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1. Đặt vấn đề
Yếu tố con người luôn giữ vai trò đặc biệt quan trọng 

trong sự phát triển của một cơ quan, tổ chức, đơn vị. 
Trong các vấn đề quản lí, có thể nói quản lí con người 
là khó khăn và phức tạp nhất. Suy cho cùng, mọi việc 
quản lí đều liên quan đến quản lí con người. Do vậy, ở 
bất cứ một cơ quan, tổ chức, đơn vị nào, quản trị nguồn 
nhân lực cũng được coi là công tác trọng tâm và then 
chốt. 

Quản trị nguồn nhân lực nói chung và quản trị nguồn 
nhân lực trong trường đại học nói riêng đã được nhiều 
chuyên gia, các nhà quản trị nhân lực trong và ngoài 
nước nghiên cứu. Nhìn chung, các công trình nghiên 
cứu đã trình bày khung lí thuyết quản lí nguồn nhân 
lực chiến lược, mô hình quản trị nguồn nhân lực, quy 
trình ứng dụng quản trị nguồn nhân lực trong các tổ 
chức quản lí, chính sách, giải pháp phát triển nguồn 
nhân lực, quản trị nhà trường,... Tuy nhiên, những công 
trình nghiên cứu trên chưa đề cập đến lí luận về quản trị 
nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ; mô hình quản 
trị nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ ở trường đại 
học công lập; chưa phân tích những vấn đề thực tiễn và 
giải pháp của quản trị nguồn nhân lực trong môi trường 
tự chủ ở trường đại học công lập hiện nay. Bài viết này 
trình bày tổng quan những nghiên cứu trong và ngoài 
nước về nguồn nhân lực, quản trị, quản lí nguồn nhân 
lực và quản trị nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ 
đại học.

2. Nội dung nghiên cứu 
2.1. Phương pháp nghiên cứu
Tổng quan, phân tích, lựa chọn tiếp cận, phân tích đặc 

điểm để tìm ra các mâu thuẫn, các hướng nghiên cứu 

liên quan đến nguồn nhân lực và quản trị nguồn nhân 
lực trong môi trường tự chủ ở trường đại học công lập.

2.2. Một số khái niệm cơ bản
2.2.1. Nguồn nhân lực ở trường đại học công lập
Khái niệm nguồn nhân lực đã được nhiều tổ chức, 

cá nhân trong và ngoài nước nghiên cứu và công bố, 
tiêu biểu như: Liên Hợp quốc, Ngân hàng Thế giới, Tổ 
chức Lao động quốc tế, tác giả Trần Kim Dung [15], 
Lê Khánh Tuấn [16] … Từ những khái niệm về nguồn 
nhân lực, bài báo lựa chọn định nghĩa nguồn nhân lực 
của trường đại học công lập là tất cả những người có thể 
lực, trí lực, kĩ năng nghề nghiệp làm việc ở tất cả các vị 
tría việc làm để thực hiện các chức năng, nhiệm vụ của 
trường đại học công lập. Trong bài viết này, nguồn nhân 
lực của trường đại học công lập bao gồm: đội ngũ cán 
bộ quản lí; giảng viên; chuyên viên hỗ trợ, phục vụ hoạt 
động đào tạo của trường.

2.2.2. Tự chủ về tổ chức bộ máy và nhân sự ở trường đại học 
công lập
Theo Nghị định số 99/2019/NĐ-CP của Chính phủ 

hướng dẫn chi tiết thi hành một số điều của Luật Sửa 
đổi, bổ sung một số điều của Luật Giáo dục Đại học và 
căn cứ vào mức độ tự chủ, trường đại học công lập thực 
hiện quyền tự chủ về tổ chức bộ máy và nhân sự trong 
thẩm quyền được giao. Hệ thống các quy định ràng 
buộc, các mối quan hệ về nhiệm vụ, quyền hạn trong tự 
chủ tổ chức bộ máy và nhân sự của trường đại học công 
lập với các cấp quản lí có liên quan tạo ra môi trường 
tự chủ ở lĩnh vực này. Môi trường tự chủ về tổ chức bộ 
máy và nhân sự có sự thay đổi về bản chất so với môi 
trường không tự chủ ở chỗ trao quyền: Trường đại học 
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công lập được các cơ quan có thẩm quyền trao quyền 
định đoạt nhiều hơn về tổ chức bộ máy và nhân sự.

2.2.3. Quản trị nguồn nhân lực ở trường đại học công lập
Từ những khái niệm về quản trị nguồn nhân lực của 

tác giả Ivancevich [4], Châu Văn Lương [13] …Quản 
trị nguồn nhân lực ở trường đại học công lập trong 
bài viết này bao gồm các hoạt động hoạch định, tuyển 
dụng, sử dụng, đánh giá, đào tạo, bồi dưỡng, tạo lập 
chính sách, môi trường và kiểm tra, giám sát đánh giá 
kết quả phát triển nguồn nhân lực nhằm đạt được mục 
tiêu của trường đại học.

 
2.2.4. Môi trường tự chủ trong quản trị nguồn nhân lực ở trường 
đại học công lập
Môi trường tự chủ trong quản trị nguồn nhân lực ở 

trường đại học công lập trong bài viết này được hiểu 
là môi trường pháp lí mà trong đó trường đại học được 
các cơ quan có thẩm quyền trao quyền quyết định về tổ 
chức và nhân sự tùy theo mức độ tự chủ đạt được. Cụ 
thể là, quản trị nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ 
là việc trường đại học được các cơ quan có thẩm quyền 
trao quyền tự chủ trong các hoạt động hoạch định, tuyển 
dụng, sử dụng, đánh giá, đào tạo, bồi dưỡng, tạo lập 
chính sách, môi trường và kiểm tra, giám sát đánh giá 
kết quả phát triển nguồn nhân lực nhằm đạt được mục 
tiêu của tổ chức tương ứng với mức độ tự chủ hiện có. 

2.2.5. Quản trị nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ ở trường 
đại học công lập
Quản trị nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ 

ở trường đại học công lập là quản trị nguồn nhân lực 
mang tất cả các đặc trưng chung của quản trị nguồn 
nhân lực trong một tổ chức và mọi hoạt động quản trị 
đều phải xem xét, tổ chức phù hợp với môi trường pháp 
lí về tự chủ mà trường đại học công lập đang bị chi 
phối. 

2.3. Kết quả nghiên cứu
2.3.1. Tổng quan nghiên cứu
a. Các nghiên cứu về nguồn nhân lực, quản trị và 

quản lí nguồn nhân lực
Taylor là người khởi xướng cho phong trào quản trị, 

đã đưa ra 4 nguyên tắc quản lí khoa học gồm: 1) Nghiên 
cứu một cách khoa học mỗi tác động, mỗi yếu tố của 
một công việc và xác định phương pháp tốt nhất để thay 
thế cho cách làm cũ; 2) Tuyển chọn và huấn luyện, đào 
tạo công nhân một cách khoa học để họ phát triển hết 
khả năng có thể trong công việc của họ; 3) Người quản 
lí hợp tác chân thành với công nhân để đảm bảo chắc 
chắn công nhân sẽ làm việc theo nguyên tắc khoa học 
để phát triển; 4) Phân chia công việc và trách nhiệm 
sao cho người quản lí có trách nhiệm lập kế hoạch công 

việc khoa học, công nhân có trách nhiệm thực thi phần 
công việc theo đúng kế hoạch đã đề ra [1].

Tác giả Pfeffer (1998) đã đề xuất mô hình quản trị 
nguồn nhân lực gồm 7 thành phần mà có thể tìm thấy ở 
hầu hết các tổ chức thành công: 1) Bảo đảm việc làm; 
2) Sử dụng nhiều tiêu chí để tuyển chọn nhân sự; 3) Sử 
dụng các nhóm tự quản lí và phân quyền làm yếu tố cơ 
bản trong quản trị tổ chức; 4) Chính sách lương, thưởng 
cao theo kết quả công việc; 5) Đào tạo và phát triển; 6) 
Giảm khoảng cách khác biệt; 7) Chia sẻ thông tin tài 
chính và hiệu suất hoạt động [2]. 

Tác giả Singh (2004) căn cứ vào các kết quả nghiên 
cứu của Russell, Terberg, Powers (1985), Osterman 
(1987), Fernandez (1992), Roberts (1993), Bartel 
(1994), Lado và Wilson (1994), Pfeffer (1994), Cianni 
và Wnuck (1997), Ettington (1997), Milgrom and 
Doyle (1997), Barak, Maymon và Harel (1999) cho 
rằng, trong điều kiện nền kinh tế đang phát triển thì nên 
có thang đo riêng. Trên cơ sở đó, ông đã phát triển thang 
đo quản trị nguồn nhân lực tại Ấn Độ với 7 thành phần 
như sau: 1) Tuyển dụng yêu cầu đảm bảo tính khoa học; 
2) Xác định công việc; 3) Đào tạo; 4) Đánh giá nhân 
viên; 5) Đãi ngộ về lương, thưởng; 6) Hoạch định nghề 
nghiệp và cơ hội thăng tiến [3]. Trong khi đó, John 
(2010) tập trung nghiên cứu quy trình ứng dụng quản 
trị nguồn nhân lực gồm nhiều hoạt động như tuân thủ 
theo đạo luật công bằng trong cơ hội nghề nghiệp; Phân 
tích công việc; Hoạch định nguồn nhân lực; Tuyển mộ, 
lựa chọn, động viên và định hướng nhân viên; Đánh giá 
hiệu quả lao động và lương bổng; Đào tạo và phát triển; 
Các mối quan hệ lao động; An toàn, sức khỏe và hạnh 
phúc [4].

Tác giả Suelao (2014), đã tiến hành khảo sát thực 
trạng, phân tích, đánh giá thực tiễn nguồn nhân lực cho 
phát triển kinh tế - xã hội ở Thủ đô Viêng Chăn thời kì 
từ năm 2006 đến năm 2013 trên 8 khía cạnh, gồm: 1) 
Trình độ học vấn của nguồn nhân lực; 2) Chỉ số HDI; 
3) Giáo dục và đào tạo; 4) Hệ thống đào tạo nghề; 5) Hệ 
thống quản lí, cơ chế chính sách và điều kiện đảm bảo 
đào tạo nguồn nhân lực; 6) Hệ thống y tế chăm sóc sức 
khỏe; 7) Đội ngũ cán bộ công chức; 8) Các chính sách 
vĩ mô của Nhà nước đối với nguồn nhân lực. Trên cơ 
sở đó, tác giả đã đề xuất 6 giải pháp chủ yếu đảm bảo 
nguồn nhân lực cho phát triển kinh tế - xã hội Thủ đô 
Viêng Chăn đến năm 2020 [5]. 

Tác giả Allui và Sahni (2016) đã nghiên cứu về quản 
trị nguồn nhân lực chiến lược tại các trường đại học 
của Saudi với các yếu tố: 1) Liên kết chiến lược; 2) Hệ 
thống tuyển dụng và tuyển chọn nhân sự; 3) Hệ thống 
đánh giá hiệu suất làm việc; 4) Hệ thống đền bù và 
khen thưởng; 5) Hệ thống đào tạo và phát triển; 6) Kế 
hoạch duy trì và văn hóa tổ chức [6]. Cùng nghiên cứu 
về quản lí nguồn nhân lực trong trường đại học, nhóm 
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tác giả Chukwu và cộng sự (2021) tiến hành nghiên 
cứu, xem xét các vấn đề đương đại trong quản lí nguồn 
nhân lực ở các trường đại học ở Đông Nam Nigeria 
đã đưa ra kết luận các chức năng của quản lí nguồn 
nhân lực trong trường đại học bao gồm tuyển dụng, lựa 
chọn, giới thiệu, thù lao, xem xét/đánh giá hiệu suất làm 
việc, thiết kế và mô tả công việc, thương lượng tập thể, 
nghỉ hưu và chấm dứt hợp đồng [7]. Khi nghiên cứu về 
quản lí nguồn nhân lực tại các trường đại học Nigeria 
tại Bang Osun, Ilesanmi và cộng sự (2015) đã đưa ra 
kết luận rằng, quản trị nguồn nhân lực hiệu quả dẫn đến 
cải thiện hiệu suất làm việc của nhân viên và sinh viên; 
đồng thời, môi trường hoạt động quyết định phần lớn 
đến hoạt động quản trị nguồn nhân lực [8].

Về vấn đề này ở Việt Nam, các tác giả đã có những 
hướng nghiên cứu phát triển nguồn nhân lực khác nhau 
nhưng chung quy lại đều tập trung vào những kinh 
nghiệm của thế giới về chính sách, giải pháp phát triển 
nguồn nhân lực trong tổ chức đạt hiệu quả.

Các tác giả Phạm Thành Nghị và Vũ Hoàng Ngân 
(2004) tiến hành nghiên cứu về cơ sở khoa học của quản 
lí nguồn nhân lực ở Việt Nam trong thời kì công nghiệp 
hóa, hiện đại hóa, các yếu tố tác động đến quản lí nguồn 
nhân lực; những vấn đề gay cấn, chính sách, giải pháp 
quản lí, phát triển nguồn nhân lực ở Việt Nam; thực tiễn 
và những kinh nghiệm trong quản lí nguồn nhân lực ở 
một số ngành và địa phương. Đồng thời, nhóm tác giả 
đã nêu lên những kinh nghiệm trong quản lí, phát triển 
nguồn nhân lực của các nước Đông Á, Đông Nam Á và 
ở một số nước phát triển [9]. 

Tác giả Trần Anh Tài (2014) đã nêu ra các lí thuyết 
hoạt động quản trị, trong đó có quản trị nhân sự gồm các 
vấn đề như nguyên tắc quản trị, công tác tuyển dụng, 
đánh giá năng lực cán bộ, các hình thức đào tạo, phát 
triển cán bộ [10]. Tác giả Nguyễn Quốc Chí và Nguyễn 
Thị Mỹ Lộc (2014) cho rằng, quá trình quản lí nguồn 
nhân lực bao gồm 7 hoạt động: Kế hoạch hóa nguồn 
nhân lực; tuyển mộ; chọn lựa; xã hội hóa/hay định 
hướng; huấn luyện và phát triển; đánh giá kết quả hoạt 
động; đề bạt, thuyên chuyển, giáng cấp và sa thải [11]. 
Vũ Đức Lễ (2017) đã làm sáng tỏ: 1) Cơ sở lí luận và 
thực tiễn về chính sách phát triển đội ngũ giảng viên đại 
học công lập (quy hoạch, thu hút, tuyển dụng; sử dụng, 
đánh giá; đào tạo, bồi dưỡng; đãi ngộ, tôn vinh) ở Việt 
Nam; 2) Xác định các bất hợp lí và “lỗ hổng, khoảng 
trống” của chính sách; Các yếu tố ảnh hưởng, trên cơ sở 
các vấn đề đặt ra cần giải quyết của các chính sách hiện 
hành; 3) Đề xuất mục tiêu, quan điểm, phương hướng 
và các giải pháp hoàn thiện chính sách phát triển đội 
ngũ giảng viên đại học công lập ở Việt Nam [12]. 

Trên cơ sở nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực các 
trường đại học địa phương thuộc khu vực miền Trung 
Việt Nam, tác giả Châu Văn Lương (2014) nghiên cứu 

ba chức năng chính của quản trị nguồn nhân lực gồm 
tuyển dụng và tuyển chọn (thiết kế và phân tích công 
việc, kế hoạch nguồn nhân lực, tuyển dụng, lựa chọn), 
đào tạo và phát triển, giữ chân (đánh giá, khen thưởng, 
tạo động lực, bảo hiểm, quan hệ lao động…) [13].

Theo tác giả Trần Kiểm (2016), trong tiếp cận quản 
lí nhân lực, hoạt động cụ thể của hiệu trưởng cần thực 
hiện là: 1) Quy hoạch, kế hoạch phát triển đội ngũ về số 
lượng, cơ cấu; 2) Tuyển chọn, bổ nhiệm; 3) Sử dụng; 4) 
Đào tạo, bồi dưỡng đội ngũ (theo chuẩn nghề nghiệp); 
5) Tạo động lực làm việc cho nhân viên (chế độ, chính 
sách…); 6) Kiểm tra chất lượng đội ngũ [14].

Tác giả Trần Kim Dung (2018) đã đánh giá những 
khó khăn, nhược điểm trong quản trị nguồn nhân lực 
ở Việt Nam. Thực tiễn đặt ra yêu cầu phải thay đổi cơ 
bản cách thức hoạt động quản trị nguồn nhân lực với 
những chính sách về tuyển dụng, đào tạo, trả lương, 
khen thưởng, đánh giá mới cho phù hợp với yêu cầu 
mới và cách tiếp cận quản trị nguồn nhân lực trong nền 
kinh tế thị trường [15]. 

Tác giả Lê Khánh Tuấn (2019) khi nghiên cứu về 
phát triển đội ngũ giáo viên đã lưu ý, để đảm bảo tính 
đầy đủ, khi nghiên cứu phát triển nguồn nhân lực cần 
phải tập trung cho cả hai yếu tố là phát triển đội ngũ 
nguồn nhân lực và phát triển cá nhân thành viên của đội 
ngũ đó [16].

Tác giả Trần Khánh Đức (2019) đã nghiên cứu các 
mô hình quản lí giáo dục hiện đại và đề xuẩt quy trình 
quản trị nhân sự gồm các bước sau: 1) Xác định nhu cầu 
nhân sự; 2) Mô tả công việc và tiêu chuẩn công việc; 
3) Quảng cáo/Tuyển dụng nhân sự; 4) Sắp xếp, bố trí 
nhân sự; 5) Sử dụng, bồi dưỡng nhân sự và hướng dẫn 
thích nghi; 6) Đánh giá kết quả công tác/khen thưởng/
thăng tiến [17]. 

b. Các nghiên cứu về quản trị nguồn nhân lực trong 
môi trường tự chủ đại học

Về vấn đề quản trị đại học, trong đó có tự chủ về quản 
trị nguồn nhân lực được nhiều tác giả nghiên cứu. Một 
số công trình nghiên cứu điển hình như sau:

Leonard và cộng sự (1986) đã mô tả 3 yếu tố của mô 
hình phát triển nguồn nhân lực. Các yếu tố gồm: 1) Vai 
trò phát triển nguồn nhân lực (chuyên gia, nhà quản trị, 
nhà tư vấn); 2) Chuyên môn (tính chuyên nghiệp, tính tổ 
chức, tính phụ thuộc); 3) Mức độ về năng lực (cơ bản, 
trung bình, cao). Tác giả cũng thảo luận về tính hữu ích 
của mô hình đối với các tổ chức nghề nghiệp, trường đại 
học, tổ chức sử dụng lao động và cá nhân [18].

Tác giả Anderson và cộng sự (1998) cho rằng, các 
thành tố của tự chủ đại học gồm: 1) Tự chủ nguồn nhân 
lực; 2) Tự chủ trong tuyển sinh và quản lí sinh viên; 3) 
Tự chủ trong học thuật và chương trình giáo dục; 4) Tự 
chủ trong chuẩn mực học thuật; 5) Tự chủ trong nghiên 
cứu và xuất bản, giảng dạy và hướng dẫn học viên; 6) 
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Tự chủ trong quản lí hành chính và tài chính, quản lí 
và sử dụng ngân sách, các nguồn tài chính của trường 
[19]. Trong khi đó, tác giả Thomas & Terhi (2009) lại 
sử dụng bốn khía cạnh cơ bản được nêu trong tuyên bố 
Lisbon của EUA - Hiệp hội các trường đại học ở Châu 
Âu (2007) làm điểm khởi đầu, đó là quyền tự chủ về 
học thuật, tài chính, tổ chức và nhân sự [20].

Các tác giả Henard & Mitterle (2009) nghiên cứu và 
đề xuất các biện pháp quản trị đại học tốt, bao gồm: 1) 
Minh bạch hóa các thủ tục và nghĩa vụ của trường đại 
học; 2) Công bố cơ chế quản trị của trường đại học; 3) 
Thiết lập cơ cấu trong cung cấp giáo dục đại học, cách 
thức các bên tham gia có thể thực hiện; 4) Chú trọng 
quản trị tập thể; 5) Đảm bảo mối quan hệ giữa quản trị 
và sự tự chủ trong trường đại học [21].

Giao quyền tự chủ cho các cơ sở giáo dục đại học ở 
Việt Nam là một trong những nhiệm vụ quan trọng mà 
Nghị quyết Đại hội XII của Đảng đã xác định nhằm 
đổi mới căn bản và toàn diện giáo dục và đào tạo của 
Việt Nam. Tại kì họp tháng 9 năm 2016, Chính phủ đã 
ban hành Nghị quyết số 89/NQ-CP, trong đó thống nhất 
chủ trương đẩy mạnh thực hiện giao quyền tự chủ cho 
các cơ sở giáo dục đại học. Nhiều tác giả đã có những 
nghiên cứu công bố về quản trị nguồn nhân lực trong 
môi trường tự chủ đại học. Một số công trình tiêu biểu 
như sau:

Theo tác giả Nguyễn Hải Long (2008) khi nghiên cứu 
về trao quyền tự chủ về nhân sự cho trường học đã nêu 
lên sự tác động của cơ chế quản lí đến công tác quản 
lí nguồn nhân lực [22]. Tác giả Nguyễn Trọng Tuấn 
(2018) khi nghiên cứu về quyền tự chủ của các cơ sở 
giáo dục đại học công lập của Việt Nam đã tiến hành 
đánh giá thực trạng việc thực hiện quyền tự chủ trên cơ 
sở các quy định hiện hành, những thành tựu, hạn chế 
và đề xuất các giải pháp để thực hiện hiệu quả hơn về 
quyền tự chủ trong thời gian tới [23]. 

Tác giả Đặng Quốc Bảo và Nguyễn Thị Huệ (2017) 
cho rằng, tự chủ đại học và trách nhiệm giải trình tại các 
trường đại học được ví như là “tay ga” và “tay phanh” 
cho cỗ xe trên đường thiên lí. Theo đó, nhà trường thực 
hiện quyền tự chủ trên ba lĩnh vực: tự chủ học thuật, tự 
chủ tài chính và tự chủ nhân sự. Ba mặt này phải vận 
hành đồng bộ, hòa quyện vào nhau, trong đó tự chủ 
học thuật là mục tiêu phát triển nhà trường, tự chủ tài 
chính là động lực phát triển nhà trường, còn tự chủ nhân 
sự là nền tảng phát triển nhà trường. “Tự chủ” được 
ví như “Tay ga” còn “Giải trình” ví như “Tay phanh”. 
“Ga” càng bốc thì “Phanh” phải càng nhạy. Có thế trên 
đường thiên lí xe mới vận hành nhanh và an toàn [24].

Tác giả Lê Đức Thọ (2020) nghiên cứu về nhân sự 
trong các trường đại học công lập ở Việt Nam hiện nay. 
Tác giả đã tiến hành đánh giá lại thực trạng vấn đề tự 
chủ đại học về nhân sự trong các trường đại học công 

lập ở Việt Nam, từ đó đề ra một số giải pháp nhằm hoàn 
thiện cơ chế, chính sách về quyền tự chủ trong công tác 
nhân sự của các trường đại học công lập ở nước ta hiện 
nay. Một trong số những giải pháp đó là tiếp tục sửa đổi 
và xây dựng hệ thống pháp luật liên quan đến tự chủ đại 
học, trong đó có tự chủ về nhân sự trong các cơ sở giáo 
dục đại học công lập [25].

Tác giả Phạm Đức Chính (2023) khi bàn về thách 
thức trong việc sử dụng đội ngũ giảng viên trong bối 
cảnh tự chủ đại học ở Việt Nam đã nhận định hậu quả 
phát triển hệ thống giáo dục theo cơ chế hành chính, 
bao cấp trong một thời gian dài đã đưa nền giáo dục đại 
học ở Việt Nam đến hai vấn đề nổi cộm, bị thắt nút, khó 
tháo gỡ: 1) Cơ chế sử dụng, quản lí giảng viên hiện hành 
không thể thu hút đội ngũ giảng viên đại học tâm huyết 
với nghề dạy học; 2) Sự tách rời giữa hoạt động đào tạo 
và nghiên cứu khoa học làm cho giảng viên không coi 
nghiên cứu khoa học là nhiệm vụ bắt buộc, hay nghiên 
cứu viên ở các viện không coi giảng dạy là nhiệm vụ. 
Đồng thời, tác giả cũng đã phân tích những chính sách 
liên quan đến việc sử dụng nhà giáo có chức danh giáo 
sư, phó giáo sư hiện nay đang bị bó chặt trong các nghị 
định mới được ban hành đang được áp dụng trong thực 
tiễn. Từ đó, tác giả đã đề xuất hai chính sách nhằm thu 
hút và duy trì đội ngũ nhà giáo đại học: 1) Tách rời chức 
danh giảng viên đại học và viên chức nhà nước; 2) Các 
trường đại học công lập đã được tự chủ thì cần được cởi 
trói để tự chủ sâu hơn trong chính sách sử dụng đội ngũ 
nhà giáo có trình độ chuyên sâu [26].

Từ tổng quan các nghiên cứu trên, chúng tôi đề xuất 
quy trình quản trị nguồn nhân lực trong môi trường tự 
chủ ở trường đại học công lập của Việt Nam như sau 
(xem Sơ đồ 1): 

 
Hoạch định 

nguồn nhân lực 

Tuyển dụng 

Sử dụng,   
đánh giá 

Đào tạo,    
phát triển 

Chính sách, 
môi trường 

Kiểm tra,  
đánh giá 

Quản trị          
nguồn nhân lực 

Sơ đồ 1: Quy trình quản trị nguồn nhân lực trong môi 
trường tự chủ ở trường đại học (Tác giả tổng hợp từ 
các nguồn đã dẫn)

Quy trình quản trị nguồn nhân lực trong môi trường 
tự chủ ở trường đại học như đã trình bày trên là kế thừa 
các bước và cách tiếp cận của các nghiên cứu lí luận đã 

Đặng Thị Thu Liễu, Trương Tấn Đạt
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khẳng định. Điểm mới của quy trình là nội dung của 
các bước trong quy trình đã thể hiện được sự tích hợp 
của các yếu tố chi phối trong bối cảnh tự chủ vào điều 
kiện cụ thể của các trường đại học ở Việt Nam hiện nay.

2.3.2. Vấn đề tự chủ nhân sự ở trường đại học công lập
Theo Luật Sửa đổi, bổ sung một số điều của Luật 

Giáo dục Đại học và Nghị định số 99/2019/NĐ-CP của 
Chính phủ hướng dẫn chi tiết thi hành một số điều của 
Luật sửa đổi, bổ sung một số điều của Luật Giáo dục 
Đại học quy định quyền tự chủ về tổ chức bộ máy và 
nhân sự của trường đại học bao gồm việc thành lập, tổ 
chức lại, giải thể các đơn vị thuộc và trực thuộc; quyết 
định hoặc trình cấp có thẩm quyền quyết định số lượng 
người làm việc và vị trí việc làm trong trường đại học; 
được quyền tuyển dụng, sử dụng và cho thôi việc đối 
với viên chức và người lao động khác, quyết định nhân 
sự quản trị, quản lí trong cơ sở giáo dục đại học phù hợp 
với quy định của pháp luật. Như vậy, quyền tự chủ của 
trường đại học công lập thể hiện ở hai phạm trù hoạt 
động chủ yếu là về tổ chức bộ máy và về nhân sự, với 
các đặc trưng sau:

- Tự chủ về tổ chức bộ máy: Được quyền tự chủ trong 
thành lập, tổ chức lại, giải thể các đơn vị thuộc và trực 
thuộc nhằm đảm bảo thực hiện một cách hiệu quả các 
hoạt động đào tạo đáp ứng tầm nhìn, sứ mạng và các 
mục tiêu của trường đại học trong từng giai đoạn phát 
triển.

- Tự chủ về nhân sự: Được quyền tham gia quyết định 
số lượng người làm việc và vị trí việc làm trong trường 
đại học công lập; được quyền tuyển dụng, sử dụng và 
cho thôi việc đối với viên chức và người lao động khác 
phù hợp với cơ cấu tổ chức, bộ máy mà trường đại học 
đã lựa chọn, hướng tới nâng cao chất lượng các hoạt 
động phục vụ đào tạo của nhà trường. 

Căn cứ vào mức độ tự chủ, trường đại học công lập 
thực hiện quyền tự chủ về tổ chức bộ máy và nhân sự 
trong thẩm quyền được giao. Cụ thể, vấn đề tự chủ nhân 
sự trong trong môi trường tự chủ ở trường đại học công 
lập hiện nay được thực hiện như sau:

a. Hoạch định nguồn nhân lực trong môi trường tự 
chủ ở trường đại học công lập

Khi hoạch định nguồn nhân lực trong môi trường tự 
chủ, các trường đại học công lập cần thực hiện đầy đủ 
các nội dung sau: 1) Xác định đầy đủ căn cứ pháp lí về 
tự chủ đại học, lí luận về quản trị nguồn nhân lực, phân 
tích, đánh giá thực trạng nguồn nhân lực của giai đoạn 
trước đó, tầm nhìn, mục tiêu, chỉ tiêu phát triển nguồn 
nhân lực của trường để xây dựng quy hoạch phát triển 
nguồn nhân lực của trường đại học; 2) Căn cứ vào quy 
hoạch phát triển nguồn nhân lực đã được phê duyệt, tổ 
chức xây dựng Đề án vị trí việc làm theo từng giai đoạn 
của quy hoạch phát triển nguồn nhân lực trường đại học 

theo Nghị định số 106/2020/NĐ-CP ngày 10 tháng 9 
năm 2020 của Chính phủ quy định về vị trí việc làm và 
số lượng người làm việc trong đơn vị sự nghiệp công 
lập; 3) Căn cứ vào Đề án vị trí việc làm đã được phê 
duyệt, hằng năm trường xây dựng kế hoạch phát triển 
nguồn nhân lực cho phù hợp với đặc điểm, tình hình 
của nhà trường.

b. Tuyển dụng nguồn nhân lực trong môi trường tự 
chủ ở trường đại học công lập

Căn cứ vào nhu cầu công việc, vị trí việc làm, tiêu 
chuẩn chức danh nghề nghiệp và quỹ tiền lương của 
trường đại học công lập thực hiện tuyển mộ, tuyển 
chọn, ra quyết định tuyển dụng và đánh giá hiệu quả 
hoạt động tuyển dụng sau từng đợt tuyển dụng theo 
Nghị định số 115/2020/NĐ-CP ngày 25 tháng 9 năm 
2020 của Chính phủ quy định về Tuyển dụng, sử dụng 
và quản lí viên chức.

c. Bố trí, sử dụng, đánh giá nguồn nhân lực trong môi 
trường tự chủ ở trường đại học công lập

Bố trí, sử dụng, đánh giá nguồn nhân lực trong môi 
trường tự chủ ở trường đại học công lập gồm: 1) Căn 
cứ vào Đề án vị trí việc làm và hợp đồng làm việc, hiệu 
trưởng xây dựng kế hoạch bố trí, phân công công tác; 
giao nhiệm vụ, kiểm tra việc thực hiện nhiệm vụ của 
viên chức; bảo đảm các điều kiện cần thiết để viên chức 
thực hiện nhiệm vụ; 2) Đi đôi với kế hoạch sử dụng 
nguồn nhân lực, hiệu trưởng trường đại học công lập 
xây dựng kế hoạch đánh giá nguồn nhân lực định kì 
hoặc đột xuất khi có yêu cầu.

d. Đào tạo, bồi dưỡng nguồn nhân lực trong môi 
trường tự chủ ở trường đại học

Căn cứ vào Nghị định số 101/2017/NĐ-CP ngày 01 
tháng 9 năm 2017 của Chính phủ về Đào tạo, bồi dưỡng 
cán bộ, công chức, viên chức được sửa đổi, bổ sung 
theo Nghị định số 89/2021/NĐ-CP ngày 18 tháng 10 
năm 2021, trên cơ sở kết quả đánh giá nguồn nhân lực, 
căn cứ vào điều kiện, tiêu chuẩn, yêu cầu công tác của 
từng vị trí việc làm, trường đại học công lập tiến hành 
phân tích nhu cầu, mục tiêu để có định hướng lập kế 
hoạch, triển khai thực hiện đào tạo, bồi dưỡng nguồn 
nhân lực và đánh giá hiệu quả đào tạo, bồi dưỡng thông 
qua mức độ đạt được mục tiêu đào tạo, bồi dưỡng đã 
đề ra.

đ. Tạo lập chính sách, môi trường phát triển nguồn 
nhân lực trong môi trường tự chủ ở trường đại học 

Tạo lập chính sách, môi trường phát triển nguồn nhân 
lực trong môi trường tự chủ ở trường đại học gồm các 
chính sách và môi trường phát triển nguồn nhân lực cần 
được quan tâm trong môi trường tự chủ là: Chính sách 
trả công bao gồm lương và các chế độ khuyến khích. 
Chính sách trả công nhằm thu hút và duy trì nguồn 
nhân lực; đặc biệt là để “giữ chân”, phát huy năng lực 
người tài, người có nhiều đóng góp cho sự phát triển 
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của trường đại học công lập. Qua đó, góp phần tạo động 
lực và tăng hiệu quả công việc của nguồn nhân lực. 
Đồng thời, trường đại học cần quan tâm xây dựng môi 
trường và tạo động lực làm việc nhằm làm cho đội ngũ 
viên chức có sự khát khao và tự nguyện làm việc để 
tăng cường nỗ lực nhằm hướng tới việc đạt các mục 
tiêu của tổ chức. 

e. Kiểm tra, giám sát và đánh giá kết quả thực hiện 
phát triển nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ ở 
trường đại học công lập

Để thực hiện tốt chức năng kiểm tra, giám sát và đánh 
giá kết quả thực hiện phát triển nguồn nhân lực, hiệu 
trưởng trường đại học cần tổ chức các hoạt động: 1) 
Xây dựng và hoàn thiện các tiêu chuẩn, tiêu chí phục 
vụ cho việc kiểm tra, giám sát và đánh giá kết quả phát 
triển nguồn nhân lực; 2) Phân công, phân cấp cụ thể các 
hoạt động kiểm tra, giám sát và đánh giá các hoạt động 
phát triển nguồn nhân lực; 3) Xây dựng kênh thông tin 
chỉ đạo, báo cáo; quy định loại báo cáo, nội dung và 
thời hạn báo cáo cho tất cả các chủ thể quản lí được 
ủy quyền; 4) Thu thập, xử lí thông tin để ra quyết định 
quản lí kịp thời hoặc xem xét điều chỉnh kế hoạch hoạt 
động khi cần thiết; 5) Định kì tổ chức sơ kết, tổng kết 
để đánh giá kết quả thực hiện, từ đó rút kinh nghiệm để 
cải tiến cho chu kì quản lí tiếp theo. 

Qua tổng quan tài liệu nghiên cứu trong và ngoài 
nước, chưa có công trình nghiên cứu được công bố về lí 
luận quản trị nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ; 
đánh giá tổng quan về thực trạng quản trị nguồn nhân 
lực trong môi trường tự chủ ở trường đại học công lập 

vùng Đồng bằng Sông Cửu Long; các giải pháp quản 
trị nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ ở trường đại 
học công lập và mô hình quản trị nguồn nhân lực trong 
môi trường tự chủ ở trường đại học công lập hiện nay. 
Đây là một “lỗ hổng” cần được nghiên cứu để hoàn 
thiện cơ sở lí luận và thực tiễn hoạt động quản trị nguồn 
nhân lực trong môi trường tự chủ ở các trường đại học 
công lập vùng Đồng bằng Sông Cửu Long giai đoạn 
sắp tới.

3. Kết luận
Từ tổng quan vấn đề nghiên cứu trên cho thấy, có thể 

kế thừa những luận điểm về lí thuyết về quản lí nguồn 
nhân lực chiến lược; mô hình quản trị nguồn nhân 
lực; quy trình ứng dụng quản trị nguồn nhân lực trong 
các tổ chức quản lí và tình huống thực tế; chính sách, 
giải pháp phát triển nguồn nhân lực; thang đo quản 
trị nguồn nhân lực; quản trị nhà trường. Bên cạnh đó, 
vẫn còn những vấn đề chưa được đề cập trong các 
nghiên cứu như lí luận về quản trị nguồn nhân lực 
trong môi trường tự chủ; mô hình quản trị nguồn nhân 
lực trong môi trường tự chủ ở trường đại học công lập; 
thực trạng quản trị nguồn nhân lực trong môi trường 
tự chủ ở trường đại học công lập; giải pháp quản trị 
nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ ở trường đại 
học công lập hiện nay. Đây là những vấn đề cần được 
tập trung nghiên cứu để góp phần nâng cao năng lực 
quản trị nguồn nhân lực trong môi trường tự chủ ở các 
trường đại học công lập vùng Đồng bằng Sông Cửu 
Long trong thời gian tới.
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ABSTRACT: Human resource management in general and human resource 
management at universities in particular have received much attention from 
domestic and foreign researchers, with many different approaches. Based 
on an overview of research on human resource management and analysis 
of several approaches, the article focuses on exploring human resource 
management in public universities. From the overview of human resources 
and human resource management, especially in the context of university 
autonomy, the article suggests several further research issues on human 
resource management in the context of university autonomy.
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