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1. Đặt vấn đề 
Quản lí nhân sự là một chức năng trong quản lí tổ chức, 

tập trung vào hệ thống các chính sách và giải pháp tác 
động đến hành vi, thái độ trong quá trình làm việc của 
người lao động [1] thông qua việc kế hoạch hóa nhân 
sự, tuyển dụng, đào tạo, đánh giá và khen thưởng… 
[2]. Đó cũng là quá trình tạo dựng, đảm bảo sự cân đối 
nguồn nhân lực và sự đồng bộ hoạt động trong một quá 
trình phức hợp và đa nhiệm của tổ chức. Do vậy, quản lí 
nhân sự có vai trò mang tính quyết định trong mọi hoạt 
động nhằm đạt được kết quả và thành công của mọi 
tổ chức. Trong các trường phổ thông, công tác quản lí 
nhân sự cần hướng tới giữ chân giáo viên trên cơ sở thu 
hút, tuyển chọn, đào tạo, đánh giá, trả lương, thu nhập 
(đãi ngộ nói chung) hợp lí [3]. Để hoàn thành sứ mệnh 
giáo dục của mình, các trường học phải phát triển được 
đội ngũ giáo viên có năng lực, nhiệt tình, hăng hái, gắn 
bó lâu dài với tổ chức, biết làm thế nào để dạy học có 
chất lượng cao… [4]. 

Ở nước ta, hiện nay, cả nước có 782.648 giáo viên, 
chiếm xấp xỉ 80% tổng số người làm việc trong 25.937 
trường phổ thông công lập (gọi chung là trường phổ 
thông) [5]. Trong đó, giáo viên làm việc tại các cấp Tiểu 
học, Trung học cơ sở và Trung học phổ thông lần lượt 
là 47% (370.147 người), 36% (280.589 người) và 17% 
(131.912 người). Như vậy, giáo viên đang chiếm phần 
nhân sự chủ yếu và việc có được các chính sách quản 
lí nhân sự tốt đối với giáo viên trong các trường phổ 
thông là hết sức quan trọng và cần thiết. Vấn đề quản lí 

nhân sự đối với giáo viên phổ thông đã và đang thu hút 
sự quan tâm của toàn xã hội, được xem xét, giải quyết 
nhiều vấn đề liên quan từ các cơ quan quản lí (ban hành 
chính sách) đến thực hành quản lí tại các trường phổ 
thông. Đây cũng là “đối tượng” của nhiều nghiên cứu, 
đề xuất ở các cấp độ khác nhau. Mặc dù vậy, hiện đang 
tồn tại không ít vấn đề cần được tiếp tục nghiên cứu 
và có giải pháp phù hợp để thực thi hiệu quả hơn về 
quản lí nhân sự trong các trường phổ thông. Bài viết 
này cũng hướng theo mục tiêu chung đó với những tiếp 
cận cụ thể, thực tế và đa chiều. Trong bài viết, các phân 
tích thực tế được tiến hành trên cơ sở khảo sát thực 
trạng quản lí nhân sự đối với giáo viên tại các trường 
phổ thông công lập ở Việt Nam. Để có thông tin phân 
tích, các khảo sát đã lấy ý kiến trực tiếp từ chính giáo 
viên theo quan điểm của người “trong cuộc” về các nội 
dung có liên quan. Các phần hỏi, câu hỏi sử dụng để 
thu thập thông tin được thiết kế trên cơ sở nhiệm vụ của 
giáo viên (theo quy định hiện hành) và tham khảo các 
nghiên cứu về thực hành quản lí nhân sự ảnh hưởng đến 
kết quả công việc [6], [7], [8] và về sự hài lòng trong 
công việc của giáo viên phổ thông [9]. Các ý kiến theo 
5 mức điểm đánh giá (thang đo Likert), từ rất không 
đồng ý (điểm 1) đến hoàn toàn đồng ý (điểm 5). Số liệu 
xử lí theo điểm bình quân và lấy đó làm trị số chính 
trong phân tích, đánh giá, kết luận và đề xuất. Khảo sát 
đã được thực hiện tại 27 trường phổ thông các cấp với 
sự tham gia của 835 giáo viên ở các vùng miền khác 
nhau (Một phần trong khảo sát của đề tài khoa học 
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cấp Nhà nước về Nghiên cứu định mức lao động kinh 
tế, kĩ thuật của giáo viên phổ thông theo định hướng 
đổi mới giáo dục phổ thông và đổi mới cơ chế quản 
lí nhân sự trong các cơ sở giáo dục phổ thông, mã số 
KHGD/16-20.ĐT.029). 

2. Nội dung nghiên cứu
Như đã trình bày ở phần trên, các nội dung chính 

trong khảo sát và phân tích trong bài viết tập trung vào 
các mặt công tác chính bao gồm: Kế hoạch và tuyển 
dụng; Đào tạo và phát triển; Đánh giá quá trình làm 
việc; Tiền lương và thù lao; Sự hài lòng của giáo viên 
về quản lí nhân sự. Số liệu khảo sát được tổng hợp và 
phân tích trong các phần sau:

2.1. Công tác kế hoạch và tuyển dụng giáo viên
Công tác kế hoạch nhân sự là cơ sở quan trọng cho 

việc tuyển dụng nhân sự tại các trường phổ thông. Ở 
Việt Nam, kế hoạch và tuyển dụng giáo viên phổ thông 
về cơ bản thực hiện theo các quy định của Nhà nước, 
trong đó có các nghị định (Nghị định 29/2012/NĐ-CP, 
Nghị định 161/2018/NĐ-CP) và Thông tư (Thông tư 
16/2017/TT-BGDĐT) về danh mục khung vị trí việc 
làm và định mức số lượng người làm việc trong các cơ 
sở giáo dục phổ thông công lập. Trong tuyển dụng, trên 
cơ sở kế hoạch nhận sự, kế hoạch tuyển dụng (được 
phê duyệt), các trường triển khai tuyển dụng giáo viên 
đáp ứng nhu cầu nhân sự. Về cơ bản, có hai hình thức 

là thi tuyển và xét tuyển được áp dụng, tuân theo một 
quy trình khá thống nhất, từ thông báo công khai tuyển 
dụng đến thành lập hội đồng, tổ chức và ra quyết định 
tuyển dụng... Có thể thấy, công việc và quy trình như 
trên là khá đầy đủ và hợp lí, chặt chẽ. Số liệu khảo sát ý 
kiến giáo viên về công tác kế hoạch và tuyển dụng được 
tổng hợp, tính toán trong Bảng 1. 

Bảng 1 cho thấy, nói chung giáo viên đánh giá khá 
cao công tác này (điểm chung từ 3.87 đến 4.19). Điều 
này cho thấy, công tác kế hoạch nhân sự và tuyển dụng 
giáo viên trong các trường phổ thông đã được thực hiện 
tương đối tốt. Trong đó, giáo viên cấp Tiểu học đánh 
giá cao nhất, sau đó là giáo viên Trung học phổ thông 
và Trung học cơ sở. Các đánh giá cũng khá tương đồng 
trong từng nhóm câu hỏi cụ thể về kế hoạch nhân sự, về 
quy trình và tiêu chí tuyển dụng và cả về kết quả tuyển 
dụng.  

2.2. Đào tạo và phát triển giáo viên
Trong nghiên cứu về công tác công tác đào tạo và 

phát triển, có nhiều tiêu chí cụ thể được đưa ra để đánh 
giá (qua các câu hỏi) như: Nhà trường có chính sách 
đào tạo bằng văn bản rất rõ ràng; Nhà trường liên tục 
đánh giá nhu cầu đào tạo của giáo viên; Nhà trường có 
chính sách thực hiện tuyển chọn giáo viên gửi đi đào 
tạo bằng văn bản rất rõ ràng; Nhu cầu đào tạo của 
Thầy/Cô được đưa ra từ việc đánh giá kết quả thực hiện 
chính thức ở trường... Các nội dung khác trong phần 

Bảng 1: Đánh giá chung về công tác kế hoạch nhân sự và tuyển dụng giáo viên

STT Tiêu chí chung
(Tổng hợp từ các tiêu chí cụ thể trong nghiên cứu)

Điểm đánh giá trung bình

Tiểu học Trung học cơ sở Trung học phổ thông

1 Các thầy cô đánh giá về công tác kế hoạch nhân sự tại các trường phổ thông. 4.32 4.00 4.01

2 Các thầy cô đánh giá về quy trình và tiêu chí tuyển dụng giáo viên. 4.12 3.95 4.00

3 Các thầy cô đánh giá về kết quả tuyển dụng giáo viên. 4.14 3.87 3.98

Bình quân chung về kế hoạch và tuyển dụng 4.19 3.94 4.00

(Nguồn: Khảo sát của nhóm nghiên cứu đề tài 2019 - 2020)

Bảng 2: Đánh giá của giáo viên về đào tạo và phát triển

STT Tiêu chí
(Tổng hợp từ các tiêu chí cụ thể trong nghiên cứu)

Điểm đánh giá trung bình

Tiểu học Trung học cơ sở Trung học phổ thông

1 Đánh giá của các thầy/cô về Chính sách/quy định và nhu cầu đào tạo và phát triển. 4,13 3,87 3,92

2 Đánh giá của các thầy/cô về Nội dung đào tạo và phát triển. 4,01 3,80 3,68

3 Đánh giá của các thày/cô về Phương pháp đào tạo và phát triển. 4,11 3,88 3,75

4 Đánh giá của các thầy/cô về Hiệu quả đào tạo và phát triển. 4,05 3,82 3,72

 Đánh giá chung về đào tạo 4,11 3,89 3,88

(Nguồn: Khảo sát của nhóm nghiên cứu đề tài 2019 - 2020)
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này cũng có những câu hỏi chi tiết tương tự. Tổng hợp 
các ý kiến đánh giá của giáo viên như dưới đây (xem 
Bảng 2).

Theo số liệu tính toán, đánh giá chung của giáo viên 
về đào tạo và phát triển ở các trường phổ thông là tương 
đối tốt. Điểm đánh giá trung bình chung đều từ khoảng 
3,9 trở lên. Tuy nhiên, cụ thể hơn cho thấy: Trong các 
tiêu chí, mức đánh giá của giáo viên cấp Tiểu học cao 
hơn so với cấp Trung học cơ sở và cấp Trung học phổ 
thông. Có hai tiêu chí: Nội dung đào tạo và phát triển 
và Hiệu quả của đào tạo và phát triển có điểm đánh giá 
thấp hơn các tiêu chí khác. Cho điểm thấp nhất là đánh 
giá của giáo viên cấp Trung học phổ thông (lần lượt là 
3,68 và 3,72). Các đánh giá như vậy cần được xem xét 
vì có liên quan trực tiếp đến nâng cao chất lượng nhân 
sự của giáo viên phổ thông.  

2.3. Đánh giá giáo viên trong quá trình làm việc
Đánh giá là một nội dung rất quan trọng không chỉ 

có liên quan đến kết quả hoàn thành nhiệm vụ (cả số 
lượng và chất lượng) mà còn là cơ sở cho việc đào tạo 
và phát triển giáo viên trong quá trình dạy học. Hiện 
nay, các trường phổ thông đang đánh giá giáo viên theo 
các văn bản quy định của Nhà nước như Nghị định 
56/2015/NĐ-CP và Thông tư 20/2018/TT-BGDĐT… 
với các tiêu chuẩn, tiêu chí cụ thể trên các mặt khác 
nhau. Về công tác này, giáo viên các trường có đánh giá 
như trong Bảng 3. 

Nhìn chung, công tác đánh giá được giáo viên phổ 
thông cho điểm khá cao, từ 3,84 điểm bình quân trở lên. 
Trong đó, giáo viên các trường Tiểu học vẫn có điểm 
đánh giá cao hơn so với cấp Trung học cơ sở và Trung 
học phổ thông (cấp Trung học phổ thông cho điểm đánh 
thấp hơn cả). Cụ thể theo từng tiêu chí, giáo viên đánh 
giá cao về các tiêu chí như: Biết được thông tin đánh 
giá, lưu trữ thông tin đánh giá hay mục tiêu đánh giá 

trong quản lí nhân sự. Tuy nhiên, các tiêu chí khác như: 
Sự tin tưởng của giáo viên về hệ thống đánh giá, sự ảnh 
hưởng của hệ thống đánh giá đến kết quả làm việc… 
được đánh giá thấp hơn (dưới 4,0) điểm ở tất cả các 
cấp. Các tiêu chí này rất quan trọng. Do vậy, nếu không 
được giáo viên đánh giá cao thì hiệu quả công tác đánh 
giá giáo viên khó đạt được như mong muốn. 

2.4. Tiền lương và tiền thưởng của giáo viên
Cũng như lao động làm việc trong các lĩnh vực khác, 

giáo viên trong các trường phổ thông nhận được các 
khoản tiền lương (phần thu nhập chính), tiền thưởng và 
các phúc lợi khác. Theo quy định hiện hành, tiền lương, 
tiền thưởng… của giáo viên phổ thông được thực hiện 
theo các nghị định: 204/2014/NĐ-CP, 38/2019/NĐ-CP  
và các thông tư từ 21, 22 và 23 năm 2015/TTLT-
BGDĐT-BNV, các Thông tư từ 02, 03 và 04 năm 2021/
TT-BGD-ĐT, trong đó có quy định về mức lương, hệ số 
lương... Các ý kiến đánh giá của giáo viên về thực hiện 
quy định tiền lương, tiền thưởng được tổng hợp như 
dưới đây (xem Bảng 4). 

Kết quả khảo sát và phân tích cho thấy, tiền lương, 
tiền thưởng không được giáo viên đánh giá cao như các 
mặt khác. Trong đó, giáo viên chỉ đánh giá tương đối 
cao về việc Lấy kết quả công việc làm cơ sở quan trọng 
nhất để xác định tiền lương, tiền thưởng. Còn lại, hầu 
hết giáo viên đều cho điểm ở mức độ trung bình, từ 
3,15 đến 3,2. Đánh giá thấp nhất là về so sánh mức 
lương nhận được với mặt bằng chung trong xã hội, từ 
2,64 đến 2,65 điểm bình quân ở tất cả các cấp. Do vậy, 
khi được lấy ý kiến về tác động của tiền lương đến thúc 
đẩy công việc tốt hơn (câu 7) cũng được cho là rất ít 
(chỉ trên dưới 2,8 điểm bình quân). Mối tương quan 
này là có thể hiểu được và logic. Các nội dung chi tiết 
khác trong tiền lương, thưởng cũng không được đánh 
giá cao. Nếu vậy, chính sách tiền lương hiện tại không 

Bảng 3: Đánh giá và phân loại giáo viên trong các trường phổ thông

STT Tiêu chí Điểm đánh giá trung bình

Tiểu 
học

Trung học 
cơ sở

Trung học 
phổ thông

1 Thầy/Cô được thông tin cụ thể về hệ thống đánh giá giáo viên của nhà trường. 4,30 4,03 3,93

2 Mục tiêu đánh giá giáo viên rất rõ ràng, cụ thể. 4,25 4,06 3,92

3 Hệ thống đánh giá giáo viên đảm bảo tính toàn diện và phù hợp với mục tiêu đánh giá. 4,17 3,88 3,73

4 Kết quả đánh giá giáo viên được lưu trữ đầy đủ. 4,34 4,23 4,13

5 Việc đánh giá giáo viên có ảnh hưởng trực tiếp tới việc thực hiện công việc của họ. 3,98 3,96 3,91

6 Thầy/Cô rất tin tưởng vào hệ thống đánh giá giáo viên. 3,98 3,57 3,38

Đánh giá chung về công tác đánh giá giáo viên 4,30 3,92 3,84

(Nguồn: Kết quả khảo sát của nhóm nghiên cứu năm 2019 - 2020)
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có tác động đáng kể đến nỗ lực làm việc và sự cố gắng 
nâng cao chất lượng dạy học ở cả ba cấp học phổ thông 
trong khảo sát.   

2.5. Sự hài lòng của giáo viên trong công việc
Sự hài lòng có thể được xem là sự tác động tích hợp 

của nhiều yếu tố khác nhau, trong đó có các yếu tố 
thuộc về quản lí nhân sự. Đối với giáo viên phổ thông, 
các nội dung phân tích và đánh giá ở trên là một trong 
những yếu tố cơ bản tác động đến sự hài lòng nói chung 
của giáo viên phổ thông. Dưới đây là kết quả tổng hợp 
về tiêu chí này (xem Bảng 5).  

Số liệu ở Bảng 5 cho thấy, sự hài lòng với công việc 
của giáo viên có sự khác nhau theo cấp học. Ở cấp Tiểu 

học, giáo viên có độ hài lòng cao hơn khá nhiều so với 
Trung học cơ sở và Trung học phổ thông, mức độ hài 
lòng trong công việc của giáo viên cấp Tiểu học có thể 
ghi nhận ở mức tốt (4,28), ở cấp Trung học cơ sở và 
Trung học phổ thông chỉ là 3,74 và 3,72 tức “trên mức 
trung bình”. Các tiêu chí đánh giá về sự hài lòng được 
đưa ra trong bảng hỏi là lấy ý kiến về sự hài lòng chung 
trong đó có cả các yếu tố nằm ngoài các nội dung về 
quản lí nhân sự. Nói chung, giáo viên hài lòng hơn về 
các yếu tố thuộc giá trị công việc mà họ đang thực hiện 
như: Dạy kiến thức cho học sinh và được dạy học sinh - 
lớp trẻ có sự vô tư trẻ trung và trong sáng, có cơ hội thể 
hiện bản thân qua những sáng tạo và trải nghiệm các 
hoạt động giáo dục. 

Bảng 4: Đánh giá của giáo viên về tiền lương, tiền thưởng

STT Tiêu chí Điểm đánh giá trung bình

Tiểu 
học

Trung học 
cơ sở

Trung học 
phổ thông

1 Mức lương hiện tại mà Thầy/Cô nhận được tương xứng với năng lực của bản thân. 3,06 2,99 2,92

2 Mức lương hiện tại mà Thầy/Cô nhận được tương xứng với kết quả công việc của mình. 3,04 3,00 2,88

3 Mức lương hiện tại mà Thầy/Cô nhận được tương xứng với công việc đang đảm nhiệm. 3,04 2,97 2,90

4 Thầy/Cô được nhận những phần thưởng và sự ghi nhận xứng đáng khi đạt được thành tích tốt. 3,38 3,31 3,56

5 Mức lương mà Thầy/Cô nhận được phù hợp mức sống chung của xã hội. 2,64 2,65 2,64

6 Hệ thống đãi ngộ (lương, thưởng, phúc lợi) hiện tại của nhà trường cho giáo viên khá hấp dẫn. 2,85 2,78 2,93

7 Tiền lương hiện tại mà Thầy/Cô được nhận có tác dụng thúc đẩy thực hiện công việc tốt hơn. 2,88 2,79 2,79

8 Kết quả công việc là yếu tố quan trọng để xác định các khoản lương, thưởng cho giáo viên. 3,67 3,52 3,62

Đánh giá chung về tiền lương tiền thưởng 3,20 3,15 3,20

(Nguồn: Kết quả khảo sát của nhóm nghiên cứu năm 2019-2020)

Bảng 5: Đánh giá chung về sự hài lòng của giáo viên phổ thông

STT Tiêu chí Điểm đánh giá trung bình

Tiểu 
học

Trung học 
cơ sở

Trung học 
phổ thông

1 Thầy/Cô hài lòng chung về công tác quản lí nhân sự. 3,98 3,58 3,51

2 Thầy/Cô thấy hứng thú khi làm việc với các học sinh. 4.29 3,94 3,97

3 Thầy/Cô thấy công việc giảng dạy là một trải nghiệm có giá trị. 4.33 4,14 4,08

4 Thầy/Cô hài lòng với kết quả thực hiện công việc của mình vì nó thường tốt. 3,85 3,87 3,80

5 Thầy/Cô có cơ hội để thể hiện sự sáng tạo của mình trong công việc giảng dạy. 4.23 4,09 3,99

6 Nếu Thầy/Cô có cơ hội thay đổi nghề nghiệp, Thầy/cô sẽ không chọn công việc giảng dạy*. N/V 3,14 2,99

7 Thầy/cô thường cảm thấy chán nản khi giảng dạy các học sinh của mình*. N/V 3,38 3,53

Sự hài lòng chung trong công việc của igiáo viên. 4,28 3,74 3,72

(Ghi chú: *Hai câu 6 và 7 là câu hỏi ngược nên giá trị đã tính lại theo chiều thuận của câu hỏi 
Nguồn: Kết quả khảo sát của nhóm nghiên cứu năm 2019-2020)
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Có thể thấy rằng, quản lí nhân sự là một quá trình 
phức hợp với nhiều mặt hoạt động và có sự tác động 
của nhiều nhân tố khác nhau. Tuy chưa đề cập tất cả các 
vấn đề nhưng với các số nội dung đã phân tích đã cho 
thấy rõ và cụ thể hơn về thực trạng quản lí nhân sự đối 
với giáo viên các trường phổ thông. 

3. Kết luận - thảo luận và kiến nghị
3.1. Một số kết luận và thảo luận
- Thứ nhất: Cũng như quản lí nhân sự nói chung, quản 

lí nhân sự đối với giáo viên trong các trường phổ thông 
với các nội dung và hoạt động cơ bản (lập kế hoạch đến 
tuyển chọn, sử dụng, đào tạo và phát triển, đánh giá 
hoàn thành công việc và thu nhập tiền lương...) luôn 
được các cấp, các ngành và nhất là giáo viên tại các 
trường phổ thông quan tâm. Điều này chứng tỏ quản lí 
nhân sự luôn có tầm quan trọng đặc biệt, có tác động 
rất quan trọng đến mọi nỗ lực và hành vi của giáo viên 
trong thực hiện các nhiệm vụ giáo dục và dạy học và 
cần được thể hiện trong các cơ chế, chính sách về quản 
lí nhân sự đối với giáo viên phổ thông.  

Thứ hai: Nói chung, quản lí nhân sự đối với giáo viên 
trong các trường phổ thông đang được triển khai thực 
hiện khá bài bản trên cơ sở các quy định hiện hành. Các 
văn bản quản lí có liên quan hiện là tương đối đầy đủ, 
chặt chẽ, có sự thống nhất chung và là cơ sở để tất cả 
các trường thực hiện các mặt công tác về quản lí nhân 
sự giáo viên. Điều này cũng có nghĩa là việc xây dựng 
và thực hiện các văn bản và cơ chế quản lí như vậy là 
cần thiết (điều này đã đáp ứng được trên một số mặt 
trong quản lí). 

Thứ ba: Thực tế cho thấy, đánh giá của giáo viên về 
quản lí nhân sự trong giáo dục có sự khác nhau theo các 
cấp học. Xu hướng chung là ở các cấp học thấp có sự 
đánh giá cao hơn (cho là tốt hơn hay phù hợp hơn) so 
với các cấp học cao hơn. Nếu vậy, cần có sự chú ý cả 
về chính sách và thực hành quản lí nhân sự để giáo viên 
ở mọi cấp đều có sự tương đồng hơn trong đánh giá và 
phải làm cho giáo viên đánh giá cao hơn. Có như vậy, 
những đóng góp của giáo viên mới đạt được hiệu quả 
giáo dục cao như mong muốn.

Thứ tư: Trong thực tế, quản lí nhân sự giáo viên tại các 
trường tuy được giáo viên đánh giá khá tốt trên một số 
mặt (kế hoạch và tuyển dụng, về đào tạo và phát triển...) 
nhưng cũng còn nhiều vấn đề cần tiếp tục nghiên cứu 
đề hoàn thiện để đảm bảo thực tế và phù hợp và đồng 
bộ hơn (về tiền lương, về hiệu quả đào tạo và về đánh 
giá...). Đây là điều rất cần được chú ý vì có liên quan 
trực tiếp đến tinh thần, thái độ và động lực làm việc của 
giáo viên các trường phổ thông.

Thứ năm: Nói chung, dù còn một số hạn chế, bất cập 
nhưng đại đa số giáo viên có mức hài lòng khá cao. Sự 
hài lòng trong công việc của giáo viên các trường phổ 

thông không chỉ do một vài nhân tố tạo nên mà là kết 
quả của sự tác động tích hợp của nhiều nhân tố khác 
nhau. Đặc biệt, các nhân tố về các giá trị công việc (như 
đã phân tích) đang có tác động ảnh hưởng lớn.

3.2. Một số kiến nghị
Đối với giáo viên các trường phổ thông, mọi vấn đề 

về quản lí nhân sự phải gắn với đặc thù nhiệm vụ của 
giáo viên, một dạng lao động đặc thù, “Lao động sư 
phạm” trong đó lao động trí óc là chính, tính sáng tạo 
trong tư duy dạy học luôn được đề cao [10]. Do vậy, từ 
những phân tích và đánh giá trên, tác giả đề xuất một số 
kiến nghị như sau:  

Một là: Các cơ chế, chính sách quản lí nhân sự nói 
chung cần được xem xét là một trong những trọng tâm 
ưu tiên trong quản lí ở các trường phổ thông và cần phải 
tiếp tục nghiên cứu một cách khoa học, bài bản để có 
những bổ sung, hoàn thiện về từng vấn đề, nội dung liên 
quan cũng như về sự phù hợp theo từng đối tượng quản 
lí trong các điều kiện và đặc điểm công việc khác nhau 
(Chẳng hạn, đối với giáo viên theo cấp học phổ thông). 

Hai là: Trong số các nhiệm vụ “thành phần” trong 
tổng thể quản lí nhân sự giáo viên, các chính sách về 
tiền lương và thu nhập cần sớm được hoàn thiện, thay 
đổi theo hướng tiền lương dựa trên đánh giá kết quả 
công việc hoàn thành, và phải đảm bảo giáo viên có 
mức sống đủ tốt (trong mặt bằng chung của xã hội). 
Đây là điều cần thiết không chỉ góp phần rất quan trọng 
tạo động lực làm việc cho giáo viên đang làm việc mà 
đó còn là một sự khẳng định “giá trị thực” của “nghề 
giáo”, giúp thu hút nguồn nhân lực chất lượng cao cho 
ngành Giáo dục và cho các trường phổ thông. 

Ba là: Để có được đội ngũ giáo viên có và phát huy 
tốt năng lực làm việc, đào tạo và phát triển cần được 
tăng cường. Trong nội dung này, hiệu quả đào tạo phải 
được chú trọng hơn. Cùng với năng cao năng lực, các 
đánh giá về kết quả hoàn thành nhiệm vụ của giáo viên 
cũng cần được hoàn thiện để giáo viên có sự tin tưởng 
hơn về mặt này. 

Bốn là: Công tác quản lí nhân sự trong các trường 
phổ thông cần tổng thể hơn, hướng tới làm cho giáo 
viên hài lòng hơn với công việc của mình. Trong bối 
cảnh vẫn còn những bất cập chưa thể giải quyết ngay và 
nhanh thì các nhân tố liên quan đến công việc đang có 
ảnh hưởng tích cực như có thêm nhiều sự trải nghiệm 
hữu ích, tạo nhiều cơ hội để thể hiện sự sáng tạo trong 
công việc… cũng rất cần thiết. 

Các giải pháp nâng cao hiệu quả quản lí nhân sự trong 
các trường phổ thông là rất quan trọng, cần có sự đồng 
bộ và mang hiệu ứng tích hợp, vừa tổng thể vừa cụ thể 
và thực tế. Có như vậy mới có thể tạo được một tâm thế 
làm việc tốt, các hành vi giáo dục tích cực trong thực 
hiện nhiệm vụ của giáo viên các trường phổ thông.

Vũ Thành Hưng
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ABSTRACT: Human resources management for teachers at public schools in 
Vietnam is one of the focuses to the educational management authorities at all 
levels and also a great concern of teachers working at schools. Research on 
the current situation based on direct evaluation of teachers who are working 
at schools shows that despite great efforts from related organizations, besides 
some good aspects there still are limitations and insufficiencies on managing 
human resources for teachers currently. On such basis, the author provides 
some conclusions and recommendations, including: Relevant managerial 
documents to each school level, a merit salary policy, and some issues on 
training, developing and evaluating teacher performance need to be improved. 
These are key things to give positive impact and effect on teachers’ behaviors 
of teacher to be more proactive and creative in teaching activities.
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