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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Received:  22/4/2022 The article presents the development of foreign language teachers as the 

development of human resources in the basic contents of the planning 

for the development of foreign language teachers according to the 

competency approach; organize the recruitment of foreign language 

teachers according to competency approach; Training and fostering 

foreign language teachers; Evaluation of work performance of foreign 

language teachers; Create an environment and motivation for foreign 

language teachers to develop. The article uses research approaches on 

theoretical approach to human resource development, theoretical 

approach to team management in an organization, and approaches to 

management functions with team development management functions. 

The research contributes to enriching theories about foreign language 

teaching staff and developing foreign language teaching staff. From 

there, summarizing experiences for practical research and proposing 

solutions to develop foreign language teachers according to human 

resource approach, capacity approach will overcome limitations and 

improve quality number of foreign language teachers. 
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THÔNG TIN BÀI BÁO TÓM TẮT 

Ngày nhận bài:  22/4/2022 Bài viết trình bày phát triển giảng viên ngoại ngữ là phát triển nguồn 

nhân lực ở các nội dung cơ bản về quy hoạch phát triển giảng viên 

ngoại ngữ theo tiếp cận năng lực; tổ chức tuyển dụng giảng viên ngoại 

ngữ theo tiếp cận năng lực; đào tạo, bồi dưỡng giảng viên ngoại ngữ; 

đánh giá thực hiện công việc của đội ngũ giảng viên ngoại ngữ; tạo 

môi trường và động lực cho đội ngũ giảng viên ngoại ngữ phát triển. 

Bài viết sử dụng các phương pháp tiếp cận nghiên cứu về tiếp cận lý 

thuyết phát triển nguồn nhân lực, tiếp cận lý luận quản lý đội ngũ trong 

một tổ chức, tiếp cận chức năng quản lý với các chức năng quản lý 

phát triển đội ngũ giảng viên. Nghiên cứu góp phần làm phong phú 

thêm lí luận về đội ngũ giảng viên dạy học ngoại ngữ và phát triển đội 

ngũ giảng viên ngoại ngữ. Từ đó, đúc kết những kinh nghiệm cho việc 

nghiên cứu thực tiễn và đề xuất các giải pháp phát triển đội ngũ giảng 

viên ngoại ngữ theo tiếp cận nguồn nhân lực, tiếp cận năng lực sẽ khắc 

phục được những hạn chế và nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên 

ngoại ngữ. 
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1. Đặt vấn đề 

Trong xu thế hội nhập hiện nay, phát triển đội ngũ giảng viên đáp ứng chuẩn năng lực là một đòi 

hỏi tất yếu của một trường đại học. Trước yêu cầu của thực tiễn dạy học, giảng viên các trường đại 

học cần có kiến thức chuyên môn sâu rộng về các học phần do mình giảng dạy; có kĩ năng xây dựng, 

phát triển chương trình đào tạo, kĩ năng khai thác sử dụng công nghệ thông tin cũng như kĩ năng 

nghiên cứu khoa học và ứng dụng vào thực tiễn [1]. Việc phát triển đội ngũ giảng viên “Phải được 

coi là nhiệm vụ trọng tâm trong chiến lược phát triển nguồn nhân lực của các trường đại học” [2]. 

Có nhiều quan niệm và cách hiểu khác nhau về đội ngũ như: Đội ngũ cán bộ, công chức, đội 

ngũ trí thức, đội ngũ y, bác sỹ... đều xuất phát theo cách hiểu của thuật ngữ quân sự về đội ngũ 

“Đó là một tổ chức gồm nhiều người, tập hợp lại thành một lực lượng đội ngũ chỉnh tề” theo Từ 

điển Tiếng việt xuất bản 2009, từ “Đội ngũ” được hiểu như sau: “Đội ngũ là tập hợp một số đông 

người cùng chức năng hoặc nghề nghiệp” [3]. 

Như vậy, có thể hiểu đội ngũ giảng viên là tập hợp các nhà giáo làm nhiệm vụ giảng dạy và 

nghiên cứu khoa học ở các cơ sở giáo dục đại học, họ gắn kết với nhau bằng hệ thống mục tiêu 

giáo dục; cùng trực tiếp giảng dạy và giáo dục người học, cùng chịu sự ràng buộc của những quy 

tắc có tính chất hành chính của ngành giáo dục và nhà nước. 

Phát triển đội ngũ giảng viên nhằm các mục tiêu: 

- Phát triển đội ngũ giảng viên đủ về số lượng, đảm bảo chất lượng, đồng bộ về cơ cấu nhằm 

thực hiện tốt kế hoạch đào tạo của nhà trường; 

- Tạo được bầu không khí hào hứng, lành mạnh trong tập thể đội ngũ giảng viên để mọi người 

phấn khởi, hài lòng, gắn bó với nhà trường, đóng góp cho sự phát triển của nhà trường; 

- Có chính sách đãi ngộ về vật chất và tinh thần đối với giảng viên có trình độ cao, năng lực 

nghề nghiệp giỏi, tạo điều kiện để giảng viên yên tâm ổn định nghề nghiệp và hoàn thành tốt 

nhiệm vụ được giao. 

Vai trò của đội ngũ giảng viên rất quan trọng, có ý nghĩa quyết định chất lượng giáo dục đại 

học, mặc dù mỗi trường có những mục tiêu, yêu cầu giáo dục khác nhau, đào tạo những ngành, 

nghề với những đặc thù không giống nhau [4]. Việc phát triển đội ngũ giảng viên với việc đánh 

giá đội ngũ giảng viên là hai vấn đề then chốt của các trường đại học hiện nay [5]. Phát triển đội 

ngũ giảng viên thực chất là phát triển nghề nghiệp của đội ngũ giảng viên và sự phát triển này 

phải trở thành trách nhiệm có tính quy hoạch của trường đại học. 

Về chất lượng, năng lực đội ngũ giảng viên như: “Cẩm nang nâng cao năng lực và phẩm chất 

đội ngũ giảng viên” sau khi đề cập những vấn đề chung về phẩm chất - năng lực người thầy, nghề 

thầy trong bối cảnh phát triển mới; cuốn sách đã đề ra các con đường để người thầy tự tìm hiểu 

nâng cao được phẩm chất, năng lực của bản thân, đáp ứng yêu cầu của nhà giáo trong điều kiện 

đất nước thực hiện hội nhập và công nghiệp hóa, đưa giáo dục vào sự chuẩn hóa, hiện đại hóa [6]. 

Theo đó “Năng lực là thuộc tính cá nhân được hình thành, phát triển nhờ tố chất sẵn có và nhờ 

quá trình học tập, rèn luyện, cho phép con người thực hiện thành công một loại hoạt động nhất 

định, đạt kết quả mong muốn trong những điều kiện cụ thể” [7]. 

Sự cần thiết phải chuẩn hóa và phát triển đội ngũ giảng viên đại học đó là: Xây dựng và chuẩn 

hóa đội ngũ giảng viên đại học; Chú trọng thích đáng đến bồi dưỡng nghiệp vụ sư phạm; Nâng 

cao khả năng tự bồi dưỡng của đội ngũ giảng viên; Đưa yêu cầu đổi mới phương pháp dạy học 

thành yêu cầu bắt buộc đối với tất cả giảng viên [8]. 

Có ba quan điểm chính về phát triển giảng viên ngoại ngữ: (i) Coi cá nhân GV là trọng tâm 

trong công tác phát triển giảng viên ngoại ngữ; (ii) Nhà trường là trọng tâm trong công tác phát 

triển giảng viên ngoại ngữ; (iii) Phát triển đội ngũ trên cơ sở kết hợp giữa cá nhân giảng viên với 

mục tiêu của nhà trường. Quan điểm phát triển giảng viên ngoại ngữ lấy cá nhân người giảng 

viên làm trọng tâm [9]. Giảng viên ngoại ngữ là đối tượng cần đặc biệt chú ý, mọi hoạt động khác 

đều tập trung vào mục đích tăng cường năng lực của giảng viên, khuyến khích sự phát triển của 

họ như những chuyên gia.  
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Như vậy phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo tiếp cận năng lực là quá trình tác động 

đến việc phát triển năng lực nghề nghiệp cho giảng viên ngoại ngữ, thông qua xây dựng hệ thống 

giải pháp quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng và sàng lọc, đào tạo và bồi dưỡng, kiểm tra và đánh 

giá, tạo động lực và môi trường làm việc thuận lợi nhằm nâng cao chất lượng đội ngũ giảng viên 

ngoại ngữ phục vụ cho đổi mới dạy học, giáo dục và quản lí giáo dục. 

Năng lực của đội ngũ giảng viên ngoại ngữ được xác định gồm 5 năng lực cơ bản, đó là: Năng 

lực giảng dạy; Năng lực phát triển nghề nghiệp; Năng lực nghiên cứu khoa học; Năng lực am 

hiểu về kiến thức văn hóa đất nước dân tộc mỗi quốc gia; Năng lực quản lí. 

Có một số yếu tố ảnh hưởng đến đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo tiếp cận năng lực, đó là: 

Chủ trương, chính sách đổi mới giáo dục, Yêu cầu nhiệm vụ của nhà trường; Điều kiện, môi 

trường làm việc và cơ sở vật chất; Năng lực đội ngũ giảng viên ngoại ngữ. 

2. Phương pháp nghiên cứu 

Phương pháp luận duy vật lịch sử và duy vật biện chứng của Chủ nghĩa Mác-Lênin là định 

hướng cho việc triển khai nghiên cứu, việc tổ chức nghiên cứu dựa vào các tiếp cận sau: Tiếp cận 

hệ thống; Tiếp cận lịch sử - logic; Tiếp cận quản lí nguồn nhân lực (xác định nội dung phát triển 

đội ngũ giảng viên các nhà trường  bao gồm: quy hoạch, tuyển dụng, sử dụng, đào tạo bồi dưỡng, 

đánh giá và xây dựng môi trường, tạo động lực làm việc cho đội ngũ giảng viên); tiếp cận năng 

lực (xác định rõ các năng lực chung và năng lực đặc thù của người giảng viên các học viện trong 

quân đội, bao gồm: Năng lực chuyên môn, năng lực sư phạm, năng lực phát triển và hướng dẫn 

sử dụng chương trình đào tạo; năng lực nghiên cứu khoa học; năng lực phát triển nghề nghiệp; 

năng lực am hiểu về kiến thức đất nước học).  

Để nghiên cứu lí luận, chúng tôi đã sử dụng các phương pháp chuyên gia, nghiên cứu tài liệu 

bằng cách phân tích, so sánh, tổng hợp, hệ thống hóa và khái quát hoá các lí thuyết cũng như các 

công trình nghiên cứu thực tiễn của các tác giả trong và ngoài nước trên cơ sở các công trình đã 

được đăng tải trên các sách báo và tạp chí về những vấn đề liên quan đến phát triển nguồn nhân lực, 

phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ, tiếp cận năng lực để xây dựng cơ sở lí luận cho nghiên 

cứu. Nhóm phương pháp nghiên cứu thực tiễn: phương pháp điều tra bằng bảng hỏi; phương pháp 

phỏng vấn sâu; phương pháp xin ý kiến chuyên gia; phương pháp tổng kết kinh nghiệm.  

3. Thực trạng phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ 

- Việc thực hiện công tác quy hoạch đội ngũ giảng viên ngoại ngữ vẫn còn bộc lộ nhiều hạn 

chế như:  

+ Các nhà trường chưa thực hiện tốt việc dự báo quy mô phát triển của nhà trường để nhận 

biết được nhu cầu về số lượng giảng viên của nhà trường. 

+ Xác định chưa đúng hoặc thực hiện không có hiệu quả các giải pháp, biện pháp thực hiện 

phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ để đạt được các mục tiêu của quy hoạch theo thời gian. 

+ Chưa làm tốt việc tiến hành các hoạt động rà soát, đánh giá đội ngũ giảng viên ngoại ngữ để 

tuyển dụng, đào tạo, bồi dưỡng hướng tới đạt yêu cầu.  

- Công tác tuyển chọn đội ngũ giảng viên ngoại ngữ vẫn còn tồn tại những hạn chế, bất cập 

nhất định, làm cho cán bộ quản lý gặp nhiều khó khăn trong tổ chức thực hiện các nội dung trong 

tuyển dụng giảng viên; việc tuyển chọn giảng viên khó đáp ứng được nhu cầu, yêu cầu về số 

lượng và chất lượng cho kế hoạch phát triển chương trình đào tạo của nhà trường. 

- Việc thực hiện công tác sử dụng giảng viên hiện nay vẫn còn tồn tại nhiều hạn chế, bất cập, 

nhất là việc thuyên chuyển, điều chuyển để bố trí lại việc sử dụng giảng viên còn thiếu khách quan, 

dân chủ, chưa đáp ứng được nguyện vọng, sở trường của giảng viên; việc hệ thống hóa khối lượng 

công việc của giảng viên chưa có quy chuẩn thống nhất, không tạo ra được động lực cho giảng viên 

trong thực hiện nhiệm vụ. Việc bố trí, sử dụng giảng viên theo năng lực, trình độ chuyên môn chỉ 

được thực hiện có hiệu quả đối với cán bộ mới về trường, còn việc sử dụng nguồn nhân lực sẵn có 

của nhà trường phục vụ cho công tác giảng dạy lại ít được chú trọng, chưa có hiệu quả. 
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- Các nội dung bồi dưỡng giảng viên ngoại ngữ hiện nay chưa được các nhà trường quan tâm, 

việc tiến hành các nội dung chưa có hiệu quả. Điều này đã làm ảnh hưởng rất lớn đến việc nâng 

cao chất lượng, trình độ chuyên môn, nghiệp vụ của giảng viên ngoại ngữ, nhất là đối với những 

giảng viên trẻ. Do đó, để góp phần nâng cao chất lượng giáo dục- đào tạo, đáp ứng mục tiêu, 

chiến lược phát triển chung của nhà trường chúng ta phải làm tốt công tác đào tạo, bồi dưỡng cho 

đội ngũ giảng viên ngoại ngữ. 

- Công tác đánh giá việc thực hiện nhiệm vụ của đội ngũ giảng viên ngoại ngữ thực hiện hiện 

nay chưa đạt kết quả cao, còn nhiều hạn chế, thiếu sót, bất cập. Qua đây, chúng ta thấy việc thực 

hiện các chính sách tạo động lực, điều kiện thuận lợi cho đội ngũ giảng viên ngoại ngữ trong quá 

trình công tác tại các trường vẫn chưa thật sự có hiệu quả. 

4. Đề xuất một số giải pháp nâng cao hiệu quả công tác phát triển đội ngũ giảng viên ngoại 

ngữ theo tiếp cận năng lực 

4.1. Đề xuất bộ tiêu chuẩn, tiêu chí về năng lực đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo tiếp cận 

năng lực, đáp ứng yêu cầu đổi mới giáo dục 

Đề xuất bộ tiêu chuẩn năng lực đội ngũ giảng viên ngoại ngữ là cơ sở khoa học quan trọng để 

xác định tiêu chuẩn, nhiệm vụ, yêu cầu của vị trí việc làm, cũng như việc quy hoạch, lập kế 

hoạch tuyển chọn, sử dụng, đánh giá, bồi dưỡng đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo tiếp cận năng 

lực đáp ứng yêu cầu công tác giảng dạy của nhà trường nói riêng và việc đổi mới công tác giáo 

dục nói chung hiện nay. Hệ thống các tiêu chuẩn, tiêu chí về năng lực của đội ngũ giảng viên 

ngoại ngữ được thể hiện trong bảng 1. 
Bảng 1. Hệ thống các tiêu chuẩn, tiêu chí về năng lực của đội ngũ giảng viên ngoại ngữ 

Tiêu chuẩn Tiêu chí 

Tiêu chuẩn 1: 

Năng lực  

chuyên môn 

1. Am hiểu các môn học trong chuyên ngành giảng dạy  

2. Hiểu biết sâu rộng về các vấn đề cơ sở ngành, liên ngành giảng dạy. 

3. Am hiểu thực tiễn các hoạt động chuyên môn.  

4. Thiết kế mục tiêu, nội dung, phương pháp giảng dạy phù hợp với đối tượng người học. 

5. Vận dụng linh hoạt các hình thức kiểm tra đánh giá kết quả học tập của người học.  

Tiêu chuẩn 2: 

Năng lực sư phạm 

6. Am hiểu về các phương pháp dạy học, hình thức tổ chức dạy học. 

7. Am hiểu về các kĩ thuật dạy học, phương tiện dạy học.  

8. Sử dụng có hiệu quả các phương pháp, kĩ thuật dạy học. 

9. Vận dụng có hiệu quả các nguyên tắc, phương pháp giáo dục trong việc giải quyết 

các tình huống sư phạm. 

10. Phối hợp linh hoạt các phương pháp và kĩ thuật dạy học. 

11. Tổ chức linh hoạt các khâu, các bước lên lớp. 

Tiêu chuẩn 3: 

Năng lực phát triển 

và hướng dẫn sử 

dụng chương trình 

đào tạo 

12. Hiểu rõ chuẩn đầu ra ngành đào tạo 

13. Am hiểu kiến thức về xây dựng và phát triển chương trình đào tạo. 

14. Thiết kế được mục tiêu, nội dung, cấu trúc, trình tự cách thức tổ chức thực hiện và 

kiểm tra đánh giá các hoạt động giảng dạy cho phần học, chương, mục và bài giảng. 

15. Thực hiện xây dựng và phát triển chương trình đào tạo thường xuyên. 

Tiêu chuẩn 4: 

Năng lực nghiên 

cứu khoa học 

16. Am hiểu kiến thức và kĩ thuật nghiên cứu khoa học 

17. Am hiểu về các phương pháp nghiên cứu khoa học.  

18. Xác định đúng các vấn đề cần nghiên cứu trong thực tiễn giảng dạy, đào tạo, huấn luyện.  

19. Sử dụng có hiệu quả các phương pháp nghiên cứu khoa học  

20. Luôn tìm tòi, sáng tạo trong các hoạt động nghiên cứu khoa học. 

Tiêu chuẩn 5: 

Năng lực 

phát triển 

nghề nghiệp 

21. Am hiểu thế giới nghề nghiệp nói chung và chuyên ngành đào tạo nói riêng.  

22. Hiểu biết sâu sắc các đặc trưng, yêu cầu của ngành nghề đào tạo. 

23. Tư vấn, định hướng cho học viên trong việc tìm hiểu thế giới nghề nghiệp. 

24. Rèn cho học viên các kĩ năng nghề nghiệp cụ thể. 

25. Hỗ trợ học viên trong việc tìm hiểu, tham gia vào thế giới nghề nghiệp khi cần thiết. 

Tiêu chuẩn 6: 

Năng lực bổ trợ 

41. Năng lực sử dụng ngoại ngữ  

42. Năng lực sử dụng Công nghệ thông tin 
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4.2. Xây dựng quy hoạch phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo tiếp cận năng lực 

Việc quy hoạch đội ngũ giảng viên ngoại ngữ phải lấy khung năng lực đối với đội ngũ giảng 

viên làm nền tảng xác định số lượng, chất lượng và cơ cấu. Quy hoạch đội ngũ phải được xác định 

là giải pháp cơ sở, là điều kiện bảo đảm cho việc xây dựng và phát triển đội ngũ giảng viên có đủ 

về số lượng, có cơ cấu hợp lí và đồng bộ, trình độ và năng lực được nâng cao, đáp ứng yêu cầu 

chiến lược phát triển đội ngũ giảng viên cũng như chiến lược phát triển chung của nhà trường. 

Do đó, khi xây dựng quy hoạch, kế hoạch phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo tiếp 

cận năng lực, cần thực hiện các bước như sau: 

- Áp dụng Bộ tiêu chuẩn năng lực đối với đội ngũ giảng viên ngoại ngữ và các tiêu chí đánh 

giá theo chức năng, nhiệm vụ công tác. 

- Tiến hành khảo sát thực trạng, đánh giá thực trạng năng lực đội ngũ giảng viên qua các tiêu 

chí về chuyên môn, tổ chức, xây dựng chính sách và các hoạt động khác theo vị trí công tác. Phân 

tích để xác định những hạn chế, những điểm yếu của đội ngũ giảng viên ngoại ngữ hiện nay cũng 

như đòi hỏi về số lượng và năng lực của đội ngũ giảng viên ngoại ngữ trong tương lai. 

- Dự báo nhu cầu sử dụng đội ngũ giảng viên ngoại ngữ trong từng giai đoạn phát triển để đáp 

ứng đủ về số lượng, đảm bảo về chất lượng, đồng bộ về cơ cấu. Tiến hành xác định biên chế, 

khối lượng công việc, xác định cơ cấu cần có trên cơ sở xây dựng tiêu chuẩn giảng viên và tiến 

hành phân loại giảng viên. Xác định rõ nhiệm vụ của từng vị trí công tác cụ thể và số lượng giảng 

viên cần có cho từng Khoa, bộ môn. Điều này được cụ thể hóa bằng sơ đồ hình 1: 
 

 
Hình 1. Quy trình xây dựng quy hoạch phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ 

4.3. Chỉ đạo đổi mới tuyển dụng và sử dụng đội ngũ giảng viên theo khung năng lực 

* Về tuyển chọn: 

Công tác tuyển chọn đội ngũ giảng viên ngoại ngữ còn tồn tại những hạn chế, bất cập nhất 

định, làm cho cán bộ quản lý gặp nhiều khó khăn trong tổ chức thực hiện các nội dung trong 

tuyển dụng giảng viên; việc tuyển chọn giảng viên khó đáp ứng được nhu cầu, yêu cầu về số 

lượng và chất lượng cho kế hoạch phát triển chương trình đào tạo của nhà trường. Việc thực hiện 

công tác sử dụng giảng viên ngoại ngữ hiện nay vẫn còn tồn tại nhiều hạn chế, bất cập, nhất là 

việc thuyên chuyển, điều chuyển để bố trí lại việc sử dụng giảng viên còn thiếu khách quan, dân 

chủ, chưa đáp ứng được nguyện vọng, sở trường của giảng viên; việc hệ thống hóa khối lượng 

công việc của giảng viên chưa có quy chuẩn thống nhất, không tạo ra được động lực cho giảng 

viên trong thực hiện nhiệm vụ. Việc bố trí, sử dụng giảng viên theo năng lực, trình độ chuyên 

môn chỉ được thực hiện có hiệu quả đối với cán bộ mới về trường, còn việc sử dụng nguồn nhân 

lực sẵn có của học viện phục vụ cho công tác giảng dạy lại ít được chú trọng, chưa có hiệu quả. 

Ban hành hệ thống tiêu chuẩn năng lực đối với giảng viên ngoại ngữ 

Đánh giá thực trạng năng lực đội ngũ giảng viên ngoại ngữ 

Xác định năng lực đội ngũ giảng viên ngoại ngữ trong tương lai 

Dự báo nhu cầu sử dụng đội ngũ ngoại ngữ theo từng giai đoạn phát triển 

Xác định biên chế giảng viên cho từng khoa, bộ môn trong nhà trường 
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Nghiên cứu đề xuất công tác tuyển dụng, sử dụng đội ngũ giảng viên theo tiếp cận năng lực 

được tiến hành theo quy trình ở hình 2: 

 
Hình 2.  Quy trình tuyển dụng, sử dụng đội ngũ giảng viên 

Xây dựng tiêu chuẩn tuyển dụng giảng viên ngoại ngữ theo tiếp cận năng lực: căn cứ vào quy 

định của nhà trường; căn cứ vào yêu cầu năng lực của đội ngũ giảng viên; nghiên cứu một số yếu 

tố đặc thù của chuyên ngành đào tạo để xây dựng và ban hành văn bản quy định chi tiết chuẩn 

tuyển dụng đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo năng lực. 
Thu hút ứng viên cho vị trí tuyển dụng: Các nhà trường cần giới thiệu các thông tin về nhà 

trường, nhấn mạnh vị thế của nhà trường trong lĩnh vực giáo dục – đào tạo; những quyền lợi vật 

chất và tinh thần mà người được tuyển vào sẽ nhận được.  
Tiến hành sàng lọc hồ sơ và tuyển chọn: Nhà trường căn cứ vào các quy định để lựa chọn 

những ứng viên phù hợp, sau đó tiến hành công tác tuyển chọn. Đa dạng các hình thức thi tuyển 

như vấn đáp, thi viết, trắc nghiệm, thực giảng, phỏng vấn sâu để đánh giá được các nhóm năng 

lực của ứng viên. Sau khi thi tuyển cần xếp hạng ứng viên dựa trên năng lực thực tế và đề xuất 

các tiêu chuẩn năng lực theo yêu cầu của từng vị trí cụ thể của từng khoa giáo viên đã được 

hoạch định để tuyển chọn được ứng viên phù hợp, đồng thời xác định được nhu cầu đào tạo nâng 

cao năng lực của người được tuyển chọn (nếu có). 
* Về sử dụng: 
+ Sử dụng kết quả tuyển dụng, kết quả đánh giá giảng viên làm căn cứ để bố trí, phân công 

công tác phù hợp: Đánh giá giảng viên dựa trên các năng lực cần thiết để hoàn thành xuất sắc 

nhiệm vụ được giao. Nếu kết quả đánh giá đạt được tốt yêu cầu thì có hình thức thăng tiến, luân 

chuyển đến vị trí tốt hơn. Nếu không đạt yêu cầu thì cần tiếp tục bồi dưỡng nâng cao trình độ 

hoặc có thể bố trí, sử dụng vào vị trí phù hợp khác. 
+ Căn cứ vào chức danh, học vị và năng lực của từng người mà phân công nhiệm vụ nhằm đạt 

được hiệu quả công việc cao. 
+ Sử dụng cơ cấu cán bộ, giảng viên phù hợp, kết hợp chặt chẽ giữa giảng viên trẻ, có nhiệt 

tình, được đào tạo cơ bản, hệ thống với giảng viên giàu kinh nghiệm trong công tác thực tiễn, 

nhằm bổ sung cho nhau tạo thành một tập thể vững mạnh. 

4.4. Tổ chức đào tạo, bồi dưỡng thường xuyên cho giảng viên ngoại ngữ 

* Xác định nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng: Đảm bảo hài hoà giữa mục tiêu chung của học viện và 

nhu cầu của mỗi cá nhân giảng viên, khắc phục tình trạng chạy đua theo bằng cấp. Việc xác định 

nhu cầu đào tạo cần căn cứ vào chiến lược phát triển của các nhà trường về lâu dài cũng như từng 

giai đoạn cụ thể; đảm bảo tính kế cận về năng lực chuyên môn; chuẩn hóa đội ngũ giảng viên 

ngoại ngữ. 

Xây dựng tuyển dụng giảng viên ngoại ngữ theo năng lực 

Thu hút ứng viên tham gia tuyển dụng 

Tiến hành sàng lọc hồ sơ và tuyển chọn 

Sử dụng, bố trí nhiệm vụ cho giảng viên được tuyển dụng phù hợp với năng lực 
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* Xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng: Xác định rõ mục đích, yêu cầu lựa chọn nội dung và 

phương pháp tổ chức đào tạo, bồi dưỡng phù hợp với từng nhóm đối tượng theo từng ngành nghề 

đào tạo cụ thể của học viện. Triển khai các hình thức đào tạo, bồi dưỡng kiến thức chuyên môn, 

kĩ năng, nghiệp vụ sư phạm và các năng lực của người quân nhân trong quân đội, năng lực quản 

lí, kiến thức quân sự, quốc phòng cho đội ngũ giảng viên ngoại ngữ thông qua các hình thức như: 

đào tạo tại chỗ, cử giảng viên đi đào tạo trong và ngoài nước; mở các lớp bồi dưỡng tập trung 

ngắn hạn tại nhà trường; tự bồi dưỡng thông qua trao đổi kinh nghiệm làm việc với nhau… 

* Xây dựng chương trình đào tạo, bồi dưỡng: Thiết kế chương trình đào tạo, bồi dưỡng cần 

tập trung vào những vấn đề hiện đang là những tồn tại, hạn chế của đội ngũ giảng viên ngoại ngữ. 

Phối hợp với các trường, cơ sở đào tạo trong và ngoài nước xây dựng tài liệu chuẩn, hoàn thiện 

chương trình, giáo trình; biên soạn và xuất bản tài liệu phục vụ đào tạo, bồi dưỡng và nghiên cứu 

về các lĩnh vực nhà trường tổ chức đào tạo cho nhà trường. 

Cần triển khai xây dựng giáo trình chuẩn cho các chuyên ngành đào tạo đảm bảo phù hợp với 

thực tiễn phát triển. 

- Các hoạt động đào tạo: Tham gia các lớp đào tạo sau đại học (Thạc sĩ, Tiến sĩ); tham gia các 

khóa, lớp đào tạo lại trong trường hợp giảng viên ngoại ngữ không thể đảm nhiệm hoặc chưa 

thực hiện tốt chuyên môn đã được đào tạo; tham gia dự tuyển và đi đào tạo ở nước ngoài theo các 

chương trình, đề án, dự án,… 

- Các hoạt động bồi dưỡng: Bồi dưỡng về chuyên môn, nghiệp vụ sư phạm; về phát triển và 

hướng dẫn sử dụng chương trình đào tạo; nghiên cứu khoa học; phát triển nghề nghiệp, … 

- Các hoạt động tự bồi dưỡng: Tham gia các đề tài nghiên cứu khoa học, dự án cấp Bộ, cấp 

Nhà nước; Tham gia viết tài liệu đào tạo, bồi dưỡng chuyên ngành, sách chuyên khảo; Tham gia 

biên soạn đề cương tài liệu giảng dạy cho các hoạt động bồi dưỡng; tham quan, khảo sát, tập 

huấn ở nước ngoài, tham gia các hội thảo quốc gia, quốc tế… 

* Kiểm tra, đánh giá kết quả đào tạo, bồi dưỡng: định kỳ tổ chức kiểm tra, đánh giá rút kinh 

nghiệm để có giải pháp điều chỉnh kịp thời. Kết quả kiểm tra, đánh giá làm cơ sở cho việc đề xuất 

hình thức khen thưởng, bổ nhiệm, nâng lương… đối với những người có thành tích xuất sắc, 

đồng thời xử lí những cá nhân không hoàn thành nhiệm vụ. 

4.5. Chỉ đạo cải tiến phương pháp đánh giá, xếp loại đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo năng 

lực và phản hồi thông tin để cải tiến 

Xây dựng được quy trình đánh giá và các tiêu chí đánh giá giảng viên ngoại ngữ chính xác, 

vừa đáp ứng yêu cầu chung vừa phù hợp với tình hình của nhà trường. Việc đánh giá gồm số 

lượng, chất lượng công việc, thời gian hoàn thành công việc và kết quả công việc. 

Đánh giá giảng viên phải hướng theo chiến lược phát triển chung của đơn vị (bao gồm chiến 

lược phát triển dài hạn và theo từng giai đoạn); theo mục tiêu cần đạt được của mỗi cá nhân giảng 

viên và của các khoa giáo viên trong năm. Để làm được điều này cần thực hiện các nội dung: 

(i) Xây dựng kế hoạch kiểm tra  

Kế hoạch kiểm tra, đánh giá năng lực thực hiện nhiệm vụ của đội ngũ giảng viên ngoại ngữ 

được cụ thể hoá về mục tiêu, nội dung, giải pháp, cách thức tiến hành, thời gian… Ngoài kế 

hoạch kiểm tra, đánh giá thường xuyên, đánh giá định kỳ, các đơn vị cần xây dựng kế hoạch 

kiểm tra, đánh giá đột xuất để thu hoạch được những thông tin sát thực. 

(ii) Xây dựng các tiêu chí đánh giá kết quả thực hiện nhiệm vụ của giảng viên ngoại ngữ 

Hệ thống các tiêu chí đánh giá năng lực thực hiện nhiệm vụ của giảng viên ngoại ngữ là các 

yêu cầu về kết quả thực hiện công việc, là căn cứ để đo lường kết quả thực hiện công việc trong 

một khoảng thời gian nhất định, cũng là cơ sở để so sánh và phân loại mức độ hoàn thành nhiệm 

vụ của các giảng viên với nhau để áp dụng các cơ chế, chính sách có liên quan.  

Đánh giá giảng viên theo kết quả thực thi nhiệm vụ có các đặc trưng cơ bản sau: Thứ nhất, nội 

dung đánh giá tập trung chủ yếu vào kết quả công việc được hoàn thành; Thứ hai, tiêu chí đánh 

giá được cụ thể hóa bằng các chỉ số đo lường kết quả; Thứ ba, có mối quan hệ nhân - quả giữa 
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đầu vào, quá trình thực hiện và kết quả thực thi nhiệm vụ của giảng viên; Thứ tư, mục đích đánh 

giá nhằm đo lường và phân loại chính xác mức độ cống hiến của giảng viên, qua đó gia tăng 

động lực thực thi nhiệm vụ.  

4.6. Đổi mới chính sách đãi ngộ, tạo động lực cho giảng viên nâng cao năng lực thực hiện 

nhiệm vụ 

Tạo cơ hội thăng tiến cho giảng viên ngoại ngữ: Chính sách về sự thăng tiến có ý nghĩa trong 

việc hoàn thiện cá nhân, tăng động lực làm việc cho cá nhân, đồng thời là cơ sở để thu hút, giữ 

chân những giảng viên ngoại ngữ giỏi đến và làm việc. Việc tạo cơ hội thăng tiến giúp họ khẳng 

định và thể hiện mình, nhận ra những cơ hội mới để phát triển nghề nghiệp và gắn bó hơn với 

nghề nghiệp, có ý thức phấn đấu và nỗ lực nhiều hơn trong công việc. Đồng thời, thực hiện chính 

sách đề bạt, bổ nhiệm, luân chuyển hợp lí để nâng cao hiệu quả công tác lãnh đạo, quản lí. Những 

giảng viên ngoại ngữ đã hoàn thành nhiệm vụ học tập, bồi dưỡng nâng cao có cơ hội thăng tiến 

về chuyên môn và chức vụ quản lí. 

Xây dựng môi trường làm việc hiệu quả: xây dựng môi trường văn hoá, sư phạm lành mạnh, 

(văn hoá trong giao tiếp, ứng xử, văn hoá trong thực thi nhiệm vụ…). Tổ chức xây dựng môi 

trường làm việc cho giảng viên ngoại ngữ, bao gồm các điều kiện cơ sở vật chất kĩ thuật phục vụ 

cho công tác giảng dạy. Ngoài ra, cần phải quan tâm xây dựng bầu không khí làm việc thân thiện 

trong từng khoa giáo viên, bộ môn để tạo động lực làm việc cho giảng viên. 

Thực hiện chính sách thi đua khen thưởng đối với giảng viên ngoại ngữ: cần nghiên cứu xây 

dựng các tiêu chuẩn đánh giá phản ánh được sự gia tăng hiệu quả hoạt động giảng dạy và công 

tác của giảng viên ngoại ngữ. Khen thưởng và công nhận thành tích của giảng viên xuất sắc 

không chỉ mang tính chất động viên, đánh giá cá nhân về vật chất và tinh thần, mà còn khuyến 

khích cố gắng học tập, noi theo.  

Chăm lo, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của giảng viên ngoại ngữ: Đẩy mạnh vai trò và hoạt 

động của các tổ chức trong việc phát huy quy chế dân chủ ở cơ sở nhằm chăm lo, bảo vệ quyền và 

lợi ích hợp pháp của giảng viên ngoại ngữ. Giảng viên được bảo đảm quyền học tập và làm việc, 

tham gia các hoạt động kinh tế, xã hội và hoạt động chung; được hưởng chính sách ưu đãi đối, chế 

độ bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế theo quy định của pháp luật và các chế độ đãi ngộ khác. Đồng 

thời, xây dựng các quy định về khen thưởng, xử lí vi phạm, khiếu nại và giải quyết khiếu nại liên 

quan đến giảng viên ngoại ngữ cần phải đảm bảo chính xác, khách quan, công bằng, minh bạch. 

Thực hiện tốt chính sách về tiền lương, thu nhập tăng thêm cho giảng viên ngoại ngữ theo 

đúng quy định của nhà nước. Có chính sách hỗ trợ về tài chính, kinh phí cho giảng viên tham gia 

các hoạt động đào tạo, bồi dưỡng, chăm lo cuộc sống gia đình.  

5. Kết luận 

Những phân tích trên cho thấy, phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ trường đại học là một 

lĩnh vực nghiên cứu phát triển nguồn nhân lực, có thể gọi “giảng viên ngoại ngữ là nhân lực đặc 

biệt” góp phần quan trọng vào sự phát triển của các trường đại học trong thực hiện sứ mệnh đào 

tạo nguồn nhân lực đáp ứng yêu cầu phát triển kinh tế - xã hội của đất nước ở các giai đoạn khác 

nhau. Tiếp cận năng lực là sự tích hợp, kế thừa các thành tựu về khoa học quản lý nhân lực, nhân 

sự, khai thác tiềm năng con người, tối ưu hóa năng suất đội ngũ. Tiếp cận năng lực là tiếp cận 

hiện đại và phù hợp với quản lý phát triển giảng viên ngoại ngữ trong các trường ngoại ngữ trong 

giai đoạn hiện nay.  

Nhà trường, cán bộ quản lý và giảng viên đều nhận thức đúng đắn về tầm quan trọng và tính 

cần thiết của công tác phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ. Có một số yếu tố khách quan và 

chủ quan ảnh hưởng đến công tác phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ. Trong đó, năng lực 

của đội ngũ giảng viên ngoại ngữ và điều kiện môi trường làm việc là 2 yếu tố có ảnh hưởng lớn 

nhất đến phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo tiếp cận năng lực. 
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Để phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo tiếp cận năng lực cần: Xây dựng quy hoạch 

phát triển đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo tiếp cận năng lực; Chỉ đạo đổi mới quy hoạch, tuyển 

dụng và sử dụng đội ngũ giảng viên ngoại ngữ theo khung năng lực; Tổ chức đào tạo, bồi dưỡng 

thường xuyên nhằm nâng cao năng lực thực hiện nhiệm vụ cho đội ngũ giảng viên ngoại ngữ. 
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