ngũ giảng viên: Nhà trường chưa có những chính 
sách đãi ngộ cho giảng viên tham gia các lớp học nâng 
chuẩn đào tạo, sau đại học, chứng chỉ nghiệp vụ; Hiệu 
quả công tác thi đua khen thưởng chưa thực sự tác động 
mạnh mẽ để thúc đẩy sự phát triển của giảng viên. 

- Việc xây dựng môi trường phát triển giảng viên: 
Chưa có những biện pháp rõ ràng cho việc xây dựng tập 
thể thành “tổ chức biết học hỏi”; Chưa thiết lập được 
văn hóa quản lí trong nhà trường; Thiếu sự phối hợp với 
các trung tâm, các tổ chức đào tạo trong và ngoài nước 

để giao lưu, trao đổi kinh nghiệm, tạo điều kiện học tập 
cho giảng viên; Điều kiện cơ sở vật chất, thiết bị dạy 
học hiện đại chưa cao. 

- Về kiểm tra, giám sát và đánh giá các hoạt động 
quản lí đội ngũ giảng viên: Việc kiểm tra, giám sát và 
đánh giá chưa thực hiện thường xuyên, liên tục, chưa 
đảm bảo đúng quy trình; Kết quả đánh giá thiếu chính 
xác, khách quan; Hiệu quả sử dụng kết quả đánh giá 
chưa cao, chưa tác động mạnh đến giang viên để tạo sự 
thúc đẩy đội ngũ phát triển. 

2.2.3.  Nguyên nhân của những hạn chế
Đội ngũ cán bộ quản lí chưa thực sự quan tâm đúng 

mức đến công tác phát triển đội ngũ giảng viên nhà 
trường. Công tác dự báo và quy hoạch, tuyển chọn và 
sử dụng, đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên chưa 
được chú trọng đúng mức, chưa dựa vào năng lực dẫn 
đến đội ngũ đạt chuẩn, trên chuẩn (theo văn bằng) còn 
nặng về số lượng, chưa được quan tâm nhiều đến chất 
lượng. Chương trình, nội dung, phương pháp đào tạo, 
bồi dưỡng còn nặng về lí thuyết, chưa sát thực tế, chưa 
trang bị cho người học những năng lực cần thiết thực 
hiện nhiệm vụ. Chính sách phát triển đội ngũ giảng viên 
của nhà trường chưa đủ mạnh, kém hiệu lực, chưa chú 
ý đến tính đặc thù của từng ngành đào tạo nên mức độ 
ảnh hưởng và tạo động lực phát triển cho đội ngũ chưa 
cao. Đánh giá, xếp loại chưa phản ảnh đúng năng lực 
của giảng viên; chưa thấy được sự thiếu hụt năng lực 
để bồi dưỡng cho đội ngũ giảng viên; Ý thức phát triển 
bản thân của một số giảng viên nhà trường còn thấp, 
mang tư tưởng bằng lòng, ít nỗ lực phấn đấu, ít học 
hỏi, không có ý chí phát triển năng lực nghề nghiệp, 
đặc biệt là tự học, tự bồi dưỡng “làm mới” về năng lực 
nghề nghiệp; chưa thực sự nhận thấy thách thức ngày 
càng cao. Từ những phân tích đánh giá về thực trạng 
phát triển đội ngũ giảng viên, để giải quyết những bất 
cập, tồn tại đã được xác định cần có những biện pháp 
phù hợp với thực tiễn để nâng cao chất lượng đội ngũ 
giảng viên. 

2.3. Biện pháp quản lí phát triển đội ngũ giảng viên Trường 
Cao đẳng Tây Đô
2.3.1. Xây dựng khung năng lực nghề nghiệp cho đội ngũ giảng 
viên Trường Cao đẳng Tây Đô
Kết quả nghiên cứu lí luận và thực tiễn về nhiệm vụ 

giảng viên giáo dục nghề nghiệp, cùng các quy định 
pháp lí đối với giảng viên giáo dục nghề nghiệp theo 
Thông tư số 08/2017/TT-BLĐTBXH ngày 10 tháng 3 
năm 2017 của Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội. 
Những yêu cầu năng lực này đã được sử dụng để khảo 
sát thực trạng đội ngũ giảng viên Trường Cao đẳng Tây 
Đô, phản ánh qua các tiêu chí về phẩm chất, thái độ, 
năng lực của giảng viên và từ những thông tin phản hồi 
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từ 03 nhóm đối tượng khảo sát, nhóm tác giả đã đề xuất 
Khung năng lực nghề nghiệp giảng viên Trường Cao 
đẳng Tây Đô. Khung này bao gồm các tiêu chuẩn về 
năng lực, thái độ của giảng viên nhằm nâng cao chất 
lượng đội ngũ giảng viên, là cơ sở để đổi mới chương 
trình đào tạo, bồi dưỡng để đánh giá năng lực nghề 
nghiệp giảng viên, để xây dựng các chính sách, cơ chế 

giám sát đảm bảo các điều kiện để phát triển bền vững 
đội ngũ giảng viên. Khung năng lực nghề nghiệp giảng 
viên gồm có 04 tiêu chuẩn, mỗi tiêu chuẩn với nhiều 
tiêu chí. Tuy nhiên, trong phạm vi bài báo, tác giả xây 
dựng và hình thành khung năng lực nghề nghiệp ở mức 
độ là các tiêu chuẩn (ứng với các năng lực và các tiêu 
chí), cụ thể ở Bảng 2:

Bảng 2: Khung năng lực nghề nghiệp giảng viên Trường Cao đẳng Tây Đô

1. Năng lực dạy học 

1.1. Năng lực soạn giáo án (thiết kế bài dạy) và chuẩn bị cho giờ lên lớp

a. Nắm vững mục tiêu, chuẩn đầu ra và nội dung Chương trình.

b. Nắm được các quy định, hướng dẫn...liên quan tới chương trình.

c. Hiểu biết logic nội dung, tính liên tục của chương trình trong kế hoạch dạy học.

d. Xây dựng và đổi mới chương trình đào tạo.

e. Lập được kế hoạch giảng dạy môn học, mô đun trên cơ sở chương trình, kế hoạch đào tạo của cả khóa học.

f. Soạn giáo án theo quy định, thể hiện được các hoạt động dạy và học.

g. Lựa chọn phương pháp dạy học phù hợp cho các bài học của chương trình môn học, mô-đun được phân công giảng dạy.

h. Chuẩn bị đầy đủ các phương tiện dạy học, thiết bị, nguyên, nhiên, vật liệu thực hành cần thiết.

i. Tự làm các thiết bị dạy học đơn giản để phục vụ giảng dạy.

k. Chủ trì hoặc tham gia thiết kế và bố trí trang thiết bị dạy học của phòng học chuyên môn phù hợp với chương trình của ngành, nghề được 
phân công giảng dạy.

1.2. Năng lực tổ chức thực hiện hoạt động dạy

a. Tạo được môi trường học tập thân thiện.

b. Hiểu và nhận biết được đặc điểm, năng lực của sinh viên để vận dụng trong dạy học phân hóa đối tượng người học. 

c. Dạy học theo định hướng phát triển năng lực thực hành của sinh viên.

d. Tổ chức dạy học phù hợp với ngành, nghề đào tạo và với từng đối tượng người học; thực hiện đầy đủ kế hoạch giảng dạy, đúng chương 
trình, nội dung.

e. Thực hiện các giờ dạy lí thuyết, thực hành, tích hợp theo quy định.

f. Vận dụng, kết hợp các phương pháp dạy học để phát huy tính tích cực, sáng tạo, phát triển năng lực tự học của người học.

m.  Sử dụng thành thạo các phương tiện, thiết bị dạy học để nâng cao hiệu quả giảng dạy.

n. Tổ chức các hoạt động phù hợp để tối đa hóa tương tác của sinh viên.

g. Linh hoạt trong triển khai giáo án phù hợp với bối cảnh và điều kiện thực tiễn cụ thể.

h. Năng lực quản lí lớp học

l. Xây dựng môi trường dạy học trong và ngoài nhà trường (liên kết với các cơ sở sử dụng lao động ....).

1.3. Năng lực đánh giá kết quả học tập của người học

a. Kĩ năng thiết kế nội dung đánh giá năng lực của sinh viên.

b. Lựa chọn và thiết kế các công cụ kiểm tra, đánh giá kết quả học tập của người học phù hợp với môn học, mô đun được phân công giảng dạy.

c. Thực hiện việc kiểm tra, đánh giá toàn diện, chính xác, mang tính giáo dục và đúng quy định.

d) Kĩ năng sử dụng kết quả kiểm tra, đánh giá để điều chỉnh hoạt động dạy và học.

1.4. Năng lực ứng dụng công nghệ thông tin, sử dụng sách, tài liệu và thiết bị dạy học

a. Kĩ năng lựa chọn và điều chỉnh tài liệu (tài liệu sử dụng giảng dạy và tài liệu tham khảo).

b. Kĩ năng khai thác và sử dụng các nguồn học liệu đa dạng.
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2.3.2. Nâng cao chất lượng công tác quy hoạch phát triển đội 
ngũ giảng viên Trường Cao đẳng Tây Đô 
Để dự báo quy hoạch phát triển đội ngũ giảng viên, 

nhà trường cần thực hiện các nội dung sau: 
a. Dự báo nhu cầu đội ngũ giảng viên
Xác định chức năng và mục tiêu nhiệm vụ của nhà 

trường, điều tra, khảo sát, phân tích đặc điểm của nhà 
trường, điều kiện và thực trạng khả năng của đội ngũ 

giảng viên trường hiện có để xây dựng kế hoạch phát 
triển đội ngũ giảng viên đến năm 2025 định hướng đến 
năm 2030, trong từng năm học phù hợp với yêu cầu 
phát triển nhà trường, yêu cầu phát triển kinh tế xã hội 
của Thành phố Cần Thơ. Khảo sát thực trạng đội ngũ 
giảng viên nhà trường theo khung năng lực, đánh giá và 
có những nhận định về thực trạng đội ngũ về số lượng, 
cơ cấu và chất lượng đáp ứng nhu cầu đào tạo nhân lực 

c. Kĩ năng làm học liệu mới.

d. Kĩ năng sử dụng công nghệ thông tin phù hợp trong dạy.

2. Năng lực giáo dục

2.1. Xây dựng kế hoạch, thực hiện các hoạt động giáo dục

a. Xây dựng được kế hoạch giáo dục người học thông qua giảng dạy và qua các hoạt động khác.

b. Thực hiện việc giáo dục đạo đức nghề nghiệp, thái độ nghề nghiệp thông qua việc giảng dạy môn học, mô-đun theo kế hoạch đã xây dựng.

c. Vận dụng các hiểu biết về tâm lí, giáo dục vào thực hiện hoạt động giáo dục người học.

d. Phối hợp với các tổ chức giáo dục ngoài nhà trường để giáo dục học sinh.

e. Đánh giá kết quả các mặt rèn luyện đạo đức của người học theo quy định một cách chính xác, công bằng và có tác dụng giáo dục.

2.2. Quản lí người học, xây dựng môi trường giáo dục, học tập

a. Quản lí được các thông tin liên quan đến người học và sử dụng hiệu quả các thông tin vào giáo dục, dạy học, quản lí người học.

b. Xây dựng môi trường giáo dục, học tập lành mạnh, thuận lợi, dân chủ, hợp tác.

3. Năng lực phát triển nghề nghiệp và nghiên cứu khoa học

3.1. Học tập và bồi dưỡng nâng cao

a. Thường xuyên dự giờ, trao đổi kinh nghiệm giảng dạy, giáo dục với đồng nghiệp; tham gia bồi dưỡng đồng nghiệp theo yêu cầu phát triển 
của phòng, khoa, tổ bộ môn.

b. Tham gia hội giảng các cấp.

c. Thường xuyên tự học tập, bồi dưỡng, rèn luyện nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ.

d. Tham gia các khóa đào tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ, cập nhật kiến thức, kĩ năng nghề, công nghệ, phương pháp giảng dạy đáp ứng 
yêu cầu của giáo dục nghề nghiệp.

3.2. Năng lực nghiên cứu, triển khai ứng dụng vào thực tiễn

a. Có kiến thức, kĩ năng cơ bản về nghiên cứu khoa học và công nghệ.

b. Chủ trì hoặc tham gia đề tài nghiên cứu khoa học từ cấp cơ sở trở lên.

c. Tham gia nghiên cứu xây dựng chương trình nhà trường theo định hướng của BộGiáo dục và Đào tạo.

d. Chủ trì hoặc tham gia biên soạn, chỉnh lí chương trình, giáo trình, tài liệu đào tạo, bồi dưỡng. 

e. Năng lực tự nghiên cứu, ứng dụng.

3.3. Phát triển năng lực nghề nghiệp cho người học

a. Hướng dẫn thực tập kết hợp với thực tiễn nghề nghiệp.

b. Tham gia bồi dưỡng nâng cao, luyện tay nghề cho học sinh, sinh viên giỏi các cấp.

4. Năng lực xã hội

a. Năng hợp tác, chia sẻ kinh nghiệm và cộng đồng trách nhiệm; làm việc theo nhóm, đoàn kết trong quan hệ đồng nghiệp với đồng nghiệp 
trong và ngoài nhà trường.

b. Tham gia các hoạt động xã hội trong và ngoài cơ sở hoạt động giáo dục nghề nghiệp, xây dựng quan hệ giữa cơ sở hoạt động giáo dục 
nghề nghiệp với doanh nghiệp, cộng đồng.

c. Phối hợp với gia đình người học, cộng đồng động viên, hỗ trợ, giám sát việc học tập, rèn luyện của người học; góp phần huy động các nguồn 
lực phát triển hoạt động giáo dục nghề nghiệp.
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của địa phương, của vùng.
a. Xây dựng quy hoạch đội ngũ giảng viên
- Căn cứ những nội dung ở phần dự báo, soạn thảo 

kế hoạch tổng thể, đề ra các mục tiêu, hình thành các 
chương trình, đề ra những ưu tiên và thiết kế chương 
trình thực hiện. Ở nội dung này, cần có một kế hoạch 
tổng thể ở tầm vĩ mô để tuyển dụng, đào tạo, bồi dưỡng 
phát triển đội ngũ giảng viên đáp ứng yêu cầu (đặc biệt 
đối với đào tạo cấp độ quốc gia, khu vực và quốc tế), 
chú ý đào tạo, bồi dưỡng những giảng viên nồng cốt 
(đầu ngành) cho quá trình đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ 
giảng viên.

- Hiệu trưởng phải đóng vai trò cố vấn, tư vấn và 
hướng dẫn các khoa, bộ môn. Các trưởng khoa, tổ 
trưởng bộ môn căn cứ vào định hướng phát triển đội 
ngũ giảng viên của trường đến năm 2025, định hướng 
từng năm học, căn cứ vào tình hình cụ thể của khoa, bộ 
môn để xem xét đánh giá về năng lực của từng giảng 
viên để xây dựng kế hoạch phát triển đội ngũ giảng viên 
phù hợp với đặc thù đơn vị và trường. 

- Nhà trường căn cứ vào kế hoạch của mỗi khoa, 
phòng để xây dựng kế hoạch; tuyển dụng; đào tạo; bồi 
dưỡng phát triển đội ngũ giảng viên và đội ngũ giảng 
viên đầu ngành cho toàn trường. Quy hoạch tổng thể 
của nhà trường phải được cụ thể hoá khoảng thời gian 
thực hiện, các điều kiện để tổ chức thực hiện. 

c. Tổ chức thực hiện và kiểm tra đánh giá thực hiện 
quy hoạch

Căn cứ quy hoạch tổng thể chung đã được phê duyệt, 
các khoa, phòng thuộc nhà trường xây dựng kế hoạch 
triển khai thực hiện riêng. Hiệu trưởng phải căn cứ vào 
kế hoạch phát triển đội ngũ giảng viên của trường để tổ 
chức thực hiện và đôn đốc, chấn chỉnh việc thực hiện 
ở khoa, bộ môn. Thông qua kiểm tra, đánh giá, tổ chức 
quản lí phát triển đội ngũ giảng viên nắm được thực 
trạng công tác phát triển đội ngũ giảng viên của nhà 
trường để điều chỉnh xử lí kịp thời và thích hợp.

2.3.3. Đổi mới tổ chức tuyển dụng, sử dụng và sàng lọc đội ngũ 
giảng viên Trường Cao đẳng Tây Đô 
Tuyển dụng giảng viên nhằm nâng cao chất lượng đội 

ngũ giảng viên đảm bảo đủ về số lượng, đồng bộ về cơ 
cấu, đảm bảo chất lượng đáp ứng mục tiêu, kế hoạch 
đào tạo của nhà trường đến năm 2025: 

a. Tổ chức tuyển dụng giảng viên
- Xây dựng kế hoạch tuyển dụng giảng viên của nhà 

trường phải căn cứ theo quy hoạch phát triển đội ngũ 
giảng viên nhà trường giai đoạn 2020 - 2025, tầm nhìn 
đến 2030 đáp ứng nhu cầu đào tạo nhân lực cho địa 
phương; đồng thời có tính đến sự kế thừa đối với số 
giảng viên nghỉ hưu. 

- Khảo sát giảng viên thừa, thiếu ở từng bộ môn, khoa 
(cả số giảng viên không đáp ứng yêu cầu giai đoạn mới), 

trong từng năm học để kịp thời bổ sung, điều chỉnh kế 
hoạch tuyển dụng, sử dụng.

- Căn cứ khung năng lực đội ngũ giảng viên của nhà 
trường, xây dựng tiêu chuẩn cụ thể trên cơ sở đảm bảo 
tiêu chuẩn chung qui định của chức danh và một số 
chuẩn cụ thể đối với từng vị trí, từng bộ môn có nhu cầu 
sử dụng phù hợp với thực tiễn của nhà trường. 

- Công khai tiêu chuẩn, điều kiện tuyển dụng để tất cả 
thành viên nhà trường đều biết, phối hợp với các ngành, 
các cấp để thông tin tuyển dụng rộng rãi.

- Liên kết chặt chẽ với các trường đại học trong địa 
bàn cũng như trong cả nước, thu hút nguồn nhân lực 
chất lượng cao (Sinh viên tốt nghiệp đạt xuất sắc, giỏi), 
có chế độ đãi ngộ để tuyển dụng vào đội ngũ giảng viên 
nhà trường. Tuyển dụng lực lượng giảng viên, cán bộ 
kĩ thuật có trình độ và kinh nghiệm thực tiễn sản xuất 
nhằm nâng cao chất lượng đầu vào của đội ngũ. 

b. Đổi mới cơ chế quản lí và sử dụng giảng viên
Quan tâm đến việc bố trí, sử dụng giảng viên đúng 

chuyên ngành, kết hợp theo dõi và phát hiện năng khiếu 
hoặc các khả năng về trình độ khác nhằm khai thác tốt 
tiềm lực của giảng viên trong đào tạo. Cần có những 
chính sách hợp lí để thu hút giảng viên giỏi, giảng viên 
có trình độ cao. Phát triển năng lực giảng viên, giải 
quyết vấn đề hiệu suất sử dụng giảng viên, khai thác 
tối ưu tiềm năng của đội ngũ giảng viên phải được thực 
hiện bằng các chính sách mới phù hợp với yêu cầu phát 
triển của mỗi ngành học, nhu cầu tuyển sinh, đào tạo. 

c. Sử dụng kết quả phân loại giảng viên để sàng lọc 
đội ngũ.

Mục đích của việc đánh giá, xếp loại và phân loại 
giảng viên không chỉ dừng lại ở công tác thi đua mà còn 
để sàng lọc và xây dựng đội ngũ giảng viên ngày càng 
có chất lượng hơn. Nhà trường tổ chức đánh giá, xếp 
loại giảng viên hàng năm theo khung năng lực giảng 
viên của nhà trường theo 3 cấp: giảng viên tự đánh giá, 
các khoa phòng đánh giá và Ban Giám hiệu nhà trường 
đánh giá. Trên cơ sở phân loại để có căn cứ sàng lọc đội 
ngũ, bố trí, sắp xếp giảng viên đảm bảo tính phù hợp 
với chuyên môn và năng lực đội ngũ.

2.3.4. Đẩy mạnh tổ chức đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên 
Trường Cao đẳng Tây Đô
a. Khảo sát, xác định nhu cầu bồi dưỡng
- Lập phiếu khảo sát; lấy ý kiến chuyên gia; tổ chức 

kiểm tra kĩ năng và kiến thức của đội ngũ giảng viên để 
khảo sát năng lực của đội ngũ.

- Căn cứ vào kế hoạch tự bồi dưỡng của giảng viên để 
tổng hợp nhu cầu cần bồi dưỡng; 	

- Phân loại nhóm đối tượng giảng viên (theo trình 
độ đào tạo, theo năng lực chuyên môn hoặc chứng chỉ 
nghiệp vụ…) để xác định nhu cầu bồi dưỡng; 

Yêu cầu: xác định nhu cầu bồi dưỡng đảm bảo phù 
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hợp với thực trạng đội ngũ, đáp ứng được yêu cầu tổ 
chức đào tạo của nhà trường.

b. Xây dựng mục tiêu, nội dung, chương trình và lựa 
chọn hình thức bồi dưỡng

Trên cơ sở nhu cầu bồi dưỡng của đội ngũ giảng viên 
để xác định mục tiêu, nội dung và xây dựng chương 
trình bồi dưỡng. Tùy theo loại hình, đối tượng đào tạo, 
bồi dưỡng để lựa chọn, xây dựng chương trình phù 
hợp. Tuy nhiên, nội dung, chương trình bồi dưỡng phải 
đảm bảo các tiêu chí: Phải cập nhật kịp thời những đổi 
mới giáo dục dạy nghề, đặc biệt với các ngành, nghề 
nhà trường đang mở mã ngành đào tạo. Tăng cường 
xây dựng chương trình bồi dưỡng thường xuyên, chú 
ý bồi dưỡng kĩ năng nghề nghiệp, thường xuyên cập 
nhật công nghệ mới, áp dụng các phương pháp giảng 
dạy tích cực. Xây dựng và hoàn thiện chương trình bồi 
dưỡng tập trung vào kĩ năng thực hành, đào tạo các 
phương pháp dạy nghề tiên tiến. Chú trọng bồi dưỡng 
tin học, ngoại ngữ. 

c. Lựa chọn hình thức bồi dưỡng
Đa dạng hoá các hình thức đào tạo, bồi dưỡng: Phối 

hợp, liên kết với các trường đại học để đào tạo nâng 
chuẩn cho đội ngũ, tăng tỉ lệ đội ngũ giảng viên có học 
hàm học vị; Tổ chức hiệu quả công tác bồi dưỡng tại 
chỗ: Dự giờ đánh giá giờ dạy, năng lực thực tiễn của đội 
ngũ; Tổ chức các hội thi tay nghề, các hội thảo, nghiên 
cứu khoa học; Chỉ đạo đội ngũ giảng viên xây dựng 
và thực hiện đảm bảo hiệu quả kế hoạch tự bồi dưỡng, 
nâng cao ý thức tự học, tự bồi dưỡng. 

d. Xây dựng kế hoạch và chỉ đạo thực hiện hoạt động 
bồi dưỡng giảng viên dạy nghề

- Hiệu trưởng nhà trường dựa vào thực trạng chất 
lượng đội ngũ giảng viên để xây dựng kế hoạch bồi 
dưỡng đội ngũ giảng viên bảo đảm tính khách quan, 
thống nhất và toàn diện. 	

- Lập kế hoạch bồi dưỡng đội ngũ giảng viên phải xác 
định cụ thể mục tiêu bồi dưỡng, hình thức bồi dưỡng 
và thời gian thực hiện. Tổ chức bồi dưỡng tại chỗ, kế 
hoạch phải xác định được nội dung và xây dựng chương 
trình bồi dưỡng.

- Căn cứ kế hoạch chung của nhà trường, chỉ đạo các 
khoa, tổ chuyên môn có thể lập kế hoạch bồi dưỡng cho 
giảng viên thuộc quyền vào các thời điểm thích hợp 
trong năm học nhằm giải quyết các nhu cầu về kiến 
thức, kĩ năng cần thiết… 

e.  Đánh giá kết quả đầu ra của hoạt động bồi dưỡng
Lấy chuẩn năng lực nghề làm thước đo để đánh giá 

chất lượng bồi dưỡng. Thông qua kết quả đầu ra của 
sinh viên để đánh giá chất lượng năng lực thực hiện của 
đội ngũ giảng viên. 

Xây dựng kế hoạch kiểm tra, đánh giá đội ngũ giảng 
viên đảm bảo đổi mới hình thức, nội dung và phương 
pháp kiểm tra đánh giá. Thông báo kết quả kiểm tra, 

đánh giá đến từng giảng viên để tự xây dựng kế hoạch 
bồi dưỡng phát triển bản thân tiếp theo cũng như chủ 
động xây dựng nhu cầu, xác định nội dung, chương 
trình và lựa chọn hình thức cho đội ngũ giảng viên nhà 
trường. 

2.3.5. Xây dựng môi trường phát triển đội ngũ giảng viên Trường 
Cao đẳng Tây Đô
a. Xây dựng môi trường phát triển đội ngũ giảng viên
- Xây dựng tập thể sư phạm đồng thuận, tích cực và 

thân thiện: Phân công công việc hợp lí, tạo điều kiện 
làm việc thuận lợi, tôn trọng và khuyến khích giảng 
viên chủ động sáng tạo trong công việc; Chăm lo đến 
đời sống tinh thần, vật chất cho giảng viên; Thực hiện 
tốt quy chế dân chủ trong nhà trường; Phát huy vai trò 
của các tổ chức đoàn thể.

- Tổ chức xây dựng môi trường giáo dục thân thiện: 
Xây dựng bầu không khí tâm lí nhà trường lành mạnh; 
Xây dựng mối quan hệ công việc giữa cán bộ quản lí 
giảng viên, nhân viên hòa thuận, tin tưởng, tôn trọng 
lẫn nhau và đoàn kết; Xây dựng mối quan hệ giữa giảng 
viên và học sinh thân thiện. 

- Xây dựng các điều kiện hỗ trợ phát triển đội ngũ 
giảng viên: Tăng trưởng cơ sở vật chất, thiết bị dạy học, 
xây dựng xưởng may, sân bãi thực hành theo hướng 
chuẩn hoá, hiện đại hoá. 

b. Tạo động lực lao động thúc đẩy đội ngũ giảng viên 
phát triển 

- Thực hiện đầy đủ các chế độ chính sách đối với đội 
ngũ giảng viên theo quy định của ngành và của Nhà 
nước. Đặc biệt quan tâm đến chính sách đối với giảng 
viên cao cấp, giảng viên chính.

- Xây dựng và hoàn thiện cơ chế chính sách phát triển 
đội ngũ giảng viên của nhà trường. Đặc biệt quan tâm 
đến nguồn tài chính cho hoạt động đào tạo, bồi dưỡng 
nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ nghề nghiệp, 
học sau đại học nhằm phát huy hết năng lực, sở trường 
của giảng viên, kích thích sự cống hiến, sự nhiệt huyết 
và tình yêu đối với công việc được phân công. 

- Thực hiện đảm bảo công tác thi đua, khen thưởng 
đối với giảng viên, đặc biệt xây dựng mô hình mới, 
nhân tố điển hình đối với tự phát triển bản thân của mỗi 
giảng viên. 

2.3.6. Tăng cường kiểm tra, đánh giá hoạt động phát triển đội 
ngũ giảng viên Trường Cao đẳng Tây Đô
- Căn cứ vào quy hoạch phát triển đội ngũ giảng viên 

của nhà trường để xây dựng kế hoạch kiểm tra các 
khoa, bộ môn và giảng viên. Các khoa, bộ môn cụ thể 
hoá kế hoạch và xây dựng kế hoạch của khoa, phòng 
mình trực tiếp kiểm tra giảng viên theo hình thức định 
kì hay đột xuất.

- Sử dụng khung năng giảng viên, xây dựng quy chế 
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kiểm tra, đánh giá giảng viên theo thang điểm chi tiết 
để lượng hóa các nội dung kiểm tra, đánh giá, xác định 
phương pháp kiểm tra, đánh giá phù hợp thực tiễn đội 
ngũ giảng viên về trình độ chuyên môn, năng lực sư 
phạm, phẩm chất chính trị đạo đức với 05 tiêu chí đã 
được nêu ở Biện pháp 1. 

- Đa dạng hoá các hình thức kiểm tra. Dựa vào kết 
quả điều tra, đánh giá, hiệu trưởng có thể kịp thời chỉ 
đạo điều chỉnh hoạt động phát triển đội ngũ giảng viên 
nhằm đạt mục tiêu đề ra. 

- Tham mưu cho Sở Lao động, Thương binh và Xã 
hội căn cứ vào đề án phát triển đội ngũ giảng viên của 
nhà trường đã được phê duyệt mà định kì kiểm tra, đánh 
giá việc tổ chức thực hiện. Hình thức có thể thông qua 
báo cáo định kì, kiểm tra tại trường, từ đó có thể chỉ 
đạo, điều chỉnh kế hoạch hỗ trợ các nguồn lực để nhà 
trường thực hiện đạt mục tiêu để ra.

3. Kết luận
Bài viết thông qua việc phân tích, đánh giá để đưa ra 

những nhận định về ưu điểm, tồn tại trong công tác phát 
triển đội ngũ giảng viên tại Trường Cao đẳng Tây Đô. 
Từ thực tiễn triển khai thực hiện và căn cứ thực trạng 
khảo sát, tác giả đã đề ra sáu biện pháp phát triển đội 
ngũ giảng viên nhà trường. Sáu biện pháp nêu ra có mối 
quan hệ biện chứng, thúc đẩy và hỗ trợ lẫn nhau. Mỗi 
biện pháp có mỗi chức năng khác nhau. Tuy nhiên, khi 
thực hiện không thể tách rời các nhóm biện pháp đó mà 
tuỳ vào thực tiến từng giai đoạn phát triển của đơn vị 
để sử dụng có hợp lí và hiệu quả các nhóm biện pháp. 
Với 06 biện pháp trên nếu được triển khai linh hoạt và 
đồng bộ sẽ góp phần nâng cao hiệu quả phát triển đội 
ngũ góp phần nâng cao chất lượng giáo dục tại các cơ 
sở giáo dục nghề nghiệp.
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ABSTRACT: The article analyzes and evaluates the current situation of 
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