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MỞ ĐẦU 
 
1. Lý do chọn đề tài 

Sự gia tăng quyền tự chủ cho các cơ sở giáo dục đại học Việt Nam được Đảng, 
Nhà nước và Chính phủ quan tâm được khẳng định là một trong những nhiệm vụ quan 
trọng tại Nghị quyết Đại hội lần thứ XII của Đảng xác định nhằm đổi mới căn bản, 
toàn diện giáo dục, đào tạo. Nghị quyết số 14/2005/NQ-CP của Chính phủ về đổi mới 
cơ bản và toàn diện giáo dục Đại học Việt Nam giai đoạn 2006-2020, một trong những 
nhiệm vụ và giải pháp trọng tâm của đổi mới giáo dục là “đổi mới cơ chế quản lý: 
chuyển các cơ sở giáo dục Đại học công lập sang hoạt động theo cơ chế tự chủ, có 
pháp nhân đầy đủ, có quyền quyết định và chịu trách nhiệm về đào tạo, nghiên cứu, tổ 
chức, nhân sự và tài chính. Mục đích của chính sách này là để trường đại học huy 
động và sử dụng có hiệu quả hơn các nguồn lực của Nhà trường, ứng phó tốt hơn với 
những tín hiệu của thị trường lao động và yêu cầu của xã hội. 

Theo cơ cấu tổ chức của trường đại học, Khoa là đơn vị quản lý và thực thi các 
hoạt động chuyên môn của trường đại học, một bộ phận đóng vai trò then chốt trong 
sự phát triển học thuật và chiến lược phát triển tổng thể của Nhà trường.  Trong cơ chế 
quản lý cũ cán bộ lãnh đạo chuyên môn/học thuật cấp khoa ở trường đại học đã có 
những tri thức, kỹ thuật quản lý nhưng cách thức quản lý còn mang nặng hành chính, 
tuân thủ mệnh lệnh. Khi môi trường thể chế thay đổi tăng quyền tự chủ và tăng trách 
nhiệm xã hội của trường đại học, để đáp ứng quyền tự chủ trường đại học, người cán 
bộ quản lý cấp khoa các trường đại học cần phải có kỹ năng lãnh đạo, tư duy quản lý 
phù hợp với cơ chế mới, khả năng chủ động, sáng tạo trong mọi hoạt động của khoa, 
có tầm nhìn xa giúp Nhà trường phát triển bền vững. 

Nói cách khác, họ phải là các nhà quản lý có phẩm chất và năng lực của nhà 
lãnh đạo để xác định được mục tiêu, chiến lược phát triển cho khoa và hành động “một 
cách có trách nhiệm” trước đơn vị quản lý và trước xã hội.  

Muốn Nhà trường và các khoa của trường đại học tự chủ được thì người cán bộ 
quản lý Nhà trường, cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học phải là người được tự 
chủ trước yêu cầu của cơ chế mới. Vậy làm thế nào để có cán bộ quản lý cấp khoa ở 
trường đại học đáp ứng yêu cầu của cơ chế mới, cần phải có nghiên cứu cụ thể để đưa 
ra cơ sở khoa học, từ những lý do và nhận định trên tôi lựa chọn đề tài nghiên cứu của 
luận án “Phát triển cán bộ quản lý cấp Khoa ở trường đại học theo quan điểm tự chủ 
và trách nhiệm xã hội”. 
2. Mục đích nghiên cứu 

Trên cơ sở nghiên cứu lý luận và thực tiễn phát triển cán bộ quản lý cấp khoa ở 
trường đại học theo tiếp cận lý thuyết phát triển nguồn nhân lực và cơ chế tự chủ, trách 
nhiệm xã hội của trường đại học, đề xuất các giải pháp phát triển cán bộ quản lý cấp 
khoa đáp ứng yêu cầu cơ chế quản lý mới của trường đại học, góp phần nâng cao chất 
lượng đào tạo trong công cuộc đổi mới quản lý giáo dục đại học ở Việt Nam. 
3.Đối tượng và khách thể nghiên cứu 
3.1 Đối tượng nghiên cứu: Phát triển cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học theo 
quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội.  
3.2 Khách thể nghiên cứu: Cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học 
4. Câu hỏi nghiên cứu của luận án 
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 4.1 Khi thể chế giáo dục đại học thay đổi theo hướng tăng quyền tự chủ và trách 
nhiệm xã hội cho trường đại học có tác động như thế nào đến vai trò và vị thế quản lý 
của cán bộ quản lý cấp khoa? 
 4.2 Phát triển cán bộ quản lý cấp khoa của trường đại học cần có sự dịch 
chuyển, đổi mới như thế nào để Nhà trường sở hữu cán bộ quản lý cấp khoa phù hợp 
yêu cầu cơ chế tự chủ và trách nhiệm xã hội? 
 4.3 Cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học cần có những phẩm chất và năng 
lực gì để điều hành thành công đơn vị của mình trong cơ chế tự chủ, trách nhiệm xã 
hội của trường đại học? 
5. Những luận điểm cần bảo vệ 
 - Cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học là đội ngũ quản lý cấp trung với 
nhiệm vụ lãnh đạo học thuật; họ có vai trò chỉ đạo xây dựng và phát triển tầm nhìn, sứ 
mạng, giá trị, các chiến lược hành động của mỗi khoa chuyên môn ở trường đại học để 
hiện thực hóa sứ mạng, mục tiêu chung của Nhà trường trong hệ thống giáo dục và đào 
tạo, đáp ứng yêu cầu sự nghiệp phát triển kinh tế - xã hội, khoa học và công nghệ của 
ngành và đất nước. Phát triển cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học được coi là 
một trong những nhiệm vụ quan trọng trong công tác lãnh đạo, quản lý và phát triển 
nguồn nhân lực GDĐH. 
 - Phát triển cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học tự chủ có sự tham gia của 
các chủ thể quản lý: Chủ thể quản lý nhà nước ban hành chính sách; lãnh đạo Nhà 
trường; cơ quan/đơn vị sử dụng lao động; tập thể giảng viên. Trong cơ chế phối hợp 
quản lý, lãnh đạo phát triển này, mỗi chủ thể có vai trò và sự tác động phù hợp với 
trách nhiệm được đảm nhận. Tìm ra các giải pháp chung và giải pháp đặc thù sẽ góp 
phần quan trọng phát triển cán bộ quản lý cấp khoa trong bối cảnh tự chủ và trách 
nhiệm xã hội của trường đại học. 
 - Chủ thể phát triển NNL quản lý của trường đại học cần đổi mới đồng bộ các 
nội dung quy hoạch và chỉ đạo thực hiện hiệu quả quy hoạch, cũng như tuyển chọn, bổ 
nhiệm; đánh giá, sử dụng và cơ chế đãi ngộ dựa trên bản mô tả công việc và khung 
năng lực với bộ tiêu chuẩn, tiêu chí cụ thể cho từng vị trí chức danh quản lý trong bối 
cảnh tự chủ và trách nhiệm xã hội. 

- Chủ thể được phát triển vào vị trí cán bộ quản lý cấp khoa trong bối cảnh 
trường đại học tự chủ cần chủ động thay đổi, tự bồi dưỡng đáp ứng được yêu cầu của 
khung năng lực và phẩm chất để lãnh đạo khoa phát triển trong cơ chế tự chủ và trách 
nhiệm xã hội với nhiều cơ hội và thách thức. 
6. Giả thuyết khoa học 

Phát triển cán bộ quản lý cấp khoa của trường đại học trong cơ chế quản lý 
hành chính bao cấp đã đạt được nhưng kết quả tích cực song cần đổi mới để chủ thể 
lãnh đạo học thuật thích ứng với đòi hỏi và đáp ứng yêu cầu của cơ chế tự chủ của 
trường đại học. Vì vậy, nếu đề xuất và thực hiện đồng các giải pháp phát triển cán bộ 
quản lý cấp khoa trên cơ sở tiếp cận lý thuyết quản lý nguồn nhân lực, lý thuyết phân 
cấp quản lý và thực hiện đúng quy trình và nội dung phát triển cán bộ quản lý cấp 
khoa trên cơ sở xác lập được bản mô tả công việc và khung năng lực tương ứng sẽ góp 
phần nâng cao chất lượng nguồn nhân lực quản lý và thúc đẩy phát triển trường đại 
học trong cơ chế mới. 
7. Nhiệm vụ và phạm vi nghiên cứu 
7.1 Nhiệm vụ nghiên cứu 
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 a. Xây dựng cơ sở lý luận về phát triển cán bộ quản lý cấp khoa theo hướng tiếp 
cận lý thuyết phát triển nguồn nhân lực phù hợp quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã 
hội của trường đại học. 
 b. Nghiên cứu thực trạng phát triển cán bộ quản lý cấp khoanói chung và thực trạng 
phát triển trưởng khoa ở trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội. 
 c. Luận giải và xác lập bản mô tả công việc và thiết kế khung năng lực trưởng 
khoa của trường đại học với vị thế là nhà quản lý-lãnh đạo cấp khoa. 
 d. Khảo sát tính cấp thiết và tính khả thi các giải pháp quản lý phát triển cán bộ 
quản lý cấp khoa của trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội. 
7.2 Phạm vi nghiên cứu 

a. Nội dung nghiên cứu 
 Về nội dung phát triển cán bộ quản lý cấp khoa: đề cập đến phát triển cán bộ 
quản lý cấp khoa là một trong những nội dung phát triển nguồn nhân lực quản lý của 
Nhà trường: gồm có các nội dung cần quan tâm về số lượng, cơ cấu và chất lượng của 
nguồn nhân lực quản lý cấp khoa; tuy nhiên trong cơ chế trường đại học tự chủ, luận 
án sẽ giới hạn vấn đề nghiên cứu tập trung sâu vào các nội dung phát triển chất lượng 
chủ thể quản lý cấp khoa; trong đó phân tích và khai thác trọng tâm yếu tố chủ đạo 
hình thành khung năng lực trưởng khoa trong công tác điều hành lãnh đạo học thuật ở 
trường đại học. 
 b. Địa bàn và khách thể khảo sát:  Đề tài luận án giới hạn khảo sát thực trạng 
phát triển cán bộ quản lý cấp khoa ở các trường đại học, đang được giao thí điểm tự chủ. 
8. Phương pháp luận và phương pháp nghiên cứu 
8.1 Phương pháp luận nghiên cứu 
 - Tiếp cận lịch sử; Tiếp cận hệ thống; Tiếp cận lý thuyết phân cấp quản lý; Tiếp 
cận năng lực; Tiếp cận quản lý nguồn nhân lực; 
8.2. Phương pháp nghiên cứu 
8.2.1. Phương pháp nghiên cứu lý luận; 
8.2.2. Phương pháp nghiên cứu thực tiễn; 
 - Phương pháp điều tra (bằng bảng hỏi bán cấu trúc): Phương pháp phỏng vấn 
sâu: Phương pháp tổng kết kinh nghiệm giáo dục; Phương pháp quan sá; Phương 
pháp chuyên gia:  
8.2.3. Các phương pháp bổ trợ 
9. Đóng góp mới của luận án 
9.1 Về phương diện học thuật 

1/ Hệ thống hóa những vấn đề lý luận chung về phát triển cán bộ quản lý cấp 
khoa của trường đại học, các nhân tố ảnh hưởng đến sự phát triển cán bộ quản lý cấp 
khoa trên thế giới và tại Việt Nam. Do vậy, kết quả của nghiên cứu sẽ có những đóng 
góp nhất định vào việc hoàn thiện khung lý thuyết về phát triển nguồn nhân lực cán bộ 
quản lý cấp khoa của trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội. 

2/ Nghiên cứu bổ sung luận cứ cho khoa học quản lý giáo dục về sự phân cấp, trao 
quyền cho cán bộ quản lý cấp khoa trường đại học tự chủ phù hợp với yêu cầu vị trí việc 
làm/chức danh và năng lực lãnh đạo phù hợp từng bước tiếp cận với hội nhập quốc tế. 
9.2 Về phương diện thực tiễn 

Kết quả nghiên cứu là cơ sở khoa học giúp cho các nhà nghiên cứu, các nhà 
quản lý giáo dục trong các trường đại học nói riêng và bậc giáo dục đại học có cái nhìn 
đầy đủ và toàn diện hơn về cách tiếp cận phát triển nguồn nhân lực quản lý ở trường 
đại học. Trên cơ sở đó các chủ thể phát triển NNL của trường đại học có hoạch định 



 

4 

 

chính sách và cơ chế phân cấp quản lý mới góp phần vào đổi mới nội dung phát triển 
nguồn nhân lực lãnh đạo học thuật của từng trường đại học. Từ đó, giúp các nhà quản 
lý dự báo, quy hoạch và có những giải pháp hiệu quả cho chiến lược phát triển cán bộ 
quản lý cấp khoa trường đại học đáp ứng yêu cầu cơ chế tự chủ và trách nhiệm xã hội.  
10. Cấu trúc của Luận án 

Ngoài phần mở đầu, kết luận, khuyến nghị, tài liệu tham khảo, bảng biểu,sơ đồ, 
cấu trúc luận án được trình bày gồm các phần sau: 
 Chương 1. Cơ sở khoa học về phát triển cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại 
học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội. 
 Chương 2. Cơ sở thực tiễn phát triển cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học 
tự chủ ở Việt Nam. 
 Chương 3. Giải pháp phát triển cán bộ quản lý cấp khoaở trường đại học theo 
quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội. 

 

CHƯƠNG 1 
CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ PHÁT TRIỂN CÁN BỘ QUẢN LÝ CẤP KHOA 

TRƯỜNG ĐẠI HỌCTHEO QUAN ĐIỂM TỰ CHỦ VÀ TRÁCH NHIỆM XÃ HỘI 
1.1. Tổng quan nghiên cứu vấn đề 

Khái quát các công trình nghiên cứu trong và ngoài nước về quản lí và phát 
triển nguồn nhân lực quản lý trường đại học, cho thấy những vấn đề sau đây cần được 
nghiên cứu sâu sắc: Một số công trình của các nhà quản lý giáo dục ở nước ngoài cho 
thấy quan điểm xuyên suốt đó là đề cao trong chiến lược phát triển NNL của trường 
đại học đó là “phát triển lãnh đạo học thuật”. Các nhà nghiên cứu khẳng định cần có 
quan điểm và hành động trong quản lý và phát triển NNL đối với trưởng khoa, phải 
định vị vai trò và vị thế từ giảng viên giảng dạy sang quản lý, lãnh đạo hoạt động này. 
Trong đó, trưởng khoa (Dean) phải là những lãnh đạo cần được đào tạo, bồi dưỡng để 
lãnh đạo hiệu quả khoa, thay thế thời lãnh đạo quản lý “nghiệp dư” cần tiến tới 
“chuyên nghiệp”. 

Trên cơ sở phân cấp và trao quyền đồng nghĩa sẽ có những yêu cầu và đòi hỏi 
năng lực tương xứng để lãnh đạo thành công mọi hoạt động của khoa trong trường đại 
học tự chủ. Cụ thể đó là những năng lực gì cần tiếp cận lý luận phát triển nguồn nhân 
lực dựa trên năng lực để khai thác và không thể thiếu khâu xác lập vị trí việc làm theo 
chức danh quản lý của trưởng khoa, phó trưởng khoa. Giữa bản mô tả công việc và 
khung năng lực đó là mối quan hệ biện chứng tác động qua lại và giúp cho công tác 
phát triển NNL của các chủ thể phát triển NNL làm tốt và hiệu quả công tác quy 
hoạch, tuyển chọn, bổ nhiệm, sử dụng, đánh giá, bồi dưỡng và tạo môi trường cũng 
như chi trả chi phí phù hợp. 

Các nội dung tiếp theo của luận án cần luận giải: Tác giả luận án nhận định, ở 
Việt Nam đây còn là khoảng trống, miền đất vắng chưa được nhiều công trình nghiên 
cứu khoa học chuyên sâu vào lĩnh vực này. Qua nghiên cứu một số công trình của các 
nhà quản lý giáo dục ở nước ngoài cho thấy quan điểm xuyên suốt đó là đề cao trong 
chiến lược phát triển nguồn nhân lực của trường đại học đó là “phát triển lãnh đạo học 
thuật”. Các nhà nghiên cứu khẳng định cần có quan điểm và hành động trong quản lý 
và phát triển NNL đối với trưởng khoa, phải định vị vai trò và vị thế từ giảng viên 
giảng dạy sang quản lý, lãnh đạo hoạt động này. 
1.2 Trường đại học và cơ chế tự chủ và trách nhiệm xã hội  
1.2.1 Trường đại học trong hệ thống giáo dục quốc dân Việt Nam 
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Trường đại học (tiếng Anh: University) Luật giáo dục đại học Việt Nam (2012) 
định nghĩa: Đại học là cơ sở giáo dục đại học bao gồm các trường cao đẳng, trường đại 
học, viện nghiên cứu khoa học thành viên thuộc các lĩnh vực chuyên môn khác nhau, 
tổ chức theo hai cấp, để đào tạo các trình độ của giáo dục đại học. Các hoạt động chính 
của một trường đại học gồm giảng dạy, nghiên cứu và dịch vụ (phục vụ cộng đồng).  
  Trong đó, Khoa và bộ môn trực thuộc là đơn vị quản lý hành chính, thực hiện 
các nhiệm vụ: xây dựng chương trình, kế hoạch giảng dạy, học tập, quản lý chất lượng 
và chủ trì tổ chức đào tạo một hoặc một số ngành do khoa, bộ môn đảm trách; tổ chức 
hoạt động NCKH, phối hợp với các doanh nghiệp, cơ sở sản xuất...để gắn đào tạo, 
NCKH với sản xuất kinh doanh và nhu cầu xã hội. Bộ môn thuộc khoa là tế bào của 
trường, chịu trách nhiệm về học thuật trong các hoạt động đào tạo và NCKH. Bộ môn 
có nhiệm vụ: đảm bảo nội dung, chất lượng, tiến độ giảng dạy, học tập một số môn 
học trong chương trình, kế hoạch của trường, khoa. 
1.2.2 Khái niệm cơ chế và cơ chế tự chủ của trường đại học  

Cơ chế quản lý của một tổ chức là cách thực tổ chức và hoạt động của tổ chức đó 
phù hợp với vị trí pháp lý, mục tiêu và chức năng, nhiệm vụ của tổ chức. 
1.2.3 Tác động quản lý công mới và nội dung tự chủ và trách nhiệm trường đại học 
    a. Tự chủ trường đại học 
 Từ một số khái niệm của nhà nghiên cứu bàn về tự chủ, trong nghiên cứu này 
cách tiếp cận: Tự chủ đại học là khả năng hành động chủ động mang tính pháp lý về 
các lĩnh vực của tổ chức Nhà trường, là điều kiện cần để giúp các trường thực hiện tốt 
sứ mạng đào tạo, NCKH và cung cấp nguồn nhân lực cho xã hội. Nó có tính tương đối 
và chịu ảnh hưởng bởi chiến lược điều khiển hệ thống GDĐH của Nhà nước và cơ chế 
quản lý, năng lực hoạt động của bản thân trường đại học.  

b. Trách nhiệm xã hội 
Theo Từ điển Anh-Việt (1975), thuật ngữ (accountability) được hiểu là “trách 

nhiệm, trách nhiệm giải thích”. Trong luận án này, tác giả sử dụng khái niệm trách 
nhiệm xã hội. Trách nhiệm xã hội (accountability) là nghĩa vụ báo cáo mang tính đạo 
đức và quản lý về những hoạt động và kết quả thu được, giải thích kết quả thực hiện và 
thừa nhận trách nhiệm đối với cả những kết quả không mong đợi của TĐH cho các bên 
liên quan.  
    c. Tác động các nguyên tắc quản lý công mới đến thay đổi thể chế giáo dục đại học 

Giáo dục đại học được coi là một trong những yếu tố quan trọng nhất đối với nền 
kinh tế tri thức. Tuy nhiên, các hệ thống giáo dục đại học truyền thống đã bị cáo buộc 
là không hiệu lực, không hiệu quả, lãng phí các nguồn lực công và trong một số vấn đề 
về chất lượng thấp. Những năm 1980 và 1990 đã chứng minh một sự thay đổi to lớn từ 
hệ thống truyền thống hướng tới một hệ thống mới dựa trên các nguyên tắc của khu 
vực tư nhân và chủ nghĩa quản lý. Đó chính là sự tác động của mô hình quản lý công 
mới (New Public Management) thay thế và kế thừa mô hình quản lý công truyền 
thống. Trào lưu cải cải cách khu vực công này đã xuất hiện đầu tiên ở Anh sau đó lan 
rộng sang các nước phương Tây thuộc khối OECD và rộng sang cả Châu Á, Châu Phi. 

 

Hệ thống giáo dục đại học tại hầu hết các quốc gia nhận phần lớn kinh phí hoạt 
động từ ngân sách nhà nước nên không tránh khỏi sự tác động của phong trào quản lý 
công mới. Các tư tưởng quản trị nhắm tới mục tiêu hiệu quả kinh tế và đáp ứng yêu 
cầu của xã hội đã thâm nhập vào khu vực giáo dục đại học. Nhà nước đã lập ra các 
công cụ và cơ quan đánh giá độc lập để dựa vào đó phân bổ nguồn ngân sách và 
khuyến khích cạnh tranh giữa các cơ sở giáo dục đại học. [Error! Reference source 
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not found.]. Đồng thời, quan niệm truyền thống coi trường đại học là một thể chế xã 
hội tồn tại lâu dài ở châu Âu dần mất vị trí và được thay thế bởi quan niệm trường đại 
học là một tổ chức đáp ứng các nhu cầu của xã hội tồn tại phổ biến ở Mỹ [Error! 
Reference source not found.] . Xu hướng vận động của trường đại học khi bắt nhịp 
với cơ chế tự chủ được các nhà khoa học nghiên cứu và phân tích có sự tác động từ mô 
hình quản lý công mới như sau [Error! Reference source not found.]: 

 

Mô hình 1.3.Cấu trúc quản trị truyền thống các trường đại 
học ở Châu Âu [Nguồn: ARENA Working Paper 8/2014 
July 2014] 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Mô hình 1.4. Cấu trúc quản trị trường đại học ở Châu 
Âu khởi nguồn từ quản lý công mới [Nguồn: ARENA 
Working Paper 8/2014 July 2014] 
 
 

        Cấu trúc quản trị của trường đại học (hình 1.4) được nhấn mạnh bởi sự tách biệt 
với hoạt động học thuật, đó chính là sự tác động từ trào lưu quản lý công mới tạo nên 
“cuộc cách mạng quản lý” của trường đại học. Lãnh đạo Nhà trường với sự điều hành 
chuyên nghiệp bởi Ban điều hành, Hiệu trưởng nhà trường, trưởng khoa học thuật thay 
thế cho cấu trúc quản trị trường đại học truyền thống.  
d. Nội dung và phân loại tự chủ đại học 

Theo Tuyên bố của Hiệp hội Đại học Châu Âu (2007) chỉ ra 4 khía cạnh  tự chủ 
đại học: học thuật, tài chính, tổ chức và nhân sự; và về phân loại tự chủ của trường đại 
học: Tự chủ trường đại học được phân loại thành 02 loại: tự chủ bản thể (mục tiêu) và 
tự chủ thủ tục theo Robert Bedahl (1971) [Error! Reference source not found.] 
1.3 Cán bộ quản lý cấp khoa của trường đại học trong hệ thống giáo dục quốc 
dân Việt Nam 
1.3.1 Cấp khoa ở trường đại học 

Những đặc điểm cơ bản 
- Lãnh đạo bởi các giáo sư/nhân viên có thâm niên 
(‘primus inter pares’) 
- Quản trị phụ đối với nhân viên có thâm niên học thuật 
- Ban điều hành với vai trò kép (đại diện cho lợi ích 
của chính phủ và giáo dục đại học) 
- “Quản lý”-không tồn tại (“management’ non – 
existent) 

 
 

Lĩnh vực học 
thuật 

Ban 
điều 
hành 

Nhà 
nước 

Lãnh 
đạo 

Quản 
trị 

Lĩnh vực học thuật 
Nhân viên/ quản trị 
viên học thuật 

Lãnh đạo/ 
quản lý 
Quản trị 
chuyên 
nghiệp 

Cấu trúc 
điều hành 

Ban 
điều 
hành 

Nhà 
nước 

Những đặc điểm cơ bản 
- Lãnh đạo bởi Ban điều hành, Hiệu trưởng, 
các trưởng khoa 
- Quản trị chuyên nghiệp độc lập với các hoạt 
động học thuật 
- Ban điều hành 
- “Cuộc cách mạng quản lý” 
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 Theo Mục 1, Điều 15, Điều lệ trường đại học, cấp khoa trường đại học là đơn vị 
chuyên môn thuộc trường đại học, có sáu nhiệm vụ theo quy định. 
 Trên bình diện thế giới, mô hình quản lý trường đại học không ngừng được cải 
tiến, điều chỉnh dựa vào những thành tựu nói chung trong lĩnh vực quản lý cũng như 
xuất phát từ chính những yêu cầu “tự thân” của đổi mới của giáo dục đại học của mỗi 
quốc gia. Cách thức phân phối thẩm quyền ra quyết định ảnh hưởng tới cách vận hành 
của hệ thống GDĐH và của từng TĐH. Nó bị chi phối bởi chiến lược QLNN đối với 
GDĐH nói chung và TĐH nói riêng. Phương thức quản lý trung ương tập quyền hạn 
chế sự trao quyền cho TĐH. Điều này đồng nghĩa với việc hạn chế sự linh hoạt hay 
sáng tạo của TĐH. Mặt khác, các yếu tố bên ngoài cũng ảnh hưởng tới sự phân phối 
thẩm quyền ra quyết định và việc quản lý TĐH.  
1.3.2 Cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học 

a. Khái niệm quản lý: Tiếp cận của luận án theo quan điểm “Quản lý là sự tác 
động có tổ chức, có định hướng, có chủ đích của chủ thể quản lý (người quản lý) đến 
khách thể (người bị quản lý) trong một tổ chức nhằm làm cho tổ chức vận hành và đạt 
được mục đích của tổ chức”.  

Trong khái niệm đề cập đến người quản lý (manager), vậy họ là ai và phân loại 
họ như thế nào. “Người quản lý là nhân vật có trách nhiệm phân bổ nhân lực và các 
nguồn lực khác, chỉ dẫn sự vận hành của một bộ phận hay toàn bộ tổ chức để tổ chức 
hoạt động có hiệu quả và đạt đến mục đích” [Error! Reference source not found.]. 
Vận hành các hoạt động chức năng, đó là các chức năng kế hoạch hóa, tổ chức, chỉ đạo 
và kiểm tra.  

b. Khái niệm cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học 
 Trường đại học là một thiết chế và trong hệ thống cơ cấu trường đại học bên 
cạnh các phòng chức năng, tương đương là các khoa quản lý học thuật. Khoa của 
trường đại học, theo khoản 1, điều 15 của Điều lệ trường đại học là “Khoa là đơn vị 
chuyên môn” của trường đại học. [Error! Reference source not found.] 
 Định nghĩa cán bộ quản lý cấp khoa: là chủ thể quản lý có trách nhiệm phân bổ 
nhân lực và các nguồn lực khác, chỉ dẫn sự vận hành của khoa để tổ chức hoạt động 
(giảng dạy, nghiên cứu khoa học và dịch vụ khác) có hiệu quả và đạt đến mục đích 
(của khoa, của trường). 
1.3.3 Vị trí và tiêu chuẩn trưởng khoa ở trường đại học 

a. Khái niệm trưởng khoa ở trường đại học: 
 Về thuật ngữ theo khoản 2, điều 15 quy định tại Điều lệ trường đại học của Việt 
Nam quy định là “trưởng khoa”, “phó trưởng khoa”[Error! Reference source not 
found.]. Tiếp cận một số tài liệu tiếng Anh, theo tác giả các thuật ngữ được hiểu như 
sau:  (1) Dean: trưởng khoa; (2) Academic Dean: trưởng khoa học thuật; (3) Academic 
leader: Người lãnh đạo học thuật; (4) Academic leadership: công tác lãnh đạo học 
thuật. Để chỉ cả (1) (2) và (3) cùng thực hiện nhiệm vụ quản lý là “Academic 
leadership” công tác lãnh đạo học thuật. Đó là sự phát triển từ vị trí chức danh giảng 
viên là giảng dạy và NCKH sang là người lãnh đạo giảng dạy và NCKH hay gọi là 
thực hiện công tác lãnh đạo, học thuật. 

Các trường đại học ở Phương Tây do quy mô tổ chức, trưởng khoa (Dean) 
tương đương là vị trí quản lý cấp cao (senior) của trường đại học. Do vậy, để đảm bảo 
có sự thống nhất hiểu trong luận án này sẽ lấy mẫu số chung (điểm chung) để nói về 
bản chất của chức vụ quản lý này là công tác lãnh đạo học thuật “academic 
leadership”. Như vậy, xét về chiến lược rất cần sự định hướng để hoặc quyết tâm của 
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từng trường đại học trong lộ trình rút ngắn khoảng cách giữa trưởng khoa của trường 
đại học Việt Nam tiếp cận với tiêu chuẩn và đạt chuẩn quốc tế. Trong bối cảnh hiện 
nay, vị trí quản lý này được định vị quản lý cấp trung của trường đại học Việt Nam.  

Lãnh đạo học thuật là "hành động xây dựng một cộng đồng các học giả hướng 
và đạt được mục đích thông thường thông qua việc trao quyền cho giảng viên và nhân 
viên "(Wolverton & Gmelch, 2002, trang 33). 

Trưởng khoa là nhà quản lý, lãnh đạo các nguồn lực của khoa, chỉ dẫn sự vận 
hành đạt mục tiêu của khoa trong các hoạt động giảng dạy, nghiên cứu khoa học và 
các dịch vụ công thuộc chuyên môn và thẩm quyền được phân cấp. 

b. Vị trí và tiêu chuẩn trưởng khoa trường đại học 
b1. Vị trí của trưởng khoa trường đại học 
- Trong cơ cấu tổ chức tổng thể của trường đại học: trưởng khoa là tương 

đương vị trí quản lý cấp trung của trường đại học: với chức trách chịu trách nhiệm 
trước Ban giám hiệu Nhà trường quản lý ngành đào tạo, một đơn vị học thuật của Nhà 
trường; đồng thời tham mưu, tư vấn giúp Hiệu trưởng, các phó hiệu trưởng trong lộ 
trình phát triển các hoạt động đào tạo, nghiên cứu khoa học và phục vụ các dịch vụ 
công tới cộng đồng. 

- Theo cơ cấu tổ chức của khoa thuộc trường đại học: là người cán bộ quản lý 
đứng đầu một đơn vị chuyên môn của Nhà trường. Chịu trách nhiệm thực hiện phân bổ 
nguồn nhân lực và các nguồn lực để thực hiện các nhiệm vụ của khoa chuyên môn 
theo quy định tại khoản 1, điều 15 của Điều Lệ trường đại học. 

b2. Tiêu chuẩn bổ nhiệm trưởng khoa trường đại học 
Hiện nay, theo quy định về tiêu chuẩn bổ nhiệm trưởng khoa của trường đại học 

tại Điều lệ trường đại học ban hành; bên cạnh đó, trưởng khoa, phó trưởng khoa của 
trường đại học là viên chức quản lý, thuộc phạm vi điều chỉnh của Luật viên chức 
(2010) và Nghị định số 29/2012 của Chính phủ về tuyển dụng, sử dụng và quản lý viên 
chức. Ngoài ra, các điều khoản cụ thể, mỗi cơ sở giáo dục đại học có quy định cụ thể 
hoặc không quy định cụ thể về tiêu chuẩn của trưởng khoa để thực hiện quá trình quy 
hoạch, lựa chọn, đào tạo-bồi dưỡng, đánh giá và cơ chế đãi ngộ. 
1.3.4 Mô hình vị trí việc làm và khung năng lực của trưởng khoa trường đại học 
theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 
 Vị trí việc làm được thể hiện dưới hình thức bản mô tả công việc và khung năng 
lực tương ứng để thực hiện công việc đó. Đó là nội dung cốt lõi của mô hình quản lý 
công vụ theo chế độ mở, lấy “việc làm” là trọng tâm, phân biệt với chế độ công vụ nha 
lại, cán bộ lấy “người làm việc” là trọng tâm.Trong bối cảnh chuyển đổi cơ chế trường 
đại học công lập (đơn đơn vị sự nghiệp) sang cơ chế tự chủ, trách nhiệm xã hội đặt ra 
nhiều thách thức và cơ hội cho từng trường đại học.  

 Trên thế giới tồn tại hai mô hình: Mô hình chức nghiệp (mô hình ngạch, bậc) và 
Mô hình việc làm (vị trí việc làm) (Position-based system or based system): Vị trí việc 
làm là một vị trí hoặc chỗ làm việc trong một cơ quan, tổ chức, đơn vị. 
 Phân loại vị trí việc làm: Theo chức danh (Vị trí lãnh đạo, quản lý; vị trí thừa 
hành thực thi (chuyên môn, nghiệp vụ); vị trí hỗ trợ, phục vụ); Theo số người đảm 
nhiệm vị trí việc làm. 

Trong nghiên cứu này, tác giả tiếp cận vị trí việc làm (VTVL) áp dụng cho viên 
chức quản lý ở trường đại học, theo Luật viên chức (2012) tại điều 7 giải thích: “Vị trí 
việc làm là công việc hoặc nhiệm vụ gắn với chức danh nghề nghiệp hoặc chức vụ 
quản lý tương ứng; là căn cứ xác định số lượng người làm việc, cơ cấu viên chức để 
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thực hiện việc tuyển dụng, sử dụng và quản lý viên chức trong đơn vị sự nghiệp công 
lập”. 
1.3.4.1 Bản mô tả vị trí việc làm của trưởng khoa trường đại học 

Xuất phát từ các nhiệm vụ trưởng khoa trường đại học được quy định trong văn 
bản pháp quy của Nhà nước, đồng thời qua quá trình nghiên cứu, quan sát và tổng hợp 
từ các kết quả nghiên cứu của nhiều tác giả trong nước và quốc tế. Quan điểm của tác 
giả luận án đề xuất về các nhiệm vụ chính của như sau: 

Sơ đồ 1.10. Nhiệm vụ chính của trưởng khoa 
 

 
Các nhiệm vụ chính 
Lãnh đạo học thuật 
Lãnh đạo tổ chức 
Quản lý hành chính 
 
 
 

 
 

Nguồn: tác giả đề xuất 
 Con người là yếu tố cấu thành nên tổ chức, vận hành tổ chức và quyết định sự 
thành bại của tổ chức. Quản lý và phát triển nguồn nhân lực là một hoạt động quan 
trọng của mọi tổ chức bởi nhân lực là một trong những nguồn lực không thể thiếu 
được của tổ chức. Hoạt động quản lý nhân lực dựa trên việc xác định khung năng lực 
tương ứng với những vị trí việc làm đã được xác định là một phương pháp quản lý 
nhân lực hiện đại. Khung năng lực phải phù hợp với vị trí việc làm. Hay nói cách khác 
năng lực của nhân lực phải đáp ứng được yêu cầu của vị trí việc làm. Việc xác định 
được khung năng lực hợp lý sẽ giúp tổ chức có thể lựa chọn, tuyển dụng, đào tạo, phát 
triển nhân lực phù hợp với mục tiêu, tầm nhìn và chiến lược của tổ chức. 
 Vị trí quản lý cấp khoa là một cấp quản lý được luận án dành nhiều thời gian 
nghiên cứu và khẳng định đó là vị trí quản lý đặc thù, xuất phát phải là những giảng 
viên và trải qua thời gian, kinh nghiệm và sự tích lũy về năng lực thông qua giảng dạy 
và nghiên cứu khoa học. Sự thay đổi từ không dành thời gian cho vị trí chuyên môn 
như các giảng viên khác, chuyển đổi sang vị trí quản lý trở thành điều phối các nguồn 
lực cho khoa vận hành và phát triển. Sự dịch chuyển có nhiều đòi hỏi và yêu cầu cao 
đó là lãnh đạo học thuật: họ cần có thời gian được bồi dưỡng, tự bồi dưỡng những 
năng lực, kiến thức cho cương vị mới. 

Từ những luận giải, luận án có đưa ra bản mô tả vị trí việc làm của trưởng khoa như sau: 
Bảng 1.1.Mô tả vị trí việc làm của trưởng khoa 

 

TT Nhiệm vụ 
(03 nhiệm vụ chính) Bản mô tả vị trí việc làm (14 hạng mục) 

1. Lãnh đạo học thuật: 
 

1. Thiết kế, phát triển và thực hiện chương trình giảng dạy đại 
học, sau đại học; chương trình bồi dưỡng cho ngành, lĩnh vực 
và nhu cầu xã hội. 
2. Phát triển, hướng dẫn và phổ biến nghiên cứu: đề tài NCKH 
các cấp, biên soạn Giáo trình, tài liệu, học liệu. 
3. Cung cấp dịch vụ công và chuyển giao công nghệ 
4. Thiết lập và duy trì chất lượng học thuật thuộc khoa quản lý 

2. Lãnh đạo tổ chức: 5. Quản lý nhân lực (học thuật và không học thuật): tổ trưởng 

Nhiệm vụ chính 
của trưởng khoa 

Lãnh đạo  
học thuật 

Lãnh đạo  
tổ chức 

Quản lý  
hành chính 
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 bộ môn, giảng viên (cơ hữu và thỉnh giảng), chuyên viên, nhân 
viên, đối tác.  
6. Giám sát, đánh giá, duy trì kỷ luật hoạt động của giảng viên, 
chuyên viên và sinh viên 
7. Quản lý thông tin, truyền thông và đối ngoại 
8. Quản lý tài chính 
9. Quản lý các nguồn lực vật chất 

3. Quản lý hành chính 

10. Giải thích và thực thi những chính sách, nguyên tắc và nội 
quy của trường 
11. Lên kế hoạch và thực hiện phát triển khoa/đội ngũ nhân lực. 
12. Tổ chức và phối hợp với các chương trình của khoa 
13. Kết nối khoa với các cấp và phòng trong trường 
14. Kết nối khoa với cộng đồng và các cơ sở giáo dục bên ngoài 
và các trường và cơ quan bên ngoài, cựu sinh viên. 

Nguồn: tác giả đề xuất 
1.3.4.2 Khung năng lực cốt yếu của trưởng khoa 

QLNNL theo tiếp cận năng lực được hiểu đó là cách tiếp cận lấy năng lực của 
người lao động là trung tâm. Sử dụng đúng nguyên tắc QLNNL dựa vào năng lực sẽ 
nhận được những giá trị to lớn cho tổ chức và cho cả bản thân người lao động, đạt 
được mục tiêu kép trong quản lý. Khung năng lực (Competency Framework) thường 
được trình bày theo hình thức bảng mô tả tổ hợp các kiến thức, kỹ năng, thái độ và đặc 
điểm cá nhân cần để hoàn thành tốt công việc. Thành phần chính trong cấu trúc khung 
năng lực, gồm có: năng lực cốt lõi, năng lực quản lý/lãnh đạo, năng lực chuyên môn 
(Carrlo, 1993). Bản đồ năng lực/khung năng lực xác định điểm mạnh và điểm yếu của 
một cá nhân để giúp họ hiểu rõ hơn về bản thân và cho họ thấy nơi cần nỗ lực phát 
triển nghề nghiệp. 
 Khung năng lực lãnh đạo theo hoạt động quản lý: Barrow (1977) đã đưa ra 
khung NLLĐ theo các hoạt động quản lý cho đội ngũ nhân sự quản lý hiệu quản như 
hình dưới. Tác giả đã tổng hợp danh mục các tiêu chí hình thành khung năng lực lãnh 
đạo đã được các nhà nghiên cứu đưa ra, dựa trên khung năng lực lãnh đạo quản lý theo 
hoạt động (Brrow 1997) tác giả vận dụng và đề xuất khung năng lực cốt yếu của 
trưởng khoa ở trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội. Bởi, mỗi 
trường đại học sẽ có tôn chỉ, mục đích và lĩnh vực học thuật khác nhau. Trưởng khoa 
của từng lĩnh vực của mỗi trường đại học sẽ có đặc thù khi xây dựng Bản mô tả công 
việc và khung năng lực theo từng chuyên ngành/lĩnh vực khoa học/học thuật. 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
Động viên 

khuyến khích 

 
Tầm nhìn 
chiến lược 

 
Quản 

lý  
nguồn 
nhân 
lực 

 
 

Chuyên 
môn- 
Học 

 thuật 

 
Tài 

chính 
 

Năng lực  
trưởng khoa trường đại học 

 
Hành 
chính 
và cơ 
sở vật 
chất 

 
Phân quyền 

ủy quyền 

Khoa 
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Sơ đồ 1.14.  Khung năng lực cốt yếu của trưởng khoa ở trường đại học theo quan điểm 
tự chủ và trách nhiệm xã hội. 

Nguồn: tác giả đề xuất 
 Khung năng lực của trưởng khoa như là một “bức tranh” hoàn chỉnh về các yêu 
cầu công việc lãnh đạo, quản lý khoa chuyên môn/học thuật của trường đại học.  
1.4 Tác động của cơ chế tự chủ và trách nhiệm xã hội tới yêu cầu phát triển cán 
bộ quản lý cấp khoa của trường đại học 

Tài liệu nghiên cứu của nước ngoài về trưởng khoa học thuật, có một số nghiên 
cứu cho rằng vai trò của trưởng khoa học thuật có tinh thần khởi nghiệp kinh doanh, 
trong bối cảnh kinh tế khó khăn sự cắt giảm ngân sách. Có nghiên cứu nhấn mạnh phát 
triển đội ngũ trưởng khoa như những nhà lãnh đạo hiệu quả trước bối cảnh giáo dục  
đại học đang thay đổi. 
 Khi quản lý Nhà trường theo cơ chế tự chủ: sức nặng về phân quyền và chủ 
động cùng gánh vác sứ mạng của Nhà trường. Trưởng các khoa cần được phân cấp và 
giao quyền trong quá trình triển khai các hoạt động chủ lực của Nhà trường; trong đó 
gồm các mảng hoạt động như: “tự do học thuật” và “tuyển chọn nguồn nhân lực giảng 
dạy” cùng với đề xuất “cơ chế tạo động lực cho đội ngũ nhân lực của khoa”. Khi được 
giao quyền họ sẽ có thêm cơ sở để triển khai tốt và tốt hơn nữa hoạt động dạy - học, 
nghiên cứu khoa học, hợp tác quốc tế và kể các dịch vụ giáo dục (bồi dưỡng) với đội 
ngũ giảng viên chuyên môn thuộc chuyên ngành và liên ngành. Vai trò cán bộ quản lý 
cấp khoa là một mắt xích quan trọng của mỗi trường đại học. Bởi, khoa là nơi quản lý 
đội ngũ giảng viên, nhân tố quan trọng trong các thành tố của quá trình đào tạo và nắm 
giữ những tinh hoa chuyên môn của Nhà trường. Vì thế, sự chuyển dịch sang cơ chế 
mới nhiệm vụ của cấp khoa và cán bộ quản lý cấp khoa vẫn tiếp tục đảm nhiệm những 
hoạt động tổ chức giảng dạy, nghiên cứu khoa học, quản lý giảng viên chuyên môn và 
tham gia các dịch vụ công thuộc thẩm quyền của Nhà trường.  
1.5. Tiếp cận quản lý nguồn nhân lực trong phát triển cán bộ quản lý cấp khoa ở 
trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 
1.5.1 Khái niệm phát triển 

Có thể hiểu và tiếp cận khái niệm phát triển là biến đổi hoặc là hoạt động làm 
cho biến đổi một sự vật, hiện tượng nào đó từ ít đến nhiều, từ hẹp đến rộng, từ thấp 
đến cao, từ đơngiản đến phức tạp, từ chưa hoàn thiện đến hoàn thiện hơn; trong đó 
thể hiện sự vận động của sự vật, hiện tượng theo hướng thay đổi về lượng để hoàn 
thiện hơn về chất. 
1.5.2 Khái niệm phát triển cán bộ quản lý cấp khoa 

Ở phương diện quản lý nguồn nhân lực trong một tổ chức (hệ thống), phát triển 
được hiểu như một mong muốn mang tính mục tiêu quản lý mà chủ thể quản lý tổ 
chức đó cần đạt tới. Để đạt được mục tiêu đó, chủ thể phát triển NNL phải có những 
hoạt động quản lý nhằm làm cho hay tạo ra sự biến đổi của nguồn nhân lực theo hướng 
tiến bộ không chỉ quan tâm đến số lượng, cơ cấu cần phải chú trọng và yêu cầu cao về 
chất lượng. Như vậy, trong luận án có thể hiểu: phát triển cán bộ quản lý cấp khoa 
trường đại học là hoạt động quản lý nhằm làm cho nguồn nhân lực cán bộ quản lý 
biến đổi theo hướng tiến bộ về số lượng,cơ cấu phù hợp và đặc biệt là chất lượng cán 
bộ quản lý cấp khoa đáp ứng được các yêu cầu và nhiệm vụ được Nhà trường giao. 
1.5.3. Vận dụng lý thuyết quản lý nguồn nhân lực phát triển cán bộ quản lý ở 
trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 

Quan điểm phát triển NNL cần được hiểu đầy đủ hơn trong ý tưởng quản lý NNL 
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của Leonard Nadle (Mỹ) vào năm 1980, thể hiện qua sơ đồ sau [Error! Reference 
source not found.]. Tác giả Nguyễn Thị Mỹ Lộc đã khái quát những mô hình QLNNL 
làm cơ sở để vận dụng trong quản lý nhân lực giáo dục. Phát triển cán bộ quản lý cấp 
khoa trường đại học nhằm hướng vào phát triển đối tượng là trưởng khoa, phó trưởng 
khoa và đối tượng có triển vọng đứng vào danh sách đội ngũ cán bộ quản lý này. Cách 
tiếp cận phát triển cán bộ quản lý cấp khoa, được tác giả luận án dựa trên tiếp cận phát 
triển nguồn nhân lực của mô hình của Leonard Nadler (sơ đồ 1.7)  

Phát triển CBQL là một bộ phận của hệ thống phát triển nguồn nhân lực. Do đó, 
nội dung phát triển đội ngũ CBQL trường đại học được tiếp cận trên quan điểm và nội 
dung của lý thuyết phát triển nguồn nhân lực. Bởi trong cơ chế chuyển dịch quản lý 
Nhà trường theo hướng tự chủ, hiệu lực và hiệu quả quản lý của Nhà trường xét đến 
cùng được quyết định bởi phẩm chất, năng lực và hiệu suất công tác của đội ngũ viên 
chức quản lý, viên chức giảng viên. Trong đó, vai trò và cần sự thể hiện trách nhiệm 
của viên chức quản lý - cán bộ quản lý cấp trung là những người tiên phong cùng gánh 
vác với ban lãnh đạo Nhà trường trong giai đoạn có nhiều thách thức và cơ hội. 

 
Sơ đồ 1.7. Mô hình lý thuyết phát triển NNL theo Leonard Nadle 

 

1.5.4 Nội dung phát triển cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học theo quan 
điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 

Thực tế chứng minh rằng, quản lý và phát triển nguồn nhân lực có ý nghĩa rất 
quan trọng đối với phát triển và hưng thịnh của quốc gia nói chung và các tổ chức nói 
riêng. Trong chức năng quản lý và phát triển cán bộ quản lý cấp khoa của trường đại 
học gồm các công việc: quy hoạch, tuyển chọn, đào tạo, bồi dưỡng, khen thưởng, kỷ 
luật, bố trí, sử dụng, kiểm tra, giám sát và cần dựa trên Bản mô tả công việc và Khung 
năng lực để xác định các nội dung cụ thể sau đây: 
1.5.4.1.Quy hoạch, tuyển mộ cán bộ quản lý cấp khoa trường đại học theo quan điểm tự 
chủ và trách nhiệm xã hội 
1.5.4.2 Lựa chọn, bổ nhiệm, bổ nhiệm lại, luân chuyển, miễm nhiệm cán bộ quản lý 
cấp khoa trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 
1.5.4.3. Sử dụng cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học theo quan điểm tự chủ và 
trách nhiệm xã hội 

Quản lý nguồn nhân lực 
 

Phát triển nguồn 
nhân lực 

 

Sử dụng  
nguồn nhân lực 

 

Môi trường thuận lợi 
cho NNL phát triển 

 

 - Giáo dục, 
- Đào tạo 
- Bồi dưỡng 
- Phát triển bền vững 
- Nghiên cứu, phục vụ 

-Tuyển dụng 
- Sàng lọc 
- Bố trí 
- Sử dụng 
- Đánh giá 
- Đãi ngộ 
- Kế hoạch hóa sức lao động 
 

- Mở rộng việc làm 
-Mở rộng qui mô công việc 
- Phát triển tổ chức 
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1.5.4.4. Đánh giá cán bộ quản lý cấp khoa trường đại học theo quan điểm tự chủ và 
trách nhiệm xã hội 
1.5.4.5.Đào tạo, bồi dưỡng nhằm nâng cao chất lượng cán bộ quản lý cấp khoa trường 
đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội  
1.5.4.6. Tạo cơ chế chính sách, môi trường phát triển cán bộ quản lý cấp khoa ở 
trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 

Dịch chuyển sang quản lý cấp khoa trong môi trường đại học tự chủ và hạt nhân 
của khoa được nhấn mạnh là “tự do học thuật” giá trị làm nên “tự chủ bản thể” của 
trường đại học (trang 57 của luận án đã làm sâu hơn nội dung này). Do vậy, yêu cầu 
với vị trí người lãnh đạo học thuật được đẩy cao về năng lực, trình độ và sự đan xen ở 
vị trí này là bốn vai trò trong một: Nhà quản lý – lãnh đạo, nhà giáo dục – nhà khoa 
học. Như vậy, vai trò của người đứng đầu tổ chức là đơn vị Khoa chuyên môn với 
chức trách lãnh đạo học thuật và quản lý các nguồn lực của Khoa. Điều đó vừa là quan 
điểm vừa yêu cầu đặt ra cho cấp quản lý khoa có vai trò kép “lãnh đạo- quản lý”. 
1.6 Các yếu tố ảnh hưởng đến phát triển cán bộ quản lý cấp khoa trường đại học 
theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 

Có nhiều yếu tố ảnh hưởng đến phát triển CBQL cấp khoa trường đại học. Trong 
luận án, tác giả làm rõ các yếu tố cơ bản ảnh hưởng đến phát triển CBQL cấp khoa 
trường đại học là chủ thể quản lý, đối tượng quản lý và môi trường quản lý. 
 

Kết luận chương 1 
 

CHƯƠNG 2 
CƠ SỞ THỰC TIỄN PHÁT TRIỂN CÁN BỘ QUẢN LÝ CẤP KHOATRƯỜNG ĐẠI 

HỌC THEO QUAN ĐIỂM TỰ CHỦ VÀ TRÁCH NHIỆM XÃ HỘI 
 

2.1 Khái quát tổ chức khảo sát thực trạng 
2.1.1 Mục đích khảo sát 

Hiện nay, Việt Nam có 235 trường đại học (trong đó có 170 trường đại học công 
lập(73%), và 65 trường đại học ngoài công lập(27%), (chưa tính các trường thuộc khối 
an ninh và quân đội). Từ tháng 10/2014 đến tháng 9/2017, Thủ tướng Chính phủ 
(TTCP) đã ký quyết định phê duyệt Đề án thí điểm đổi mới cơ chế hoạt động giai đoạn 
2015-2017 theo NQ77 cho 23 cơ sở GDĐH công lập trực thuộc các bộ, ngành trung 
ương, gồm 12 trường có thời gian tự chủ trên 2 năm, 11 trường có thời gian tự chủ 
dưới 2 năm (trong đó có 4 trường mới được giao quyết định tự chủ từ tháng 7/2017). 
Trong phạm vi đề tài, tác giả đã lựa chọn số các trường đã vận hành theo cơ chế tự chủ.  
2.1.2 Nội dung khảo sát  

Khảo sát về thực trạng đội ngũ cán bộ quản lý cấp khoa và thực trạng phát triển 
cán bộ quản lý cấp khoa của trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội. 
2.1.3 Đối tượng khảo sát:  Phân bổ mẫu cho từng nhóm đối tượng và điều tra bằng bảng 
hỏi số phiếu thu về: 

 Chức danh/Chức vụ Số lượng phiếu/06 trường Tổng số 

Phòng TCCB và 
các phòng chức năng 12 72 

Cán bộ quản lý cấp khoa 20 120 
Giảng viên 50 300 

 492 
2.2 Kết quả nghiên cứu thực trạng 
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2.2.1 Rà soát các văn bản quy phạm pháp luật quy định về viên chức quản lý ở 
trường đại học 
2.2.2 Thực trạng về số lượng, cơ cấu, trình độ của cán bộ quản lý cấp khoa 
 Theo quy định hiện hành khi bổ nhiệm trưởng khoa đảm bảo có điều kiện trình 
độ từ TS trở lên và phó trưởng khoa có trình độ từ Thạc sĩ. Qua số liệu khảo sát tại 
biểu đồ 2.1 của 06 trường cho chúng ta thấy: Số lượng các trưởng khoa có học hàm, 
học vị GS.TS chiếm 0.7% đây là trưởng khoa duy nhất của Học viện Nông nghiệp, 
chiếm tỷ trọng cao trong khảo sát này là 66.7% trưởng khoa giữ học hàm, học vị là 
PGS.TS; tỷ lệ trưởng khoa có trình độ TS là 22.4%, vẫn có 1.5 % trưởng khoa đang ở 
trình độ Thạc sĩ; điều này theo quy định hiện hành chưa đảm bảo quy định. 

  
Biểu đồ 2.1. Tỷ lệ cơ cấu trưởng khoa, phó trưởng khoa theo học hàm, học vị 

2.2.3 Thực trạng phát triển cán bộ quản lý cấp khoa trường đại học theo quan điểm 
tự chủ và trách nhiệm xã hội. 

Có thể khái quát các vấn đề chính đã và đang đặt ra trong công tác phát triển 
cán bộ quản lý cấp khoa của trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã 
hội. Những vấn đề này được mô tả theo “sơ đồ cây vấn đề” như sau: 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

Chưa quan tâm bồi 
dưỡng cán bộ quản lý 

cấp khoa về các kỹ năng 
quản lý, quản trị đại học 

Chưa sử dụng hiệu quả cán bộ quản lý cấp 
khoa theo quan điểm trường đại học tự chủ  

Chưa xác lập rõ vị trí và 
vai trò của cán bộ quản 

lý học thuật trong cơ chế 
tự chủ 

Chưa đánh giá một các 
khoa học dựa trên bộ tiêu 
chuẩn và tiêu chí cụ thể 

Công tác tuyển chọn còn hạn chế 

Chưa có tiêu chuẩn, 
tiêu chí tuyển chọn, 

bồi dưỡng phù hợp cơ 
chế tự chủ  

Nguồn tuyển chọn 
còn hạn chế 

Hình thức tuyển 
chọn chưa khoa học, 

chưa mở rộng 

Cán bộ quản lý cấp khoa ở trường đại học theo quan điểm tự chủ 
và trách nhiệm xã hội chưa được xác lập đúng vị thế và vai trò và 

chưa phát huy được năng lực lãnh đạo- quản lý  

Nhận thức của các 
cấp quản lí về vai 

trò chủ thể lãnh đạo 
học thuật chưa cao 

Chưa có qui hoạch, kế hoạch cụ thể phát triển cán 
bộ quản lý cấp khoa theo quan điểm tự chủ và trách 

nhiệm xã hội 

Chưa xác định rõ 
các tiêu chuẩn quy 

hoạch cho vị trí 
quản lý cấp khoa 

 

Chưa xác lập bản 
mô tả vị trí việc làm 
của chức danh quản 

lý cấp khoa 
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2.2.4 Nguyên nhân của thực trạng 
Thứ nhất, do nhận thức về vị trí trưởng khoa còn chưa sát với bản chất hoạt động 

một đơn vị hành chính học thuật ở một trường ĐH trong bối cảnh tự chủ. Ở một 
trường ĐH lãnh đạo quản lý chưa thực sự được coi là một nghề, CBQL coi đó là việc 
làm “nhiệm kỳ”, nghề chính của họ là nghề dạy học nên ít quan tâm bồi dưỡng và tự 
bồi dưỡng kiến thức , kỹ năng liên quan đến nghiệp vụ quản lí; vấn đề này cũng ảnh 
hưởng đến nhận thức cần chuẩn hóa vị trí trưởng khoa ở trường ĐH. 

Thứ hai, chế độ chính sách và cơ chế quản lí của nhà nước nói chung của chính 
các trường ĐH nói riêng chưa huy động được hết năng lực của đội ngũ CBQL nói 
chung và trưởng khoa nói riêng; yêu cầu cao với vị trí trưởng khoa phải gắn với chế độ 
đãi ngộ thích ứng để tạo động lực và tính tự chủ cho đội ngũ này; vấn đề này thực tế 
chưa thực hiện tốt do lí do khách quan (quan điểm quản lí trường ĐH) và chủ quan 
(chính sách và phương thức quản lí nội bộ trường ĐH) 

Thứ ba, chưa có chuẩn mực, quy trình đánh giá việc hoàn thành nhiệm vụ đối với 
vị trí trưởng khoa nên khó đánh giá chính xác năng lực của một trưởng khoa và sử 
dụng kết quả đánh giá chưa là đòn bẩy cho sự thăng tiến và ghi nhận. Cách đánh giá 
chủ yếu theo mẫu đánh giá công chức viên chức và quy trình thực hiện còn nặng hình 
thức; vấn đề này làm giảm động lực phấn đấu của đội ngũ CBQL nói chung, đối với 
trưởng khoa nói riêng. 
2.2.5 Kinh nghiệm về phát triển cán bộ quản lý cấp khoa trường đại họcở nước ngoài 

Tự chủ đại học đặt ra yêu cầu mới, mỗi quốc gia có chính sách an sinh xã hội 
khác nhau. Song, vấn đề PT NNL QLGD nói chung và lãnh đạo học thuật ở trường đại 
học với những nước đi sau có thể chọn lọc điểm phù hợp để học tập và triển khai. Với 
các trường đại học của Việt Nam chúng ta có thể học tập kinh nghiệm các nước: 

+ Nhà nước giao quyền nhiều hơn trong vấn đề phát triển NNL trong môi 
trường học thuật, để các trường tự xác định khung vị trí việc làm và khung năng lực 
tương ứng về độ tuổi, thời gian cống hiến, định mức giờ lao động. 

+ Học tập mô hình thuê các chuyên gia để tạo điều kiện cho đội ngũ giảng viên 
được tiếp cách cách thức quản lý hiện đại, khoa học và cơ sở để phát triển nguồn nhân 
lực tại chỗ. Đồng thời, phát huy vai trò cố vấn cho trưởng khoa học thuật của các 
trường đại học có thể là các nguyên trưởng khoa hoặc các chuyên gia quốc tế; điều này 
dựa trên quan điểm của chủ thể phát triển NNL của Nhà trường là HĐT và Hiệu trưởng. 

Kết luận chương 2 
Về cơ bản các trường đã áp dụng theo các quy định hiện hành của Nhà nước về 

công tác phát triển nguồn nhân lực và cũng như trong từng nội dung quy hoạch, lựa 
chọn, bổ nhiệm, sử dụng, đánh giá đào tạo- bồi dưỡng và các cơ chế chính sách dành 
cho đội ngũ cốt cán cấp khoa của Nhà trường. Song, chưa xác lập cụ thể vị trí việc 
làm, khung năng lực của vị trí việc làm theo chức danh lãnh đạo quản lý cấp trung của 
Nhà trường. Trên cơ sở đó cụ thể hóa văn bản quy định của trường về tiêu chuẩn quy 
hoạch, bổ nhiệm, đánh giá, sử dụng và có cơ chế đãi ngộ thật phù hợp với cán bộ quản 
lý cấp khoa với đặc thù là thực hiện nhiệm vụ lãnh đạo học thuật của trường đại học. 
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CHƯƠNG 3 
GIẢI PHÁP PHÁT TRIỂN CÁN BỘ QUẢN LÝ CẤP KHOA 

TRƯỜNG ĐẠI HỌC THEO QUAN ĐIỂM TỰ CHỦ 
VÀ TRÁCH NHIỆM XÃ HỘI 

3.1. Nguyên tắc đề xuất giải pháp 
3.1.1. Nguyên tắc đảm bảo tính kế thừa và phát triển 

Đây là quá trình giải quyết những mâu thuẫn nội tại trong công việc phát triển 
NNL quản lý trong môi trường học thuật, những biện pháp đề xuất ra phải từ thực tiễn 
và điều kiện triển khai của Nhà trường và phải kế thừa thành quả đã có, phát triển 
CBQL trường đại học theo quan điểm tự chủ để trong giai đoạn mới không làm xáo 
trộn hệ thống, đảm bảo nguyên tắc phát triển. 
3.1.2. Nguyên tắc đảm bảo tính mục tiêu 

Trong xã hội tri thức của thế kỷ XXI, giáo dục đại học đã và đang trở thành công 
cụ quan trọng của sự phát triển của mỗi quốc gia và các trường đại học là trung tâm 
kết nối và chia sẻ và sáng tạo ra tri thức. Với quan điểm tự chủ không phải là mục 
đích, đó là điều kiện thiết yếu để phát huy tối đa tính năng động, sáng tạo của các cơ 
sở giáo dục đại học. Một trong những nhiệm vụ quan trọng được Nghị quyết Đại hội 
XII của Đảng đã xác định nhằm đổi mới toàn diện giáo dục, đào tạo Việt Nam đó là 
giao quyền tự chủ và trách nhiệm xã hội cho các cơ sở giáo dục đại học. Chủ trương 
đó đã được cụ thể hóa bằng việc ban hành Nghị quyết số 89/NQ-CP trong phiên họp 
thường kỳ tháng 9 năm 2016. 
3.1.3. Nguyên tắc toàn diện 

Nguyên tắc này đòi hỏi các giải pháp được đề xuất phải tác động lên toàn bộ quá 
trình ĐT, BD, quy hoạch, bổ nhiệm, sử dụng, đánh giá CBQL trên cơ sở xây dựng 
bảng mô tả vị trí việc làm và khung năng lực của CBQL cấp khoa, đồng thời phải tác 
động lên cả hệ thống chính sách cũng như những điều kiện đảm bảo cho hoạt động QL 
của người CBQL cấp khoa của trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm 
xã hội. 
3.1.4. Nguyên tắc đảm bảo tính hiệu quả 

Nguyên tắc này đòi hỏi các giải pháp được đề xuất phải phù hợp với điều kiện và 
nhu cầu đổi mới thực sự của trường đại học. Đồng thời, nguyên tắc này đòi hỏi các 
giải pháp được đề xuất phải đem lại hiệu quả thiết thực trong việc phát triển CBQL 
cấp khoa để giúp Nhà trường hoạt động hiệu quả trong bối cảnh đổi mới giáo dục đại 
học tăng quyền tự chủ và trách nhiệm xã hội. 
3.1.5. Nguyên tắc đảm bảo tính khả thi 

Bài toán phát triển nguồn nhân lực quản lý cấp khoa của trường đại học theo 
quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội, tác giả đề xuất cần đặt trong bối cảnh từ ba 
cấp độ: cấp hệ thống, cấp trường và chủ thể quản lý. Cần phải xem xét mối quan hệ tất 
cả các cấp độ quản lý thì hệ giải pháp đưa ra mới có tính toàn diện và khả thi trong bối 
cảnh quản lý Nhà trường đại học theo cơ chế tự chủ và trách nhiệm xã hội. 
3.2 Một số giải pháp phát triển cán bộ quản lý cấp khoa theo quan điểm tự chủ và 
trách nhiệm xã hội 
3.2.1. Tổ chức nâng cao nhận thức về tầm quan trọng và sự cần thiết đổi mới nội 
dung phát triển lãnh đạo học thuật của trường đại học theo quan điểm tự chủ và 
trách nhiệm xã hội 
3.2.1.1. Mục đích và ý nghĩa của giải pháp 
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Tạo ra sự thống nhất trong nhận thức của các chủ thể quản lý về phát triển CBQL 
cấp khoa: tầm quan trọng của CBQL cấp khoa trong sự nghiệp đổi mới, phát triển toàn 
diện giáo dục & đào tạo. Sự cần thiết phát triển cán bộ quản lý cấp khoa với đặc thù là 
đội ngũ lãnh đạo học thuật trước bối cảnh chuyển đổi sang cơ chế tự chủ thực chất và 
tiệm cận hội nhập quốc tế, từ đó có những hành động đúng và đầu tư đúng mức tạo 
đến việc phát triển nguồn nhân lực này. 

Giúp chủ thể quản lý các cấp trong Nhà trường nhận thức rõ sự cần thiết phải 
phát triển CBQL cấp khoa trong bối cảnh tự chủ và trách nhiệm xã hội. 
3.2.1.3. Nội dung và cách thức thực hiện giải pháp 

- Đơn vị tổ chức cán bộ của từng cơ sở giáo dục đại học: là cơ quan chuyên môn, 
có chức năng tham mưu, giúp Nhà trường thực hiện chức năng QL nhân lực chung, 
bao gồm các nội dung: quy hoạch, tuyển chọn, bổ nhiệm, đánh giá, sử dụng, đào tạo-
bồi dưỡng và các cơ chế chính sách nên có sự nghiên cứu và đổi mới trong từng nội 
dung trên cơ sở làm rõ vai trò và xác định trách nhiệm cũng như đòi hỏi về năng lực 
quản lý tương ứng. CBQL lãnh đạo cần thấy rõ trách nhiệm của mình trong việc phát 
triển đội ngũ CBQL cấp khoa, từ việc quy hoạch phát triển, bổ nhiệm, miễn nhiệm, 
sử dụng, ĐT, BD, xây dựng tiêu chuẩn CBQL khoa, đánh giá đến việc xây dựng và 
ban hành các chính sách tạo điều kiện cho đội ngũ này phát huy tốt vai trò của mình. 

- Đổi mới nhận thức và tiếp cận đòi hỏi mới về vai trò của CBQL cấp khoa của 
trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 
3.2.1.4. Điều kiện thực hiện giải pháp 

Để thực sự nâng cao được vị thế của cán bộ quản lý cấp khoa của trường đại học. 
Chủ thể QL thực hiện giải pháp này là Hội đồng trường, Hiệu trưởng Nhà trường. Vì 
vậy, để giải pháp này đạt hiệu quả cao, cơ sở giáo dục đại học cần sớm ban hành quy 
định chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn, trách nhiệm của CBQL cấp khoa;  
3.2.2. Hoàn thiện khung năng lực cán bộ quản lý cấp khoa trường đại học theo quan 
điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 
3.2.2.1. Mục tiêu, ý nghĩa của giải pháp 

Mục tiêu của giải pháp là xây dựng khung năng lực cho vị trí lãnh đạo học thuật 
là người cấp trưởng/phó khoa chuyên môn của trường đại học. Khung năng lực gắn 
với vị trí bản mô tả công việc cụ thể của từng chức danh quản lý. Xây dựng được là 
công cụ hữu hiệu, là căn cứ để các cấp quản lý quy hoạch, ĐT, bồi dưỡng, đánh giá; là 
căn cứ để CBQL tự đánh giá và nỗ lực phấn đấu vươn lên nhằm đáp ứng yêu cầu 
nhiệm vụ mới. 
3.2.2.3 Nội dung và cách thức thực hiện giải pháp 

- Các trường đại học cần có quan điểm và tích cực tham gia cùng các cơ quan 
soạn thảo Luật, chính sách nhằm mục đích góp ý vào hệ thống các văn bản quy phạm 
pháp luật như Luật giáo dục đại học, Luật viên chức để bày tỏ quan điểm và tiếng nói 
cần điều chỉnh và thay đổi các điều kiện bổ nhiệm của viên chức trong cơ quan sự 
nghiệp tự chủ. Theo xu hướng mở rộng phạm vi điều kiện, tiêu chuẩn để các trường 
xác định khung điều kiện, tiêu chí phù hợp hơn với bối cảnh tự chủ. 

- Mỗi cơ sở giáo dục đại học căn cứ vào từng lĩnh vực ngành đào tạo đặc thù 
nghiên cứu và xây dựng bản mô tả công việc và khung năng lực tương ứng với vị trí 
việc làm đó: với 3 nhiệm vụ chính và 23 hạng mục mô tả vị trí việc làm cụ thể. Đồng 
thời, trên cơ sở bản mô tả vị trí chức danh trưởng khoa của trường đại học, sẽ xác lập 
được khung năng lực của trưởng khoa như sau: (05 Tiêu chuẩn và 30 tiêu chí) như 
luận án đề xuất. 
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Tiêu chuẩn Tiêu chí Cấp độ cần thiết 
1 2 3 4 5 

Tiêu chuẩn 1 Phẩm chất chính trị, đạo đức nghề nghiệp      

Tiêu chí 1 Chấp hành đường lối chủ trương của Đảng, chính sách pháp luật của 
Nhà nước 

     

Tiêu chí 2 Chấp hành các quy định pháp lý của ngành và Nhà trường      
Tiêu chí 3 Tu dưỡng, phát triển phẩm chất nghề nghiệp và tư cách nhà quản lý      

Tiêu chuẩn 2 Năng lực chuyên môn nghề nghiệp, sư phạm      
Tiêu chí 1 Nắm vững kiến thức ngành/ chuyên ngành đào tạo và liên ngành       

Tiêu chí 2 Nắm bắt xu hướng phát triển của ngành/ lĩnh vực ở trong nước và quốc 
tế vận dụng hoạt động chuyên môn 

     

Tiêu chí 3 
Năng lực ngoại ngữ đáp ứng yêu cầu phát triển hoạt động chuyên môn 
(giảng dạy, nghiên cứu có cập nhật tài liệu nước ngoài), trình độ tối 
thiểu là B2. 

     

Tiêu chí 4 Cập nhật và vận dụng linh hoạt các hình thức và phương pháp giảng 
dạy, hướng dẫn nghiên cứu khoa học. 

     

Tiêu chí 5 Sử dụng hiệu quả công nghệ thông tin phục vụ cho hoạt động chuyên 
môn  

     

Tiêu chuẩn 3 Năng lực lãnh đạo tổ chức      

Tiêu chí 1 Xác định tầm nhìn và hoạch định chiến lược phát triển khoa phù hợp với 
mục tiêu chung của Nhà trường  

     

Tiêu chí 2 Tạo động lực và môi trường làm việc đồng thuận để đội ngũ giảng viên, 
nhà khoa học phát triển và thực thi chiến lược của khoa 

     

Tiêu chí 3 Đảm bảo không gian học thuật giúp giảng viên được có cơ hội chủ động 
tương tác và tham gia các hoạt động chuyên môn trong và ngoài nước 

     

Tiêu chí 4 Xác định các điểm chốt để can thiệp hiệu quả thuộc thẩm quyền trách 
nhiệm giải trình của trưởng khoa 

     

Tiêu chí 5 Dự báo và quản trị sự thay đổi đối với sự phát triển của khoa và Nhà 
trường 

     

Tiêu chuẩn 4 Năng lực lãnh đạo chuyên môn – học thuật      

Tiêu chí 1 Định hướng xây dựng chính sách tuyển sinh và chuẩn đầu ra cho sản 
phẩm đào tạo thuộc ngành học khoa quản lý 

     

Tiêu chí 2 Quản lý phát triển chương trình đào tạo ngành/ chuyên ngành các bậc 
đào tạo đại học, sau đại học đáp ứng nhu cầu xã hội và hội nhập quốc tế 

     

Tiêu chí 3 
Đảm bảo chất lượng các chương trình đào tạo của khoa được thẩm định 
và công nhận theo các chuẩn trong nước hoặc khu vực. 

     

Tiêu chí 4 
Định hướng, dự báo phát triển hoạt động nghiên cứu khoa học gắn kết 
với nhiệm vụ đào tạo của khoa, của Nhà trường và của lĩnh vực học 
thuật.  

     

Tiêu chí 5 Cung ứng dịch vụ công và chuyển giao công nghệ thuộc quyền tự chủ 
và trách nhiệm xã hội của khoa 

     

Tiêu chí 6 
Đảm bảo môi trường học tập và nghiên cứu khoa học hiện đại, lành 
mạnh và minh bạch để sinh viên, học viên học tập và nghiên cứu khoa 
học thuộc trách nhiệm của khoa  

     

Tiêu chí 7 
Xây dựng không gian tương tác, trao đổi học thuật giữa các giảng viên, 
nhà khoa học cùng lĩnh vực học thuật trong và ngoài nước thông qua các 
hoạt động khoa học. 

     

Tiêu chuẩn 5 Năng lực quản lý hành chính – tài chính      

Tiêu chí 1 
Tham gia xây dựng và thực thi những chính sách, nguyên tắc và nội quy 
của trường  

     

Tiêu chí 2 
Xây dựng kế hoạch, phát triển và sử dụng hiệu quả đội ngũ giảng viên 
phù hợp với chiến lược của khoa và của Nhà trường 

     

Tiêu chí 3 
Xây dựng cơ cấu và phát triển nhân lực tổ trưởng bộ môn và tổ chức 
hoạt động tương tác giữa các tổ bộ môn 

     

Tiêu chí 4 Quản lý hoạt động hội đồng khoa học của khoa      
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Tiêu chuẩn Tiêu chí Cấp độ cần thiết 
1 2 3 4 5 

Tiêu chí 5 Xây dựng vị thế và hình ảnh của khoa và chủ động kết nối khoa với các 
hoạt động chung của Nhà trường  

     

Tiêu chí 6 Giám sát, đánh giá, duy trì kỷ luật hoạt động của giảng viên, chuyên 
viên và sinh viên của khoa 

     

Tiêu chí 7 
Quản lý các nguồn lực vật chất đảm bảo hoạt động giảng dạy và học tập 
của sinh viên 

     

Tiêu chí 8 Quản lý tài chính và xây dựng cơ chế khai thác các nguồn lực cho khoa      

Tiêu chí 9 Quản lý thông tin, truyền thông và đối ngoại      

Tiêu chí 10 Báo cáo và giải trình, tiếp nhận thông tin phản hồi từ các bên liên quan 
về hoạt động chuyên môn của khoa 

     

 

3.2.2.4 Điều kiện thực hiện giải pháp 
 Nếu hoàn thiện và sửa đổi được các văn bản pháp quy về quản lý và phát triển 
nguồn nhân lực quản lý viên chức ở trường đại học công lập khi được trao quyền tự 
chủ đồng thời áp dụng được lý thuyết quản lý nhân lực hiện đại trên cơ sở bản mô tả vị 
trí việc làm và khung năng lực tương ứng sẽ giúp cho cơ sở giáo dục đại học lựa chọn 
được đúng nhân lực đủ tài năng và trách nhiệm vận hành đạt hiệu suất cao trong cơ 
chế tự chủ và trách nhiệm xã hội. 
3.2.3. Đổi mới nội dung đánh giá, sử dụng dựa trên khung năng lực của cán bộ 
quản lý cấp khoa theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 
3.2.3.1. Mục đích và ý nghĩa của giải pháp 

Mục tiêu của giải pháp là nhằm đánh giá phẩm chất, trình độ, năng lực của 
CBQL cấp khoa theo bản mô tả vị trí việc làm và khung năng lực. Căn cứ kết quả đánh 
giá các cấp quản lý nhân lực của Nhà trường có điều chỉnh cơ chế phân cấp, trao 
quyền; đồng thời có chủ trương, kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng, khen thưởng, trách phạt; 
đãi ngộ phù hợp giúp họ đáp ứng yêu cầu phát triển khoa và chuyên môn/ học thuật 
của Nhà trường.  
3.2.3.3. Nội dung và cách thức thực hiện giải pháp 
   - Xác định phân cấp và giao quyền cho cán bộ quản lý cấp khoa; Tiếp tục hoàn thiện 
tiêu chí đánh giá cán bộ quản lý cấp khoa; Áp dụng hệ thống đo lường hiệu suất (KPI) 
trong đánh giá thực hiện công việc đối với cán bộ quản lý cấp khoa nói riêng và nhân 
lực của cơ sở giáo dục đại học nói chung; Phải theo dõi chặt chẽ quá trình vận hành hệ 
tiêu chí đó trong thực tiễn; Phải kịp thời bổ sung và hoàn thiện bộ tiêu chí khi thấy có 
những dấu hiệu các nội dung tiêu chí đã chưa bắt nhịp kịp đòi hỏi thực tiễn. 
3.2.3.4 Điều kiện thực hiện giải pháp 

Khi chủ thể quản lý và phát triển NLL cấp khoa triển khai các nội dung theo đúng 
cơ sở khoa học từ đánh giá, sử dụng đến áp dụng cơ chế, chính sách dựa trên theo 
năng lực và bản mô tả vị trí việc làm sẽ tạo nên không gian làm việc tích cực và vì sự 
phát triển của Nhà trường. 
3.2.4 Tổ chức đổi mới nội dung và hình thức đào tạo, bồi dưỡng phù hợp với Khung 
năng lực cán bộ quản lý cấp khoa theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội  
3.2.4.1 Mục đích của giải pháp 

Trong thời kỳ trước, vị trí cán bộ quản lý cấp khoa như trưởng khoa, phó trưởng 
khoa chủ yếu tập trung vào vấn đề sinh viên và thúc đẩy các chương trình học thuật và 
giảng dạy chất lượng. Sự tác động của cơ chế tự chủ đến vấn đề Chính phủ thay đổi 
phương thức tạo nguồn tài chính cho Nhà trường; tăng nhu cầu tuyển sinh, cam kết 
đảm bảo chất lượng giáo dục với các bên liên quan. Do các yêu cầu bức thiết của Nhà 
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trường đòi hỏi lãnh đạo các khoa chuyên môn cần những kỹ năng, năng lực để gánh 
vác, chia sẻ trong công tác quản trị trường đại học. Sự chuyển từ vai trò giảng dạy 
sang quản lý giảng dạy rất cần được tạo cơ hội và chủ động tự đào tạo, bồi dưỡng các 
kiến thức về quản lý, về ngành học để luôn sẵn sàng xử lý tốt các vấn đề xảy ra trong 
hoạt động quản lý. 
3.2.4.2 Ý nghĩa của giải pháp 

Công tác đào tạo và nâng cao năng lực lao động là một trong những nhiệm vụ 
chiến lược của QLNNL nói chung và từng vị trí quản lý nói riêng. Tuy nhiên, đối với 
các tổ chức ĐT-BD, công tác đào tạo và nâng cao năng lực hiện nay vẫn còn bộc lộ 
hạn chế. Vì vậy, tổ chức giáo dục đại học xác định yêu cầu bắt buộc trong công tác 
quy hoạch cần được bồi dưỡng. 
3.2.4.3 Nội dung và cách thức thực hiện giải pháp 

- Nội dung này có liên quan đến: Đơn vị có chủ thể cần đào tạo, bồi dưỡng và đơn 
vị được giao quyền và trách nhiệm tham gia bồi dưỡng. Đối với cơ sở giáo dục đại học 
được giao thẩm quyền tổ chức đào tạo bồi dưỡng khi triển khai cần có các công cụ đo 
lường, khảo sát và đầu tư xây dựng, biên soạn tài liệu có tính hiện đại, đáp ứng được 
nhu cầu, nguyện vọng của chủ thể được bồi dưỡng, đào tạo. Đây là một thị phần trong 
đào tạo, bồi dưỡng của các cơ sở đào tạo trong nước, nếu không có sự đầu tư để giành 
thị phần và thực thi tốt yêu cầu đặt ra của Chính phủ thì sẽ tạo cơ hội cho trung tâm 
bồi dưỡng nước ngoài tham gia vào thị phần này.  
3.2.4.4 Điều kiện thực hiện giải pháp: Đối với cơ sở giáo dục là đơn vị phát triển cán 
bộ quản lý cấp khoa: xác định đây là nội dung cần thiết trong chiến lược phát triển 
NNL quản lý của trường, cần có quy định phải tham gia các lớp bồi dưỡng trước và 
sau khi được bổ nhiệm. 
3.2.5. Hoàn thiện cơ chế chính sách, môi trường làm việc của cán bộ quản lý cấp 
khoa theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 
3.2.5.1. Mục đích của giải pháp 

Mục tiêu của giải pháp là nhằm tạo động lực làm việc, thể hiện sự ghi nhận và 
thừa nhận vai trò và năng lực của các chủ thể quản lý cấp khoa qua cơ chế động viên 
tinh thần kịp thời và khuyến khích vật chất; khích lệ các chủ thể làm việc có năng suất, 
chất lượng và hiệu quả, phát huy tài năng của cán bộ quản lý cấp khoa trong cơ chế tự chủ. 
3.2.5.2. Ý nghĩa của giải pháp 

- Đảm bảo các cơ chế đãi ngộ cho cán bộ quản lý cấp khoa rõ ràng, minh bạch 
giúp cho họ có tâm thế làm việc tích cực, ổn định. 

- Bản thân CBQL cấp khoa ý thức được vai trò của mình trong sự nghiệp phát 
triển giáo dục - đào tạo của Nhà trường; CBQL cấp khoa không những là người thực 
hiện mà còn là lực lượng kiểm tra, đánh giá, giám sát việc thực hiện những chủ trương, 
chế độ chính sách của Đảng, Nhà nước. Bằng lý luận khoa học, thực tiễn xã hội và 
kinh nghiệm hoạt động của bản thân, các chủ thể quản lý này sẽ đề xuất, kiến nghị với 
Đảng, Nhà nước, các bộ ngành trong việc xây dựng, hoàn thiện, bổ sung các chủ 
trương, chế độ chính sách, vừa đảm bảo đúng mục tiêu, phù hợp với thực tiễn cuộc sống, 
mang tính khả thi cao. 
3.2.5.3. Nội dung và cách thức thực hiện giải pháp 

- Giải quyết đầy đủ, kịp thời, đúng quy định các chế độ, chính sách đối với 
CBQL cấp khoa theo quan điểm tự chủ trường đại học. 



 

21 

 

- CBQL cấp khoa tham gia xây dựng chế độ, chính sách; Xây dựng môi trường 
làm việc hiệu quả; Trao cơ chế chính sách đặc thù với các Khoa chuyên môn tích cực 
đạt được các mục tiêu chung và mục tiêu học thuật của ngành/chuyên ngành 
3.2.6.4. Điều kiện thực hiện giải pháp 

- Chủ thể quản lý NLL của Nhà trường có chủ trương và quyết tâm thay đổi cơ 
chế chính sách từ “cao bằng”, hành chính hóa sang làm quản lý NNL theo vị trí chức 
danh nghề nghiệp và khung năng lực tương ứng. Đảm bảo tính khoa học trong thực thi 
công việc đạt hiệu quả và hiệu suất, vừa đảm bảo chế độ đãi ngộ hướng đến dân chủ, 
công khai “dựa trên năng lực” và hiệu suất công việc. 

- Đầu tư xây dựng hệ thống quản lý và đánh giá NNL trên công nghệ thông tin và 
lý thuyết 3P, để bộ phận quản lý NNL Nhà trường và các đơn vị cấp khoa tiếp cận và 
tự đánh giá được năng lực của các vị trí, là cơ sở chi trả thù lao, khen và thưởng đúng 
quy luật của giá trị sức lao động. 
3.4 Khảo nghiệm tính cấp thiết và tính khả thi của các giải pháp 
3.4.1. Những vấn đề chung về khảo nghiệm 
a) Mục đích khảo nghiệm: Nhằm lấy ý kiến đánh giá của cán bộ quản lý và giảng viên 
các trường đại học tự chủ về tính cần thiết và tính khả thi của các giải pháp được đề xuất. 
b) Đối tượng khảo nghiệm: Trưng cầu ý kiến bằng phiếu hỏi với 3 nhóm đối tượng với 
số lượng sau: Các nhà QLG; Các chuyên gia nghiên cứu về QLGD’; và GV đang trực 
tiếp giảng dạy tại các cơ sở GDĐH 
c) Nội dung khảo nghiệm: Các giải pháp quản lý cán bộ quản lý cấp khoa trường đại 
học theo cơ chế tự chủ đã xây dựng và đề xuất, bao gồm 05 giải pháp. Nội dung khảo 
nghiệm được thiết kế thành Mẫu phiếu khảo nghiệm (xem Phụ lục 6). 
d) Phương pháp khảo nghiệm: Xin ý kiến các đối tượng bằng cách điền thông tin vào 
phiếu khảo nghiệm. 
e) Đánh giá kết quả khảo nghiệm: Tính cấp thiết và khả thi khi lấy các ý kiến đánh giá 
theo các mức độ: Hoàn toàn cấp thiết, Cấp thiết, Bình thường, Cấp thiết một phần và 
Hoàn toàn không cấp thiết. 

Áp dụng công thức tính hệ số tương quan thứ bậc Spearman: 
3.4.2. Kết quả khảo nghiệm 
3.4.2.1. Kết quả khảo nghiệm về tính cấp thiết của các giải pháp đề xuất 

Bảng 3.2. Kết quả khảo nghiệm tính cấp thiết và khả thi của các giải pháp 

TT Các giải pháp đề xuất 
Tính cấp thiết Tính khả thi 
ĐTB ĐLC ĐTB ĐLC 

1.  Nâng cao nhận thức về tầm quan trọng và sự cần thiết đổi 
mới nội dung phát triển lãnh đạo học thuật của trường đại 
học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 

4,30 0,71 4,04 0,68 

2.  Hoàn thiện tiêu chuẩn quy hoạch, tuyển chọn cán bộ quản 
lý cấp khoa (Xác lập được bản mô tả việc làm vị trí quản lý) 4,32 0,72 3,90 0,87 

3.  Đổi mới công tác đánh giá, sử dụng cán bộ quản lý cấp khoa 4,35 0,74 4,00 0,70 
4.  Đổi mới nội dung và hình thức đào tạo, bồi dưỡng cán bộ 

quản lý cấp khoa (cả về phía chủ thể đào tạo, bồi dưỡng và 
chủ thể được bồi dưỡng) 

4,30 0,71 3,92 0,78 

5.  Đổi mới cơ chế chính sách, môi trường làm việc đối với cán bộ 
quản lý cấp khoa 4,32 0.70 3,90 0,77 

Điểm trung bình 4,32 0,68 3,93 0,77 
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Kết quả khảo nghiệm cho thấy, phần lớn số người được trưng cầu ý kiến đã tán 
thành với những giải pháp được nêu ra trong luận án. Trong khi đó ý kiến đánh giá rất 
cấp thiết và rất khả thi đạt tỷ lệ cao hơn các mức độ khác. Điều này chứng tỏ các giải 
pháp chúng tôi đề xuất là phù hợp, đáp ứng yêu cầu phát triển cán bộ quản lý cấp khoa 
trường đại học theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội. 
3.5. Thử nghiệm giải pháp đã đề xuất 
3.5.1. Mục đích thử nghiệm 

Kiểm chứng sự cấp thiết và tính hiệu quả của việc triển khai áp dụng giải pháp 
nhằm minh chứng cho giả thuyết khoa học đã đề ra. 
3.5.2. Giới hạn thử nghiệm 

a) Giới hạn về nội dung: Căn cứ vào phạm vi nghiên cứu của luận án, điều kiện 
thực tế và thực trạng phát triển cán bộ quản lý cấp khoa của trường đại học theo quan 
điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội, nghiên cứu sinh chưa đủ điều kiện để tổ chức thử 
nghiệm cho tất cả các giải pháp, tác giả lựa chọn thử nghiệm giải pháp là: 

Giải pháp 2/ Hoàn thiện khung năng lực cán bộ quản lý cấp khoa trường đại học 
theo quan điểm tự chủ và trách nhiệm xã hội 

Trong đó tập trung vào xác lập bảng mô tả vị trí việc làm chức danh trưởng khoa 
đảm nhiệm cụ thể nội dung công việc và khung năng lực của trưởng khoa, là căn cứ 
giúp cho công tác quy hoạch, sử dụng, đánh giá và có chế độ phù hợp. 

b) Giới hạn về thời gian thử nghiệm: 6 tháng, từ 12/2016 đến 6/2017. 
c) Giới hạn về không gian thử nghiệm: Do điều kiện về thời gian và thời điểm 

thực hiện các giải pháp đã đề xuất, nghiên cứu sinh tiến hành thử nghiệm tại Trường 
Đại học Công nghệ Dệt may thời trang. 
3.5.3. Phương pháp và tiến trình thử nghiệm 

Đối với giải pháp 2: Sau khi được lãnh đạo Nhà trường cho phép, nghiên cứu 
sinh đã phối hợp với Phòng Tổ chức- Hành chính triển khai thử nghiệm. Việc triển 
khai chương trình nghiên cứu khoa học này được phép tiến hành thử nghiệm giải pháp 
xây dựng bản mô tả việc làm, khung năng lực xây dựng theo quy trình của luận án; 
đồng thời, sản phẩm cuối cùng của chương trình được đề xuất trình Hiệu trưởng áp 
dụng trong phạm vi Nhà trường.  
3.5.4. Kết quả thử nghiệm 

Trong bối cảnh các trường đại học sẽ chuyển đổi sang cơ chế tự chủ theo tinh 
thần chỉ đạo chung của Chính phủ, Ban lãnh đạo Nhà trường Trường Đại học Công 
nghiệp Dệt May thời trang đã có rất chủ động và tích cực thực hiện luôn theo chủ 
trương của Nhà nước trao quyền tự chủ; tích cực vận hành cơ chế này ngay sau khi 
nâng cấp từ trường cao đẳng lên đại học. Kết quả trước và sau khi tác động thử nghiệm 
đã thu được số liệu như sau: 

TT Chức năng, nhiệm vụ chính 
Tác động 

trước khi thực nghiệm 
Kết quảsau làm  

thực nghiệm 
ĐTB ĐLC ĐTB ĐLC 

1. Lãnh đạo học thuật 3,99 0,75 4,08 0,70 
2. Lãnh đạo tổ chức 3,89 0,70 4,10 0,75 
3. Quản lý hành chính 3,99 0,78 4,02 0,71 

 

Kết quả của quá trình thảo luận, nghiên cứu về khung năng lực chung cán bộ 
quản lý cấp khoa (trường hợp là trưởng khoa), nhận được sự đồng thuận và đánh giá 
như sau: 

(1) Trước khi thử nghiệm, tác giả phát phiếu xin ý kiến của đối tượng tác động. 
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(2) Sau khi thảo luận và giao cho các Khoa nghiên cứu và đề xuất xây dựng khung 
năng lực của trưởng khoa với mục đích là cơ sở tham chiếu trong công tác quy 
hoạch, bổ nhiệm, đánh giá- khen thưởng hàng năm và đánh giá sau khi kết thúc 
nhiệm vụ; căn cứ để xác định thu nhập tăng thêm cho các vị trí quản lý cụ thể: 

(3) Kết quả thu được như sau: 

Tiêu chuẩn Tiêu chí 
Cấp độ  

cần thiết 
Trước khi 

thử nghiệm 
Sau khi thử 

nghiệm 
1 2 3 4 5 ĐTB ĐLC ĐTB ĐLC 

Tiêu chuẩn 1 Phẩm chất chính trị, đạo đức nghề 
nghiệp 

     3.73 1.03 4,11 0,70 
Tiêu chuẩn 2 Năng lực chuyên môn nghề nghiệp, sư 

phạm 
     3.70 0.97 4,10 0.90 

Tiêu chuẩn 3 Năng lực lãnh đạo tổ chức      3.78 1.02 4,02 0.79 
Tiêu chuẩn 4 Năng lực lãnh đạo chuyên môn – học 

thuật 
     3.76 0.98 4,15 0.88 

Tiêu chuẩn 5 Năng lực quản lý hành chính – tài 
chính 

     3.79 0.97 3,99 0.89 
 

Hiện nay, Trường Đại học Công nghiệp Dệt may thời trang đã ban hành quy 
định của Nhà trường đánh giá viên chức quản lý và viên chức nói chung theo thực thi 
công việc và cũng đã nhận được tín hiệu tích cực từ phía các chủ thể được đánh giá. 

Kết luận chương 3 
 

Các nhóm giải pháp đề xuất ở chương 3 được tác giả luận giải và dựa trên cơ sở 
lý luận, thực tiễn nghiên cứu thực trạng và kinh nghiệm của các công trình nghiên cứu 
của các tác giả nước ngoài. Đề xuất các giải pháp trên nếu được ứng dụng phù hợp với 
chiến lược phát triển NNL quản lý của Nhà trường khi vận hành theo cơ chế tự chủ và 
trách nhiệm xã hội, sẽ góp phần tạo dựng được đội ngũ cán bộ quản lý cấp khoa có đủ 
tầm lãnh đạo các đơn vị học thuật của Nhà trường.  

 

KẾT LUẬN VÀ KHUYẾN NGHỊ 
1. Kết luận 

1) Luận án đã phân tích và làm sáng tỏ luận điểm phát triển cán bộ quản lý cấp 
khoa ở trường đại học theo quan điểm tự chủ hiệu quả, phải đảm bảo được mối quan 
hệ biện chứng trong quản lý nguồn nhân lực tổng thể của Nhà trường. Cụ thể, xác lập 
được vị trí, vai trò của cán bộ quản lý cấp khoa trong bối cảnh mới để xây dựng khung 
năng lực tương ứng là cơ sở thực hiện có hiệu quả chuỗi các hoạt động phát triển NNL 
quản lý trong môi trường học thuật. 

2) Luận án đã tiến hành nghiên cứu những luận điểm của người quản lý cấp khoa 
khi chuyển từ quản lý hành chính nhân sự do ảnh hưởng kéo dài của chế độ tập trung, 
bao cấp sang quản lý nhân lực trong điều kiện nước ta chuyển sang nền kinh tế thị 
trường định hướng xã hội chủ nghĩa. Luận án đã khẳng định quản lý nguồn nhân lực 
lãnh đạo học thuật theo quan điểm quản lý nhân sự tổng thể trong môi trường tự chịu 
trách nhiệm xã hội là xu thế tất yếu của GDĐH phù hợp với giai đoạn hội nhập và phát 
triển với GDĐH các nước trong khu vực và trên thế giới.  

3) Trên cơ sở nhìn nhận, phân tích thực trạng phát triển cán bộ quản lý cấp khoa 
của các trường dịch chuyển sang cơ chế tự chủ hiện nay, đối chiếu với mô hình quản 
lý cán bộ quản lý cấp khoa theo quan điểm quản lý nhân lực dựa trên vị trí chức danh 
quản lý và năng lực tổng thể, luận án đã đề xuất, luận án đã phân tích những yếu tố tác 
động đến phát triển cán bộ quản lý cấp khoa khi thể chế giáo dục đại học thay đổi. 
Trên cơ sở đó, luận án đã xây dựng 5 nguyên tắc thực hiện khi đề xuất các giải pháp, 
theo đó 05 giải pháp đã đềxuất mang tính toàn diện và hệ thống, trong đó giải pháp thứ 
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nhất là đột phá. Các giải pháp có mối quan hệ biện chứng với nhau, là cơ sở và tác 
động phản hồi lại trong phát triển NNL quản lý trong môi trường học thuật.  

Sự gặp nhau trên quan điểm của chủ thể phát triển NNL của trường đại học và ý chí, sự 
quyết tâm phát triển nghề nghiệp của cán bộ quản lý cấp khoa sẽ là đáp án tốt cho quá trình giải 
bài toán NNL quản lý của trường đại học tự chủ. 

4) Kết quả khảo nghiệm và thử nghiệm đã khẳng định tính cấp thiết, tính khả thi 
và hiệu quả của các giải pháp, khẳng định kết quả nghiên cứu của đề tài.  
2. Khuyến nghị 
2.1. Đối với Bộ Giáo dục và Đào tạo và Bộ Nội vụ 

- Cần phải xác định vai trò quản lí nhà nước về giáo dục - đào tạo với 3 nhiệm 
vụ chính: xây dựng chiến lược và kế hoạch phát triển ngành; xây dựng cơ chế chính 
sách và quy chế quản lý nội dung và chất lượng đào tạo; tổ chức thanh tra, kiểm tra và 
thẩm định để trao quyền tự chủ thực chất cho các trường đại học. Rà soát và ban hành 
các văn bản QLNN về định mức lao động của NNL của trường đại học trong giảng dạy 
và nghiên cứu khoa học, nhất là khi đã chuyển sang mô hình trường đại học tự chủ. 

 - Tạo hành lang pháp lý và mở rộng quy định trong quản lý NNL quản lý của 
trường đại học công lập tự chủ, từ các điều kiện quy hoạch, bổ nhiệm, đánh giá cũng 
các chế độ đãi ngộ. Các Bộ/ngành phân cấp và trao quyền sâu hơn cho các trường đại 
học trong tự chủ nhân sự. 
2.2. Đối với các Trường Đại học công lập 

- Tăng cường phân cấp, phân quyền thể hiện cụ thể qua hệ thống các văn bản 
quy định quyền hạn và trách nhiệm của cán bộ quản lý cấp khoa, hướng đến tăng 
quyền tự chủ và trách nhiệm xã hội của cấp khoa. Ban hành các văn bản quy định về 
tiêu chuẩn, chức trách, nhiệm vụ của từng vị trí chức danh quản lý, căn cứ vào các quy 
định của Nhà nước để hướng dẫn các đơn vị xây dựng quy định về chức trách, nhiệm 
vụ của cán bộ quản lý cấp khoa. 

- Thực hiện tốt công tác quy hoạch cán bộ quản lý phù hợp với kế hoạch chiến 
lược phát triển Nhà trường trong bối cảnh tự chủ. Ngoài những quy định của Nhà 
nước, Bộ, ngành, các trường cần xây dựng phương hướng, định hướng và quy định 
riêng trong quá trình giảng dạy và nghiên cứu khoa học sao cho phù hợp với hoàn 
cảnh và điều kiện thực tế của Nhà trường. Tích cực xây dựng và hoàn thiện quy định 
về tiêu chuẩn, chức trách nhiệm vụ của CBQL cấp khoa theo đặc thù lĩnh vực chuyên 
môn học thuật và hoạch định phát triển của Nhà trường trong bối cảnh hội nhập quốc 
tế. Cán bộ quản lý cấp khoa là trưởng khoa, phó trưởng khoa tiệm cận với các yếu tố 
quốc tế. 

- Nghiên cứu và ban hành chế độ, chính sách hợp lý cho CBQL cấp khoa phù hợp với 
cơ chế tự chủ thúc đẩy sự năng động, sáng tạo trong cách thức quản lý.  Chủ động và phối 
hợp trong kế hoạch ĐT, BD CBQL cấp khoa về kiến thức chung về khoa học quản lý, 
quản trị trường đại học đáp ứng yêu cầu đổi mới của giáo dục đại học ở từng thời điểm 
phát triển. 
2.3. Đối với cấp Khoa và cán bộ quản lý cấp khoa 

- Chủ động thích ứng tiếp nhận vai trò chủ thể quản lý học thuật của Nhà trường, 
một trong những nhân tố tạo nên tự chủ thực chất và bền vững của trường đại học. 

- Cán bộ quản lý cấp khoa có nhận định, đánh giá để lựa chọn sự phát triển nghề 
nghiệp trong bối cảnh trường đại học tự chủ với nhiều thách thức và cơ hội. 

- Tăng cường tham gia đào tạo, bồi dưỡng và tự bồi dưỡng để đáp ứng yêu cầu và 
năng lực quản lý - lãnh đạo cấp khoa trong môi trường học thuật. 
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- Tham gia xây dựng góp ý trong quá trình ban hành các văn bản quy phạm pháp 
luật của Quốc hội, Chính phủ và các bộ ngành về các nội dung có liên quan đến NNL 
của trường đại học; bởi các ý kiến đại diện của nhà lãnh đạo học thuật sẽ nhiều cơ sở 
gắn với thực tiễn, để góp phần hệ thống các văn bản quy phạm pháp luật đảm bảo tính 
hiệu quả và hiệu lực đối với đối tượng/phạm vi điều chỉnh. 
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